
 

  

  

ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงั
สถานการณ ์COVID-19 

FACTORS AFFECTING WORK EFFICIENCY OF GENERATION Y IN 
ORGANIZATIONS AFTER THE COVID-19 PANDEMIC 

 

ธันยพร วิศรียา  

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
2566  

 

 



 

  

ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงั
สถานการณ ์COVID-19 

 

ธันยพร วิศรียา  

ปรญิญานิพนธน์ีเ้ป็นสว่นหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสตูร 
บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ 

คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ปีการศกึษา 2566 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ  
 

 



 

  

FACTORS AFFECTING WORK EFFICIENCY OF GENERATION Y IN 
ORGANIZATIONS AFTER THE COVID-19 PANDEMIC 

 

THANYAPORN WISRIYA 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 

(Business Administration(Management)) 
Faculty of Business Administration for Society, Srinakharinwirot University 

2023 
Copyright of Srinakharinwirot University 

 

 

 



 

 

ปรญิญานิพนธ ์
เรื่อง 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงั
สถานการณ ์COVID-19 

ของ 
ธันยพร วิศรียา 

  
ไดร้บัอนมุตัิจากบณัฑิตวิทยาลยัใหน้บัเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูร 

ปรญิญาบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ 
ของมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

  

  

  
(รองศาสตราจารย ์นายแพทยฉ์ตัรชยั  เอกปัญญาสกลุ) 

 

คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 
  

  
 

  

  

คณะกรรมการสอบปากเปล่าปรญิญานิพนธ ์
  

.............................................. ที่ปรกึษาหลกั 
(อ.ดร.วลัภา หตัถกจิพาณิชกลุ) 

.............................................. ประธาน 
(รองศาสตราจารย ์ดร.สภุาภรณ ์ประสงคท์นั) 

  

  

.............................................. กรรมการ 
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ณฐัยา ประดิษฐสวุรรณ) 

 

 

 



  ง 

บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยั
ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

ผูว้ิจยั ธันยพร วิศรียา 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2566 
อาจารยท์ี่ปรกึษา อ.ดร. วลัภา หตัถกิจพาณิชกลุ  

  
การวิจัยครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ

ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษาวิจยัจ านวน 400 
ตวัอย่าง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู ค่าสถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูคือ ค่าเฉล่ีย ค่ารอ้ยละ 
และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คือ การวิเคราะหค์วามแตกต่างโดยการหาค่า
ที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุ 30–36 ปี ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีระดับรายได้15,001–30,000 บาท อาชีพเป็นพนักงาน
บรษิัท และมีระดบัต าแหน่งปฏิบตัิงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า (1)ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่
มีเพศ อายุ ระดับรายได  ้และระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันที่ระดับนับ
ส าคัญทางสถิติ 0.05 (2)แรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการได้รบัการยอมรบั ด้านลักษณะของงานที่ท  า และดา้นความรับผิดชอบในงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยสามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 37.1 (3)การท างานเป็นทีม ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้น
การก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายที่ชดัเจน ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย และดา้นดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่ง
กันและกันมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 32.2 (4)ความเครียดในการท างาน ดา้นจิตใจ 
และดา้นพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 5.8 

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการท างาน, การท างานเป็นทีม, ความเครยีดในการท างาน, ประสิทธิภาพการท างาน 
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The objectives of this research are to study the factors affecting work efficiency of 

Generation Y in organizations after the COVID-19 pandemic. The sample in this study consisted of 
400 Generation Y organizations. The questionnaires were used as a tool for data collection. The 
statistics for data analysis included frequency, mean, percentage, and standard deviation. The 
statistics for hypothesis testing included a t-test, one-way analysis of variance, and multiple 
regression analysis at a statistically significant level of 0.05. The test results showed that most of 
the respondents were female,aged between 30-46 years, with a Bachelor’s degree level of 
education, single, an average income of between 15,001-30,000 Baht, occupied as a 
company employee, and worked in an operations position. The hypothesis testing results revealed 
the following: (1) a Generation Y working population of a different age, gender, income level, and 
jobposition. There was a difference in work efficiency at a statisticallysignificant level of 0.05; (2) 
motivation to work, working environment, aspect of success in work, aspect of acceptance, the 
nature of the work performed, and job responsibilities influenced the work efficiency in the 
organization of the working age population of Generation Y with a statistical significance of 0.05, 
which can be predicted by 37.1%; (3) teamwork and participation in work, in setting clear objectives 
and goals, open communication and the aspect of mutual trust influencing the work efficiency in the 
organization of the working population in Generation Y with a statistical significance of 0.05, which 
can be predicted by 32.2%; (4) work stress, mental and psychological behavioral influence of work 
efficiency in organizations of the working age population of Generation Y with a 
statistical significance of 0.05, with a predictability of 5.8%. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ในปี พ.ศ. 2565-2566 สถานการณก์ารแพร่ระบาดของ COVID-19 ในภาพรวมทั่วโลกมี
แนวโนม้ดีขึน้เป็นอย่างมาก อีกทัง้ประชาชนและผูป้ระกอบการสามารถด าเนินชีวิตและขบัเคลื่อน
กิจกรรมทางเศรษฐกิจและสงัคมใหเ้ขา้สู่ภาวะปกติแลว้ องคก์รในประเทศไทยหลายแห่งจึงไดใ้ห้
บคุลากรกลบัไปท างานในส านกังานเหมือนตอนก่อนเกิดสถานการณก์ารแพร่ระบาดของ COVID-
19 แต่ก็มีองคก์รบางแห่งที่อนุญาตใหท้ างานแบบไฮบริดได ้(Hybrid Working) โดยเป็นการท างาน
ในรูปแบบที่ใหบุ้คลากรท างานในส านกังานสลบักบัการท างานที่บา้น หรือจากที่ไหนก็ได ้(Remote 
Working) แทนการท างานในส านักงานทุกวันเพียงอย่างเดียว (Cartoon Tanaporn, 2565) ที่
ส  าคัญองคก์รตอ้งเรียนรูท้ี่จะปรบัตัวใหอ้ยู่ร่วมกับ COVID-19 ที่กลายเป็นโรคประจ าถิ่นไปแล้ว 
และส าหรบัประเทศไทยประชากร Generation Y (บุคคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2543) ถือเป็น
แรงงานกลุ่มใหญ่ที่สุดของประเทศไทย โดยในปี  พ .ศ. 2560 กลุ่ม Generation Y ที่อยู่ในวัย
แรงงานมีสดัส่วนประมาณรอ้ยละ 43.6 และในอีก 20 ปี ขา้งหนา้ จะมีสดัส่วนเพิ่มขึน้เป็นรอ้ยละ 
50 ของตลาดแรงงาน จะเป็นกลุ่มส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจในประเทศและดูแลสังคม
ผูส้งูอายุ (ฐานเศรษฐกิจ, 2560) ในขณะเดียวกนัไม่ว่าจะGeneration ไหนเมื่อเขา้สู่วยัท างานแลว้ 
แรงจูงใจในการท างานถือเป็นสิ่งส าคัญ เพราะทรพัยากรที่เป็นส่วนในการขับเคลื่อนองค์กรให้
ด าเนินต่อไปขา้งหน้าคือ ทรพัยากรมนุษย ์และยังถือเป็นทรพัยากรที่มีค่าสูงที่สุดในองคก์ร เป็น
ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ที่สามารถบอกไดว้่าองคก์รจะประสบความส าเร็จหรือพ่ายแพใ้นการแข่งขนัใน
อตุสาหกรรม 

เมื่อทรพัยากรมนุษยเ์ป็นสิ่งส าคัญในการด ารงอยู่ต่อไปขององคก์ร จึงจ าเป็นที่จะตอ้งมี
การจูงใจบุคลากรในองค์กร งานที่ท้าทายของผู้บริหารจึงเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนใน
องค์กรท างานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงที่สุด ดังนั้นการขับเคลื่อนที่เป็นแรงกระตุ้นให้
บคุลากรมีความตัง้ใจ มีก าลงัใจในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความพงึพอใจในงาน และ
รูส้กึว่าตนเองนัน้เป็นสว่นหนึ่งในแรงขบัเคลื่อนที่ช่วยพฒันาองคก์รเพื่อท าใหอ้งคก์รไปสูเ่ป้าหมายที่
วางไวแ้ละมีประสิทธิภาพสูงสุดสิ่งนัน้คือ แรงจูงใจในการท างาน โดยถือเป็นอีกหนึ่งประการที่จะ
ช่วยท าใหบุ้คลากรท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ หากบุคลากรไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการก็จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและแสดงพฤติกรรมในดา้นบวกต่อองคก์ร 
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(HREX, 2566) ถ้าบุคลากรได้รบัแรงจูงใจในการท างานที่เหมาะสมก็จะท าใหท้ างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเต็มใจที่จะยงัคงอยู่กบัองคก์รแห่งนัน้ต่อไป 

โดยปกติแลว้หากท างานภายในองคก์ร บุคลากรก็จะตอ้งมีเพื่อนร่วมงาน หรือมีทีมที่คอย
ช่วยเหลือและแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันในช่วงที่ตอ้งท างานร่วมกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพส่วน
บคุคลและประสิทธิภาพของทีมใหม้ีประสิทธิภาพสงูสดุ การท างานเป็นทีมนัน้มีสว่นส าคญัส าหรบั
การเติบโตของบุคลากรและองคก์ร เพราะการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคญัมากขึน้ต่อการฟ้ืนฟู
ในช่วงหลงัพน้วิกฤต COVID-19 (สมาคมการจดัการงานบคุลากรแห่งประเทศไทย, 2565) โดยการ
ที่องคก์รจะไปใหถ้ึงเป้าหมายที่วางไวน้ั้น นอกจากแรงจูงใจที่ช่วยผลักดันประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรแลว้ก็จ าเป็นที่จะตอ้งมีทีมงานที่มีคุณภาพ ซึ่งการท างานเป็นทีมเป็นอีกหนึ่ง
รูปแบบของการท างานในฝันของใครหลายคน เพราะผลลพัธข์องการท างานรูปแบบนีม้กัจะประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างดี ท าใหอ้งคก์รเติบโตขึน้อย่างรวดเร็ว สิ่งนีเ้ป็นส่วนส าคัญในการผลักดัน
บคุลากรใหพ้ฒันาตวัเองอยู่ตลอดเวลา (Krungsri Academy, 2565) โดยสมาชิกในทีมนัน้จะมีการ
ถ่ายทอดความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน แสวงหาวิธีการท างานเพื่อลดความผิดพลาด มี
ความไวใ้จกนัและสมาชิกในทีมควรจะตอ้งรูจ้กับทบาทหนา้ที่และมีความรบัผิดชอบทัง้ต่อทีมและ
ต่อตนเอง เพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างานของตัวบุคคลและการบริหารของทีม ยิ่งองคก์ร
สามารถพัฒนาบุคลากรในการท างานเป็นทีมไดม้ากเท่าไหร่ ก็จะยิ่งไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขัน
มากยิ่งขึน้ 

และการท างานนัน้สิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ไดเ้ลยคือ ความเครียดในการท างาน ซึ่งเป็นของคู่กนั
กับมนุษยท์ุกเพศ ทุกวัย โดยความเครียดจากการท างานไดก้ลายเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตประจ าวัน
ของคนวยัท างานไปแลว้ ความเครียดจากการท างานนัน้มีหลายรูปแบบ ความเครียดที่เกิดขึน้จะมี
สิ่งกระตุน้เก่ียวกับงาน โดยมีลกัษณะของงานที่ตอ้งรบัผิดชอบและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เป็นตน้ เมื่อจิตใจเกิดความเครียดจะส่งต่อไปที่ร่างกายและพฤติกรรมที่แสดงออกมา และมกัจะมี
ผลกระทบหลายอย่างตามมา ท าใหข้วญัและก าลงัใจในการท างานลดลงตามไปดว้ย หากบคุลากร
เกิดความเครียดเป็นเวลานาน จะท าให้เกิดผลกระทบต่อความสามารถในการท างาน ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานนั้นลดลงจนน าไปสู่การลาออกในที่สุด (จิรนุช จิตราทร, 2561) โดย
ประสิทธิภาพในการท างานไม่ใช่เพียงแต่เป็นการวดัจากตวัเงินแต่เป็นการกระท าของแต่ละบคุคลที่
มีความสามารถและความพรอ้มเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และมีความพยายามความทุ่มเท
ด้วยความเต็มใจในการท างานท าให้พัฒนาความสามารถของบุคลากรเองและเพิ่มขีด
ความสามารถของตวัองคก์รอีกดว้ย (อสุมุา ศกัดิไ์พศาล, 2556) 
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จากที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ท าให้ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 เพื่อน าผลการศกึษาที่ไดเ้ป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารไดพ้ฒันารูปแบบในการสรา้งแรงจงูใจ
ใหแ้ก่ประชากรวยัท างาน Generation Y ท าใหม้ีก าลงัใจในการท างานเพิ่มมากขึน้ และเพื่อท าให้
ผูบ้รหิารดา้นทรพัยากรมนษุยไ์ดแ้นวทางในการก าหนดนโยบายการสง่เสรมิการท างานเป็นทีมเพื่อ
พฒันาทกัษะการท างานเป็นทีมของบคุลากร ช่วยท าใหเ้พิ่มประสิทธิภาพดา้นการท างานและท าให้
เกิดประโยชนส์ูงสุดแก่ประชากรวัยท างาน Generation Y อีกทัง้ยังช่วยใหอ้งคก์รต่าง ๆ ทราบถึง
สาเหตขุองความเครียด และจดัการหาวิธีการป้องกันเพื่อใหบุ้คลากรไม่เกิดความเครียด หรือเกิด
น้อยที่สุด เพื่อให้ประชากรวัยท างาน Generation Y มีผลการท างานที่ดีและเป็นที่น่าพอใจของ
องคก์ร 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y 
หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยจ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา สถานภาพ ระดบัรายได ้อาชีพ และระดบัต าแหน่งงาน 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

3. เพื่อศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

4. เพื่อศกึษาความเครียดในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. การศึกษาในครัง้นีส้ามารถน าขอ้มลูไปพัฒนาแนวทางส าหรบัผูบ้ริหารดา้นทรพัยากร
มนษุยใ์นดา้นการสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บัประชากรวยัท างาน Generation Y ในองคก์ร 

2. เพื่อท าใหอ้งคก์รต่าง ๆ ทราบว่าความเครียดนัน้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
มากหรือน้อยกับการท างานในองค์กรหลังสถานการณ์ COVID-19 ของประชากรวัยท างาน 
Generation Y  
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3. เพื่อใหผู้ท้ี่สนใจการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานน าผลการศึกษาไปพัฒนา
และปรับปรุงการท างานเป็นทีมในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y ให้เกิด
ประสิทธิภาพ 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ประชากรวัยท างาน Generation Y (คนที่เกิด

ในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543) (กรมสุขภาพจิต, 2563) ที่ท างานก่อนและหลังสถานการณ ์
COVID-19 ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้การวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ประชากรวัยท างาน  Generation Y ที่เกิดในช่วง
ระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543 (กรมสุขภาพจิต, 2563) ที่ท างานก่อนและหลงัสถานการณ์ COVID-
19 เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใชว้ิธีการค านวณขนาดตัวอย่างโดยใชสู้ตรของ (Taro Yamane, 1973) แบบไม่
ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่
เกิน 5% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นี ้คือ 385 
ตวัอย่าง ใชส้ตูรดงันี ้

n   =   
𝑍2

4𝑒2 
เมื่อ  n   คือ ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

Z   คือ ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไวท้ี่ 95% (มีค่าเท่ากบั 1.96) 

e   คือ ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได ้โดยก าหนดไวท้ี่ ±5% 
เมื่อน ามาแทนค่าในสตูร จะไดผ้ลดงัต่อไปนี ้
 

n   = 
(1.96)2

4(0.05)2
 = 384.16 

 
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นี ้คือ 385 คน และเพื่อป้องกนัการ

สญูเสียของแบบสอบถาม จึงท าการเก็บตวัอย่างเพิ่มอีก 4% เท่ากบั 15 ตวัอย่าง ดงันัน้ ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างส าหรบัการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 400 ตวัอย่าง 

ขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่างประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน ดงันี ้
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ขั้นตอนที่  1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากกลุ่ม
พนกังานบรษิัทใน Facebook 4 กลุม่ 

ขัน้ตอนที่ 2 วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Sampling) ของจ านวนตัวอย่าง
ในแต่ละกลุม่ในขัน้ตอนที่ 1 จ านวน 4 กลุม่ 

ขัน้ตอนที่ 3 การสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ผูว้ิจยัไดก้ าหนด
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยเป็นการเก็บแบบสอบถามทางออนไลน์ โดยผู้วิจัยได้แจก
แบบสอบถามผ่านทางเครือข่ายออนไลน์ในช่องทางที่เก่ียวข้องและให้กลุ่มตัวอย่างเข้ามาท า
แบบสอบถาม จนครบตามจ านวนที่ตอ้งการ 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
ในการศึกษาครัง้นี ้มีจุดประสงค์เพื่อต้องการทราบถึงประสิทธิภาพการท างานใน

องค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยมีตัวแปรใน
การศกึษา ดงันี ้

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 
1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 23-29 ปี 
1.1.2.1 30-36 ปี 
1.1.2.1 37-42 ปี 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.3.2 ปรญิญาตร ี
1.1.3.3 สงูกว่าระดบัปรญิญาตรี 

1.1.4 สถานภาพ 
1.1.4.1 โสด 
1.1.4.2 สมรส 
1.1.4.3 หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย 
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1.1.5 ระดบัรายได ้

1.1.5.1 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.5.2 15,001-30,000 บาท 
1.1.5.3 30,001-45,000 บาท 
1.1.5.4 45,001 ขึน้ไป 

1.1.6 อาชีพ 
1.1.6.1 พนกังานบรษิัท 
1.1.6.2 พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
1.1.6.3 ขา้ราชการ 
1.1.6.4 อ่ืน ๆ 

1.1.7 ระดบัต าแหน่งงาน 
1.1.7.1 ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ 
1.1.7.2 ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน 
1.1.7.3 ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 
1.1.7.4 อ่ืน ๆ 

1.2 แรงจงูใจในการท างาน 
1.2.1 ปัจจยัค า้จนุ 

1.2.1.1 ดา้นค่าตอบแทน 
1.2.1.2 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน  
1.2.1.3 ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร   
1.2.1.4 ดา้นความมั่นคงในงาน  
1.2.1.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1.2.2 ปัจจยัจงูใจ 
1.2.2.1 ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  
1.2.2.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
1.2.2.3 ดา้นลกัษณะของงานที่ท า 
1.2.2.4 ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 
1.2.2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
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1.3 การท างานเป็นทีม 
1.3.1 ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน  
1.3.2 ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายที่ชดัเจน  
1.3.3 ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย  
1.3.4 ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์ 
1.3.5 ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั 

1.4 ความเครียดในการท างาน 
1.4.1 ดา้นรา่งกาย  
1.4.2 ดา้นจิตใจ  
1.4.3 ดา้นพฤติกรรม 

2.ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
2.1 ประสิทธิภาพในการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y 

หลงัสถานการณ ์COVID-19 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ลักษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง ศาสตรท์ี่ เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงของ

ประชากรโดยลกัษณะประชากรศาสตรใ์นที่นีป้ระกอบไปดว้ยเพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ 
ระดบัรายได ้อาชีพ และระดบัต าแหน่งงาน 

1.1 เพศ หมายถึง เพศหญิงหรือเพศชายของประชากรวยัท างาน Generation Y 
1.2 อายุ หมายถึง อายุของประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอายุ 23-42 ปี (ใน

ปี พ.ศ. 2566) 
1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาที่แสดงถึงคุณลักษณะความรูข้อง

ประชากรวยัท างาน Generation Y 
1.4 สถานภาพ หมายถึง สถานะของการครองคู่ของประชากรวยัท างาน Generation 

Y แบ่งออกเป็น โสด สมรส และหย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย 
1.5 ระดับรายได้ หมายถึง รายได้ประจ าเฉลี่ยต่อคนต่อเดือนประชากรวัยท างาน 

Generation Y 
1.6 อาชีพ หมายถึง อาชีพของ Generation Y 
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1.7 ระดับต าแหน่งงาน หมายถึง ต าแหน่งงานหรือภาระงานที่รับผิดชอบของ 
Generation Y 

2. Generation Y หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2543 ที่ท างานก่อน และ 
หลงั สถานการณ ์COVID-19 

3. หลงัสถานการณ์ COVID-19 หมายถึง เมื่อมีการยกเลิกประกาศสถานการณ์ฉุกเฉิน
ทุกเขตทอ้งที่ทั่วราชอาณาจกัร รวมทัง้บรรดาขอ้ก าหนด ประกาศ และค าสั่ง ที่นายกรฐัมนตรีและ
คณะรฐัมนตรี (ครม.) ใชอ้  านาจตามพระราชก าหนด (พ.ร.ก.) การบริหารราชการในสถานการณ์
ฉกุเฉิน พ.ศ. 2548 โดยใหม้ีผล 30 ก.ย. 2565 เป็นตน้ไป (BBC NEWS ไทย, 2565) 

4. องคก์ร หมายถึง บรษิัทหา้งรา้น รฐัวิสาหกิจ หน่วยงานราชการและมลูนิธิ 
5. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุน้ที่ท าใหป้ระชากรวยัท างาน Generation Y 

ในองคก์รมีความกระตือรือรน้ มีความมุ่งมัน้ตัง้ใจในการท างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีตวับคุลากร
เองหรือตามที่องคก์รไดต้ัง้ไว ้

6. ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจยัที่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ เป็นการรกัษาแรงจูงใจ
ที่มีอยู่ในปัจจบุนันัน้ใหค้งอยู่เป็นปกติ  

6.1 ดา้นค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่องคก์รจ่ายใหก้ับบุคลากร นอกจากนี ้
ยังรวมถึงรางวัลที่ เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ที่ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการดา้นสุขภาพและการประกันชีวิต วนัหยุดพักรอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ 
เงินโบนสั เป็นตน้ 

6.2 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน หมายถึง ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เพื่อน
รว่มงาน หวัหนา้หรือลกูนอ้ง การติดต่อการปฏิสมัพนัธท์ี่ดีใหก้ าลงัใจกนัในการท างาน และมีความ
เขา้ใจซึ่งกนัและกนั 

6.3 ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร หมายถึง แผนงานหรือการจดัการขององคก์ร 
รวมไปถึงระบบการติดต่อสื่อสารภายในองคก์ร นโยบายต่าง ๆ ระบบขัน้ตอนในการท างาน และ
วิธีการท างานที่กระจายงานอย่างมีความเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลในองคก์ร 

6.4 ดา้นความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่ประชากรวัยท างาน Generation Y ใน
องคก์รมีความมั่นใจว่าหนา้ที่การงานของตนเองนัน้มีความมั่นคง สง่เสรมิใหช้ีวิตสว่นตวันัน้มีความ
เป็นอยู่ที่ดีขึน้ 
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6.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในการท างานทัง้
ภายในและภายนอก ถูกสุขอนามยัและเพิ่มความสะดวกในการปฏิบติังาน รวมทัง้สถานที่ท างาน
นัน้มีความสะอาด และปลอดภยั 

7. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความต้องการภายในของตัวบุคลากรใน
องคก์รที่มีอิทธิพลในการสรา้งความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน
โดยตรง ปัจจัยจูงใจท าให้เกิดความชื่นชอบ ความยินดีในผลงาน รวมถึงความสามารถของตัว
บคุลากรเอง 

7.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่ประชากรวัยท างาน Generation 
Y ในองคก์รสามารถท างานใหเ้สรจ็ทนัตามเป้าหมายที่ก าหนด และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และเมื่องานส าเรจ็ลลุว่งก็เกิดความรูส้กึพงึพอใจในความส าเรจ็นัน้  

7.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั หมายถึง ประชากรวยัท างาน Generation Y ในองคก์ร
ไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน รวมทัง้การใหก้ าลงัใจหรือการที่แสดงใหเ้ห็น
ถึงการยอมรบัในความสามารถ เช่น การที่เพื่อนรว่มงานมีการขอค าปรกึษา 

7.3 ด้านลักษณะของงานที่ท า หมายถึง ความสนใจในงานที่ได้รบัมอบหมายต่อ
ลกัษณะของงานที่ท า สามารถท าใหเ้กิดความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์และการไดร้บัมอบหมายงานที่มี
ความถนัดและเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ ความรูส้ึกเหล่านีจ้ะส่งผลต่อความรูส้ึกที่ดีและ
ไม่ดีต่อลกัษณะงานของตนเองที่ไดร้บัมอบหมายได ้

7.4 ด้านความรบัผิดชอบในงาน หมายถึง ขอบเขตของหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่
ไดร้บัมอบหมาย มีอิสระในการการปฏิบติังานและมีความรูค้วามสามารถในการดแูลรบัผิดชอบใน
งานที่ไดร้บัมอบหมาย 

7.5 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของ
บคุลากรในองคก์ร มีโอกาสในการเจรญิเติบโต โดยการไดร้บัการเลื่อนขัน้เมื่อปฏิบติังานส าเร็จตาม
เปา้หมาย ครอบคลมุถึงการมีโอกาสไดร้บัการศกึษาหาความรูห้รือการไดร้บัการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

8. ลกัษณะการท างานเป็นทีม หมายถึง ประชากรวยัท างาน Generation Y ในองคก์รมา
รวมตวักนั โดยมีวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายเดียวกนัในเรื่องการท างาน  

8.1 ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง ประชากรวัยท างาน Generation Y 
ในทีมมีสว่นรว่มในการตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผน และล าดบัขัน้ตอนการด าเนินงาน เพื่อใหก้าร
ด าเนินงานประสบความส าเรจ็ และมีความรูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งของทีม 



  10 

8.2 ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน หมายถึง  ประชากรวัย
ท างาน Generation Y ในทีมไดม้ีส่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค์การด าเนินงานอย่างชัดเจน 
ช่วยก าหนดทิศทางเพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่องคก์รไดก้ าหนดไว ้ 

8.3 ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย หมายถึง ประชากรวัยท างาน Generation Y ใน
องคก์รกลา้ที่จะแสดงความเห็นอย่างตรงไปตรงมา เมื่อมีความขดัแยง้ภายในทีมเพื่อหาขอ้ยติุ  

8.4 ดา้นการมีมนุษยสมัพันธ์ หมายถึง บุคลากรในองคก์รมีน า้ใจ ช่วยเหลือกันและ
กนั มีความจรงิใจและปรารถนาดีต่อกนั 

8.5 ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง บุคลากรในองค์กรมีความ
เชื่อมั่น และมีความศรทัธาต่อทีม ยอมรบัฟังค าแนะน าจากทีมดว้ยความเต็มใจ ใหค้วามเคารพ
และยอมรบัในความรูค้วามสามารถของคนในของทีม  

9. ความเครียดในการท างาน หมายถึง ภาวะที่ทางร่างกาย และทางพฤติกรรมที่
แสดงออกเมื่อได้รบัอิทธิพลจากสิ่งเรา้ต่าง ๆ จากการท างาน โดยส่งผลให้เกิดความวิตกกังวล 
ความกดดัน จนท าให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายและจิตใจ โดยจะขัดขวางหรือลดทอน
ประสิทธิภาพในการท างาน 

9.1 ดา้นร่างกาย หมายถึง ความเครียดสะสมจนแสดงออกทางร่างกาย เช่น ปวดหัว 
ปวดทอ้ง นอนไม่หลบั 

9.2 ดา้นจิตใจ หมายถึง ความเครียดจนท าใหเ้กิดความวา้วุ่นใจ วิตกกังวล หรือกิน
ไม่ไดน้อนไม่หลบั 

9.3 ดา้นพฤติกรรม หมายถึง ความเครียดที่ส่งผลท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค ์
จนอาจท าใหค้รอบครวัหรือเพื่อนร่วมงานอึดอัดใจได ้เช่น อารมณฉ์ุนเฉียวใส่ครอบครวัหรือเพื่อน
รว่มงาน ด่ืมสรุาหรือสบูบหุรี่มากขึน้ เป็นตน้ 

10. ประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร หมายถึง ความสามารถในการใชท้รพัยากรใน
องค์กรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานจะถูกวัดด้วย
องคป์ระกอบของคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใชใ้นการท างาน และค่าใชจ้่ายที่ใชไ้ปใน
การท างานเทียบกบัผลลพัธข์องงาน 
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กรอบแนวคิด 
  ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิด 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1. เพศ  4. สถานภาพ  6. อาชีพ 
2. อาย ุ  5. ระดบัรายได ้  7. ระดบัต าแหน่งงาน 
3. ระดบัการศกึษา 

ประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน 
Generation Y หลงั
สถานกาณ ์COVID-19 

ความเครียดในการท างาน 
1. ดา้นจติใจ 2. ดา้นรา่งกาย 3. ดา้นพฤตกิรรม 

การท างานเป็นทีม 
1. ดา้นการมีส่วนรว่มในการท างาน    4. ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์
2. ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย 5. ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึง่กนัและกนั 
3. ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายที่ชดัเจน 

แรงจงูใจในการท างาน 
ปัจจยัค า้จนุ    ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นคา่ตอบแทน       1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน      2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
3. ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร      3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า      4. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 
5. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน     5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได้ อาชีพ และระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รหลงัสถานการณ ์COVID-19 ที่แตกต่างกนั 

2. แรงจงูใจในการท างาน ปัจจยัค า้จนุ ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์
กับเพื่ อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความมั่ นคงในงาน และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบั ดา้นลักษณะของงานที่ท า ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19  

3. การท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นการก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการมีมนุษยสมัพันธ์ และ
ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกันและกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัย
ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

4. ความเครียดในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นร่างกาย และดา้นพฤติกรรม 
ส่งต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์
COVID-19  

 
 

 
 
 
 

 

 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการศกึษาวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร

วัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19” ผู้วิจัยได้ ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี 
เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และน าเสนอในหวัขอ้ดงัต่อไปนี ้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเครียดในการท างาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
6. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั Generation 
7. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์ 
ความหมายของลักษณะประชากรศาสตร ์

จากเอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องมีนักวิจัยได้ให้ความหมายของลักษณะ
ประชากรศาสตรไ์วอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้  

จารุวรรณ เมืองเจริญ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2561) กล่าวว่า ลักษณะของ
บุคคลมีความแตกต่างกันไป ซึ่งสามารถแยกความแตกต่างของแต่ละบุคคลได ้รวมถึงสามารถ
กระตุน้ใหเ้กิดความสามคัคีกนัในกลุ่ม และสามารถก าหนดเสน้ทางการเติบโตกา้วหนา้ในเสน้ทาง
อาชีพ รวมทัง้เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รต่อไปได ้

เบญจรงค ์พืน้สะอาด, ภารณี อินทรเ์ล็ก, และ อ านาจ สุขแจ่ม (2563) กล่าวว่า 
ประชากรศาสตร ์(Demographic) หมายถึง ปัจจยัที่เป็นหลกัเกณฑใ์นการบ่งบอกถึงลกัษณะทาง
ประชากรที่อยู่ในตัวบุคคลไดแ้ก่ อายุ เพศ ขนาดครอบครวั รายได ้การศึกษา อาชีพ ศาสนา เชือ้
ชาติ สญัชาติและสถานภาพทางสงัคม (Social class) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, (2538, อ้างถึงใน บัณทิตา ลาภาพันธ์, 2564) กล่าวว่า 
ลกัษณะประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย อายุ เพศ รายได ้อาชีพ การศึกษา โดยถือไดว้่าเหล่านีเ้ป็น
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เกณฑ์ที่ใชใ้นการแบ่งส่วนตลาด ซึ่งลักษณะประชากรศาสตร ์เป็นลักษณะที่ส  าคัญและสถิติที่
สามารถวดัไดข้องประชากร ช่วยก าหนดตลาดเปา้หมาย รวมทัง้ง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอ่ืน  

แนวคิดทฤษฎีของ กิติมา สุรสนธิ (2541, อา้งถึงใน วรทรรศน ์สาระคุณ, 2563) 
กล่าวว่า ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร ์คือ การแบ่งกลุ่มของบุคคลโดยจะสามารถจ าแนก
ออกเป็นกลุ่มไดต้ามลกัษณะประชากร ซึ่งคณุสมบติัต่าง ๆ นัน้จะแตกต่างกันออกไปและมีผลต่อ
ความตอ้งการและพฤติกรรมของบคุคลเหลา่นัน้ โดยมีปัจจยัดงัต่อไปนี ้ 

1. เพศ (Gender) หญิงและชายมีความแตกต่างกันทั้งในด้านความถนัด 
ดา้นสรีระ ดา้นความรูส้ึกนึกคิด ในงานวิจยัทางดา้นจิตวิทยานัน้ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่าง
ในเรื่อง ความคิด ทัศนคติ และค่านิยม ทั้งนีเ้พราะสังคมได้ก าหนดบทบาทหน้าที่และกิจกรรม
เก่ียวกบัเพศที่ไวแ้ตกต่างกนั  

2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจัยที่ส  าคัญ เนื่องจากอายุนั้นเป็นตัวก าหนดหรือ
เป็นสิ่งที่บ่งบอกไดถ้ึงประสบการณใ์นเรื่องต่าง ๆ ของบุคคล บ่งชีล้กัษณะการโตต้อบต่อเหตกุารณ์
ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ของบุคคลโดยทั่วไป เมื่ออายุเพิ่มขึน้มีประสบการณท์ี่สงูขึน้ความฉลาดและความ
รอบคอบที่เพิ่มมากขึน้ วิธีคิดและสิ่งที่สนใจก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดว้ย 

3. การศึกษา (Education) การศึกษาในยุคสมยัที่ต่างกนั ในระบบการศึกษา
ที่แตกต่างกนั จึงมีความรูส้กึนึกคิดและความตอ้งการที่แตกต่างกนัไปดว้ย  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ ปณิศา มีจินดา (2553) กล่าวว่า สามารถ
จ าแนกกลุ่มลกัษณะประชากรศาสตร ์จากการแบ่งส่วนตลาดโดยค านึงถึงขอ้มูลประชากรในดา้น
ต่าง ๆ ไดแ้ก่  

1. อายุ  ผู้บริโภคที่มีอายุแตกต่างกันมักจะมีความชอบ รสนิยม และ
พฤติกรรมการใชผ้ลิตภณัฑท์ี่แตกต่างกนั โดยจะแบ่งอายุออกเป็นช่วงวยัต่าง ๆ สินคา้ที่ตอบสนอง
ความตอ้งการในแต่ละช่วงวยัก็จะแตกต่างกนั 

2. เพศ เพศชายและเพศหญิงจะมีพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกต่างกัน 
นักการตลาดจึงน าลักษณะที่แตกต่างกันมาประยุกตเ์พื่อใชก้ับผลิตภัณฑ ์เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการที่หลากหลายของผูบ้รโิภคที่เพศแตกต่างกนั เช่น ครีมบ ารุงผิว น า้หอม เสือ้ผา้ เป็นตน้ 

3. การศึกษา การศึกษาของผู้บริโภคมีอิทธิพลต่อรสนิยม ความชอบ และ
พฤติกรรมการซือ้ โดยผู้บริโภคที่มีการศึกษาสูงมักจะมีแนวโน้มบริโภคสินคา้ที่มีคุณภาพดีกว่า
ผูบ้รโิภคที่มีการศกึษาต ่ากว่า 
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4. อาชีพ ผูบ้รโิภคแต่ละอาชีพจะตอ้งการผลิตภณัฑแ์ละการบรกิารที่แตกต่าง
กัน เช่น นักธุรกิจ ตอ้งการสินคา้ที่หรูหรา เพื่อเสริมภาพลักษณ์ ส่วนอาชีพอ่ืน ๆ นั้นก็จะมีความ
ตอ้งการที่แตกต่างกนัออกไป  

5. รายไดต่้อเดือน เป็นปัจจยัก าหนดอ านาจการซือ้ โดยผูบ้รโิภคที่มีรายไดส้งู
จะท าใหม้ีอ  านาจในการซือ้สูง และมกัเลือกใชผ้ลิตภัณฑท์ี่มีชื่อเสียง ในขณะที่ผูบ้ริโภคที่มีรายได้
ต ่าหรือปานกลางจะเลือกใชผ้ลิตภณัฑท์ี่มีความคุม้ค่า  

6. ขนาดของครอบครวั มีความส าคญักบัการบรโิภคอย่างยิ่ง แต่ละครอบครวั
จะมีจ านวนและลกัษณะของบุคคลในครวัเรือนแตกต่างกัน ซึ่งขนาดของครอบครวัก็จะเก่ียวขอ้ง
กบัการบริโภคผลิตภณัฑ ์เช่น ครอบครวัใหญ่จะนิยมใชร้ถขนาดใหญ่ส าหรบัครอบครวัหรือรูปแบบ
ของที่อยู่อาศยัที่มีขนาดใหญ่  

7. สถานภาพ เช่น โสด แต่งงาน หย่ารา้ง หรืออาศยัอยู่รว่มกนัโดยไม่แต่งงาน
มีผลต่อพฤติกรรมการท่องเที่ยวและการใชเ้วลาว่าง 

ผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปไดว้่า ลกัษณะประชากรศาสตร ์หมายถึง ขอ้มลูส่วนบุคคล
ที่มีลกัษณะทางดา้นประชากรที่แตกต่างกนักนัออกไป โดยคณุสมบติัที่แตกต่างกนัออกไปนัน้ก็จะ
ส่งผลท าใหม้ีแนวคิด ทัศนคติ และพฤติกรรม ค่านิยม ตามแต่ประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลไดร้บั 

ดังนั้นผูว้ิจัยจึงไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีทางประชากรศาสตรน์ีม้าใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนด
เก่ียวกับลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได ้อาย ุ
และระดบัต าแหน่งงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้นัน้ 
ผูว้ิจัยไดม้ีความประสงคท์ี่น าแนวคิดทฤษฎีลกัษณะประชากรศาสตรข์อง ปณิศา มีจินดา (2553) 
มาประยุกต์เพื่ อใช้กับงานวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดลักษณ์ทางประชากรศาสตร์ โดย
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได ้อาชีพ และระดับต าแหน่งงาน 
โดยเหล่านี ้ถือเป็นหลักเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่งลักษณะประชากรศาสตร์ เพราะลักษณะ
ประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนัจะก าหนดลกัษณะพฤติกรรมที่ต่างกนัไปดว้ย ผูว้ิจยัจึงไดน้ ามาเพื่อ
ท าการศกึษาวิจยัครัง้นีว้่าลกัษณะประชากรศาสตรส์ง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รหลงั
สถานการณ ์COVID-19 ของประชากรวยัท างาน Generation Y หรือไม่ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ความหมายของแรงจูงใจ 

จากเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งมีนักวิจัยไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวอ้ย่าง
หลากหลาย ดงันี ้  

พรชยั ขนัทอง (2563) กลา่วว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเรา้ที่จะชีน้  าและเสริมสรา้ง
ความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมของมนษุย ์

พิรุณย์ ป้องทับไทย (2560) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลนั้นถูก
กระตุ้นด้วยปัจจัยทั้งภายในและปัจจัยภายนอก เพื่อท าให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
ออกมา หรือเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมาย สิ่งที่เป็นพลงักระตุน้ใหบุ้คคลกระท า
พฤติกรรม เป็นสิ่งที่ชีท้ิศทาง หรือแนวทางใหก้บับุคคลใหท้ าเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคน 
ซึ่งเป็นสิ่งที่สนบัสนนุและรกัษาพฤติกรรมนัน้ ๆ ใหค้งอยู่ 

ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์(2550, อา้งถึงใน เกียรติศกัดิ์ แกว้ใส, 2563) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเก่ียวขอ้งกับระดับในการก าหนดทิศทาง และการใชค้วาม
พยายามในการท างาน หรือเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม เพื่อท าใหไ้ปยัง
จุดหมายปลายทางตามที่คนต้องการ การจูงใจจึงเป็นการที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดง
พฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดจน ซึ่งแสดงถึงความตั้งใจ 
ความเต็มใจ ความพยายาม และพลงัภายในตนเอง รวมทัง้การเพิ่มพนูความสามารถที่จะทุ่มเทใน
การท างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายตามความตอ้งการและสรา้งความพงึพอใจสงูสดุ  

สรุเดช เตชวาทกุล (2563) กลา่วว่า แรงจงูใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือความ
ตอ้งการที่อยู่ภายในของบุคคลหนึ่ง เป็นแรงกระตุน้เพื่อตอบสนองความตอ้งการแก่บุคคลใหแ้สดง
ถึงพฤติกรรมตามความตอ้งการนัน้ ทัง้ทางดา้นจิตใจ และดา้นรา่งกายเพื่อไปสูเ่ปา้หมายที่ก าหนด 

สภุาพรรณ ศรีสขุ (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดันที่ท าใหค้นเรา
เกิดการเคลื่อนไหว หรือเกิดพฤติกรรมที่จะท าใหเ้ราสามารถบรรลเุปา้หมายตามที่ไดต้ัง้เอาไวไ้ด ้

Hunt and Osborn (2002, อ้างถึ งใน  สุ รเดช  เตชวาทกุล , 2563) กล่าวว่า 
แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความต้องการที่มีอิทธิพลต่อบุคคล ท าให้ได้มาซึ่งปัจจัย ต้อง
อาศยัความมุ่งมานะพยายามแสวงหาอย่างต่อเนื่อง 

Vroom (1964, อ้างถึ งใน  ปพิ ชญ า ศรีจันทรา , 2563) กล่าวว่า  แรงจู งใจ 
(Motivation) หมายถึง การเต็มใจในการท างาน โดยสามารถที่จะตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบัติงาน เพื่อท าใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารที่จะจูงใจ
พนักงาน ก าหนดทิศทาง เพื่ อให้การท างานนั้นเป็นไปอย่างต่อเนื่อง โดยกล่าวได้ว่าเป็น
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กระบวนการที่ช่วยในการผลักดันเพื่อใหพ้นักงานมีความปรารถนาที่จะท ากิจกรรมที่จะน าไปสู่
เปา้หมายใหส้  าเรจ็ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งถูกกระตุ้นด้วย
ปัจจัยต่าง ๆ เพื่อแสดงพฤติกรรมหรือความสามารถ โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจที่สูงจะมีความ
พยายามมากเพื่อแสดงได้ถึงความตั้งใจ  ความพยายาม และศักยภาพของตัวเอง โดยมีการ
ตอบสนองต่อสิ่งกระตุน้นัน้ เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายที่ตัวบุคคลหรือ
ตามที่องคก์รนัน้ตัง้ไว ้ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจต ่า จะมีความพยายามและความตัง้ใจในการกระท า
เพื่อที่จะบรรลเุปา้หมาย หรือเพื่อที่จะท าใหป้ระสบความส าเรจ็ต ่ากว่า 

 
ความส าคัญของการจูงใจ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2553 อา้งถึงใน พัชรี พันธุ์แตงไทย, 2564) กล่าวว่า แรงจูงใจที่
เก่ียวกบัการท างานนัน้ถือว่าเป็นภาระหนา้ที่ที่ส  าคญัส าหรบัผูบ้ริหารและหวัหนา้หน่วยงานจะตอ้ง
สรา้งสรรคแ์ละจัดให้มีมากขึน้ในองคก์ร เพื่อเป็นปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กร เพราะ
แรงจงูใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการ ความจ าเป็นหรือความเดือดรอ้นของบุคคลในองคก์รได ้ซึ่งจะ
ท าให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นดีขึน้ มีแรงจูงใจ มีก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน และท าใหเ้กิดประโยชนต่์อการบรหิารงาน ดงันี ้ 

1. เสรมิสรา้งก าลงัใจในการปฏิบติังานใหพ้นกังานในองคก์ร 
2. สรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร 
3. ช่วยเสรมิสรา้งใหเ้กิดความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 
4. ช่วยท าให้การควบคุมงานด าเนินด้วยดีมีความราบรื่นและอยู่ในกรอบของ

ระเบียบวินยั 
5. ท าใหเ้กิดศรทัธาและความเชื่อมั่นในองคก์ร มีความสุขกาย สบายใจ และพึง

พอใจในการท างานในองคก์ร 
6. การจงูใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

และ Novabizz (2564) กล่าวว่า การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมี
คุณภาพดี มีปริมาณมากหรือน้อยเพียงใด โดยส่วนมากมักจะขึน้อยู่กับการจูงใจในการท างาน 
ดงันัน้ ผูบ้งัคับบญัชาหรือหัวหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะท าใหพ้นักงาน
สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มที่เต็มศกัยภาพ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังาน
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จะมีการตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์กรที่แตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี
ความส าคญั สามารถสรุปความส าคญัของการจงูใจในการท างานไดด้งันี ้

1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส  าคัญต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของ
มนุษย ์ในการท างานถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสงู ย่อมท าใหข้ยนัขนัแข็ง กระตือรือรน้ ซึ่ง
ตรงกนัขา้มกบั บคุคลที่ท างานประเภท “เชา้ชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพื่อใหผ้่านไปวนั ๆ 

2. ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิด
หาวิธีการน าความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ของตนเองมาใชใ้หเ้ป็นประโยชนต่์องานให้
มากที่สดุ ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายได้ ๆ แมง้านนัน้จะมีอปุสรรคขดัขวาง และเมื่องาน
ไดร้บัผลส าเรจ็ไปไดด้ว้ยดีก็มกัคิดหาวิธีการปรบัปรุงพฒันาใหดี้ขึน้เรื่อย ๆ 

3. การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครัง้ จะ
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่า หรือว่าประสบผลส าเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบาง
คนเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลงนัน้จะถือเป็นเครื่องหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล เพื่อที่จะ
แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลนัน้ก าลงัแสวงหาการเรียนรูส้ิ่งใหม่  ๆ ใหก้ับชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานสงู เมื่อดิน้รนเพื่อที่จะบรรลวุตัถปุระสงคใ์ด ๆ หากไม่ส  าเร็จ บุคคลนัน้มกัพยายามคน้หาสิ่ง
ที่ผิดพลาด และพยายามเพื่อที่จะไดแ้กไ้ขใหดี้ขึน้ในทกุวิถีทาง ซึ่งท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในการ
ท างานจนในที่สดุก็สามารถท าใหค้น้พบแนวทางที่เหมาะสม และมีความต่างไปจากเดิม 

4. บคุคลที่มีแรงจงูใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานเพื่อใหเ้กิดความ
เจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรบัผิดชอบเพื่อใหเ้จรญิกา้วหนา้จะถือไดว้่าบุคคลผูน้ัน้มี
จรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) ผูท้ี่มีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความ
รบัผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึ่งจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูม้ีลักษณะ
ดงักลา่วนีม้กัไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 

จากที่กล่าวมาในเรื่องความส าคัญในการจูงใจ จะเห็นไดว้่าองคก์รที่มีพนักงานที่มี
แรงจูงใจในการท างานสูง มักจะส่งผลท าใหอ้งคก์รนั้นประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่
ตอ้งการ ซึ่งสามารถอนุมานไดว้่าการจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน โดยพนกังานนัน้
จะตัง้ใจและทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อที่จะใหผ้ลงานของตนเองส าเรจ็ตามเปา้หมายและ
เป็นไปตามนโยบายขององค์กร อีกทั้งพนักงานเชื่อว่า การสรา้งหรือการส่งเสริมแรงจูงใจให้
พนกังานมีความมุ่งมั่นตัง้ใจในการท างาน สามารถท าใหต้วัพนกังานเองนัน้เจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่
การงานและท าใหเ้สริมสรา้งความเป็นคนที่สมบูรณ ์อีกทัง้ยังช่วยใหใ้ชช้ีวิตไดอ้ย่างมีความหมาย
เพราะการท างานถือไดว้่าเป็นหวัใจส าคญัหลกัสว่นหนึ่งของชีวิตมนุษยท์ี่ท าใหม้นุษยรู์ส้กึว่าตวัเอง
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มีค่า และความส าเร็จของงานที่มีคณุภาพ มักขึน้อยู่กบัแรงจูงใจ โดยพนักงานจะมีการตอบสนอง
ต่องานและวิธีการท างานขององคก์รที่หลากหลายต่างกันไป การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ 
พนักงานที่ไดร้บัการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างาน จะสามารถกระตุน้ใหท้ าตามเป้าหมายและ
นโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอย่างดี ดังนัน้การสรา้งแรงจูงใจในการท างานจึงถือว่าเป็นสิ่งที่จ  าเป็น 
และควรจดัท าใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร 

 
ประเภทของแรงจูงใจ 

Dolphoenix (2564) กล่าวว่า บุคคลสามารถถูกจูงใจใหม้ีการกระท าหรือพฤติกรรม
ได้หลากหลายรูปแบบ เพื่อตอบสนองความต้องการทางกาย แต่มนุษย์ก็ยังมีความต้องการ
มากกว่านัน้ เช่น ตอ้งการความส าเรจ็ ตอ้งการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะที่เป็นสตัวส์งัคม
มนษุยก์็ยงัตอ้งการที่จะมีอารมณผ์กูพนัและอยู่รวมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจงูใจจึงเกิดขึน้ไดจ้ากปัจจยัทัง้
ภายในและปัจจยัภายนอก 

แรงจงูใจภายใน (Intrinsic motives) 
แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความ

คิดเห็น ความสนใจ ความตัง้ใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ โดยที่สิ่งต่าง ๆ ที่
กล่าวมาเหล่านีม้ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ค่อนขา้งถาวร เช่น พนกังานที่เห็นคณุค่าของงาน มองว่า
องคก์รคือสถานที่ใหช้ีวิตและครอบครวั พนักงานเหล่านัน้ก็จะมีความจงรกัภักดีต่อองคก์ร ท าสิ่ง
ต่าง ๆ เพื่อที่จะท าใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ หรือการไปท างานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การ
กระท าดังกล่าวเป็นไปโดยเนื่องจากความรูส้ึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความ
รบัผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององคก์ร มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้
ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจงูใจภายใน 

แรงจงูใจภายนอก (extrinsic motives) 
แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลกัดนัภายนอกตวับุคคลที่มากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม 

อาจจะเป็นการไดร้บัรางวลั เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม การไดร้บัการยอมรบั ไดร้บัการยกย่อง โดย
แรงจูงใจนีไ้ม่จะคงทนถาวรต่อพฤติกรรม บคุคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดงักล่าว 
เฉพาะในกรณีที่ตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม การยกย่อง การไดร้บัการยอมรบั 
ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่พนักงานท างานเพียงเพื่อแลกกับ
ค่าตอบแทน การแสดงความขยันตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดี
ความชอบ เป็นตน้ 
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ทฤษฎีล าดับขั้นของ Maslow’s 
ทฤษฎีที่โด่งดงัทางดา้นจิตวิทยาที่มีมานานเก่ียวกบัแรงจงูใจของมนษุย ์(Motivation) 

กับแนวคิดที่เก่ียวกับล าดับขัน้ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) ไดถู้กตีพิมพเ์ป็น
ครั้งแรกในปีค.ศ.1943 ในเอกสารที่ชื่อว่าทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ (A Theory of Human 
Motivation) โดยมักจะคุ้นเคยกันในชื่อ “ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์” (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) ที่มนุษยท์ุกคนตอ้งเติมเต็มความตอ้งการในระดับพืน้ฐานใหไ้ด ้ก่อนที่จะ
เติมเต็มความตอ้งการในระดบัที่มากกว่าในขัน้ต่อไป 

โดยอับราฮัม มาสโลว ์(Abraham Maslow) นักจิตวิทยาระดับโลกผู้คิดคน้แนวคิด
ดังกล่าวเชื่อว่า คนเรามีความปรารถนาหรือความตอ้งการที่จะเติมเต็มในความสมบูรณ์แบบใน
ชีวิต (Self-actualized) ทุกคน ซึ่งนับเป็นจุดสูงสดุของชีวิตมนุษย ์โดยที่กว่าจะสามารถไปถึงจุดนี ้
ไดน้ัน้ก็มีความจ าเป็นที่จะตอ้งไดร้บัการเติมเต็มในขัน้ต ่าต่าง ๆ ก่อน โดยไดส้รุปล าดับขัน้ความ
ตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) ไว ้5 ขัน้ดว้ยกนั ดงัต่อไปนี ้(ปรีดี นุกุลสมปรารถนาม, 
2563) 

ขั้นที่  1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ถือเป็นความ
ตอ้งการขัน้พืน้ฐานที่ต  ่าที่สดุเพื่อความอยู่รอดและการด ารงชีพของมนุษยท์ุก ๆ คน โดยหากมนุษย์
ไม่ไดร้บัการตอบสนองเหล่านี ้ก็อาจจะท าใหม้นุษยไ์ม่สามารถใชช้ีวิตหรือท างานออกมาไดดี้  เช่น 
อาหาร ที่อยู่อาศยั ยารกัษาโรค เครื่องนุ่งห่ม ฯลฯ โดยตามทฤษฎีของมาสโลวค์วามตอ้งการชนิดนี ้
จะมาก่อนสิ่งอ่ืน ผูจ้ดัการควรค านึงถึงความตอ้งการทางกายภาพก่อนความตอ้งการอ่ืนเพื่อท าให้
พนกังานเกิดความยอมรบัในงานที่ท า  

ขั้นที่  2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อมนุษย์ได้รบั
ความตอ้งการขัน้พืน้ฐานแลว้ ก็มีความตอ้งการที่มากขึน้และมีความสลบัซบัซอ้นที่เพิ่มขึน้ หรือที่
เรียกว่าความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยัในการใชช้ีวิตรวมถึงการวางแผนส าหรบัอนาคต เช่น มี
ความมั่นคงในชีวิตและทรพัยส์ิน ตลอดจนไดร้บัความคุม้ครองปกป้องจากการถูกคุกคามทัง้ทาง
ร่างกายและทางจิตใจ รวมถึงมีความมั่นคงในการท างานด้วย ผู้จัดการเองจึงควรสรา้งความ
ปลอดภัยในงานและผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากความมั่นคงในการท างาน และสรา้งกฎเกณฑร์กัษา
ความปลอดภยัขึน้มาเพื่อปอ้งกนัความเสียหายใหก้บัพนกังาน  

ขัน้ที่ 3 ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เมื่อความตอ้งการขัน้ที่ 1 และ
ขัน้ที่ 2 ไดร้บัการตอบสนองแลว้ ก็จะเริ่มมีความตอ้งการในขัน้ที่ 3 โดยมีความตอ้งการอยากเป็นที่
ยอมรบัของสังคม เช่น ไดร้บัการยอมรบัจากกลุ่มเพื่อน ครอบครวั คนรกั เพื่อนร่วมงาน ผูค้นใน
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สงัคม กลุม่กิจกรรมต่าง ๆ ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รต่าง ๆ ผูจ้ดัการจึงควรใหโ้อกาสพนกังาน
ในการสรา้งความรูส้ึกว่าไดม้ีส่วนร่วมและการไดอ้ยู่ร่วมกัน เพื่อใหส้งัคมตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังาน 

ขั้นที่ 4 ความตอ้งไดร้บัการการยกย่องทางสังคม (Esteem Needs) เมื่อความ
ตอ้งการทัง้ 3 ขัน้ไดร้บัการเติมเต็มอย่างเต็มที่แลว้ ในขัน้ที่ 4 คือการไดร้บัความเคารพนับถือจาก
ผูค้นรอบขา้ง เพื่อใหรู้ส้ึกว่าตัวเองมีคุณค่า ไม่ไดรู้ส้ึกอ่อนแอหรือต ่าตอ้ย ตอ้งการใหค้นรอบขา้ง
ยอมรับในความสามารถของตนเอง ซึ่งผู้จัดการที่มองเห็นถึงความส าคัญในเรื่องนีจ้ะมีความ
พยายามในการให้รางวัลพนักงานต่อหน้าที่สาธารณะชนเก่ียวกับการบริหาร  เช่น ใบประกาศ
เกียรติคณุขึน้ชื่อไวท้ี่บอรด์และประกาศต่อหนา้พนกังานทุกคนในที่ท างาน ซึ่งบางคนก็อาจชอบที่
จะไดร้บัการยกย่องโดยส่วนตวัจากผูจ้ดัการเพราะจะท าใหเ้กิดความมั่นใจและภาคภมูิใจในความรู้
ความสามารถของตนเองมากขึน้ได ้

ขั้นที่ 5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ถือเป็น
ความตอ้งการในขัน้สดุทา้ย โดยเป็นจุดสงูสดุของความตอ้งการ คือ ความสมบูรณแ์บบในชีวิตหรือ
เรียกไดว้่าอยากเป็นทุก ๆ อย่างที่ในฐานะมนุษยค์นหนึ่งที่สามารถจะเป็นได ้ซึ่งความตอ้งการขัน้
สงูสดุนัน้บคุคลแต่ละคนอาจจะสามารถไปสูจุ่ดมุ่งหมายได ้แต่บางคนอาจจะไปไม่ถึงก็เป็นได ้ทัง้นี ้
จะขึน้อยู่กบัศกัยภาพของแต่ละบคุคลนัน้เป็นส าคญั 

ซึ่งลักษณะความต้องการของมนุษย์ทั้ง  5 ประการนี ้ ไม่จ าเป็นต้องได้รับการ
ตอบสนองอย่างเต็มที่หรืออย่างชัดเจนตามล าดับขั้นทฤษฎีการล าดับความตอ้งการของมนุษย์ 
(Hierarchy of needs) เสมอไปก็เป็นได ้เพราะมาสโลวเ์องมีความเห็นว่า ล าดับขัน้ความตอ้งการ
ของมนุษย์นั้นมีความคาบเก่ียวกันอยู่ และไม่สามารถแยกออกจากกันได้โดยเด็ดขาด ดังนั้น 
คนเราอาจจะมีความตอ้งการในหลาย ๆ ระดับในเวลาเดียวกันก็เป็นได ้เพียงแต่มีความตอ้งการ
มากน้อยแตกต่างกันไปได้ตามสถานภาพความรูส้ึกนึกคิดของแต่ละคน โดยแต่ละบุคคลนั้นมี
ความพยายามที่จะสรา้งความพึงพอใจใหก้ับความตอ้งการที่ส  าคญัที่สดุเป็นอนัดบัแรกก่อน และ
เมื่อความตอ้งการนัน้ไดร้บัความพึงพอใจแลว้หรือไดร้บัการเติมเต็มแลว้นัน้ ความตอ้งการนัน้ก็จะ
หมดลงและเป็นตัวกระตุน้เพื่อจะท าใหบุ้คคลพยายามสรา้งความพึงพอใจใหก้ับความตอ้งการที่
ส  าคัญที่สุดในล าดับต่อไป เช่น คนที่อดอยาก  (ความตอ้งการทางกายภาพ) จะไม่สนใจต่องาน
ศิลปะชิน้ล่าสุด (ความต้องการสูงสุด) หรือไม่ต้องการการได้รบัการยกย่องจากผู้อ่ืน หรือไม่
ตอ้งการแม้แต่อากาศท่ีบริสุทธิ์ (ความปลอดภัย) แต่เมื่อความต้องการแต่ละขั้นได้รบัความพึง
พอใจเต็มที่แลว้ ก็จะมีความตอ้งการในขัน้ต่อไป 
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ความตอ้งการทัง้ 5 ระดับนัน้สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ขัน้ เพื่อใหม้องเห็นความ
แตกต่างของความตอ้งการที่ง่ายขึน้ คือ  

1. ความต้องการขั้นต ่า (Lower-Order Needs) จะเป็นความต้องการที่จะต้อง
ไดร้บัการตอบสนองก่อนเพื่อที่จะก่อใหเ้กิดความพอใจภายนอก ได้แก่ ความต้องการทางด้าน
รา่งกาย และความตอ้งการความปลอดภยั 

2. ความตอ้งการขัน้สูง (Higher-Order Needs) ถือเป็นความตอ้งการที่จะไดร้บั
การตอบสนองทีหลัง เพื่อก่อให้เกิดความพอใจภายใน ได้แก่ ความต้องการด้านสังคม ความ
ตอ้งการไดร้บัการยกย่องและไดร้บัการยอมรบันบัถือและความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต  

จากหลกัการของทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์ที่กลา่วมาขา้งตน้นัน้ 
แนวคิดที่แสดงใหเ้ห็นว่า มนษุยแ์ต่ละคนจะมีความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอยู่ในตวั แต่ในขณะหนึ่ง
จะมีความตอ้งการอย่างใดอย่างหนึ่งที่มีลกัษณะเด่นที่สุดเกิดขึน้เสมอ ซึ่งจะเป็นแรงกระตุน้หรือ
แรงผลกัดนัใหต้อ้งพยายามมองหาวิธีการที่กระท าการใด ๆ เพื่อใหไ้ดส้ิ่งนัน้และความตอ้งการของ
คนจะมีลักษณะเป็นลาดบันไดเป็นขั้นต ่าไปหาขั้นที่สูงกว่า ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา
สามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจของพนักงาน เพื่อที่จะใหส้อดคลอ้งกับความ
ตอ้งการในล าดบัขัน้ต่าง ๆ ได ้

องคก์รนัน้สามารถตอบสนองความตอ้งการที่หลากหลายของพนกังานไดอ้ย่างไร ใน
ระยะยาวนัน้ความตอ้งการทางสรีรวิทยาอาจจะเป็นที่น่าพอใจของบุคคลนัน้ ๆ แต่สิ่งที่ส  าคัญคือ
การจ่ายเงินนั้นอาจตอบสนองความตอ้งการอ่ืน ๆ อีก เช่น ความปลอดภัยและความภาคภูมิใจ
ด้วยเช่นกัน การให้สิทธิประโยชน์มากมายซึ่งรวมถึงการท าประกันสุขภาพและแผนการ
เกษียณอายุที่บรษิัทนัน้ใหก้ารสนบัสนนุตลอดจนถึงการเสนอมาตรการทางดา้นความมั่นคงในงาน
นั้นจะช่วยตอบสนองต่อความต้องการในด้านความปลอดภัย  ความต้องการทางด้านสังคม
สามารถไดร้บัความพึงพอใจจากการมีสภาพแวดลอ้มที่เป็นมิตรและการจัดการเก่ียวกับสถานที่
ท างานที่สามารถเอือ้ต่อการปฏิบติังานร่วมกันและการสื่อสารกับผูอ่ื้น การพบปะสงัสรรคอ่ื์น ๆ ก็
สามารถสรา้งประโยชนไ์ดห้ากพนักงานส่วนใหญ่ไดร้บัแรงจูงใจจากความตอ้งการทางดา้นสงัคม
เป็นหลกั การใหโ้อกาสในการเลื่อนต าแหน่งในที่ท างาน การรบัรูถ้ึงความส าเรจ็ของบุคคลดว้ยการ
พดูคยุหรือผ่านระบบการใหร้างวลัที่เป็นทางการผ่านการประกาศใหท้ราบโดยทั่วกนั และการมอบ
ต าแหน่งที่สื่อสารใหพ้นักงานทราบว่าบุคคลที่มีสถานะสูงในองคก์รก็จัดว่าเป็นอีกวิธีหนึ่งในการ
ตอบสนองความตอ้งการในดา้นการยกย่อง และในที่สุดความตอ้งการที่เป็นจริงในตนเองจะไดร้บั 
ความพึงพอใจจากการจัดหาโอกาสในการพัฒนาและการเติบโตทั้งในหรือนอกการท างาน
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ตลอดจนงานที่น่าสนใจและทา้ทาย ความพยายามที่จะตอบสนองต่อความตอ้งการที่แตกต่างกัน
ของพนักงานแต่ละคน โดยที่องคก์รท าใหม้ั่นใจไดว้่าพนกังานมีแรงจูงใจสงู (บณัทิตา ลาภาพันธ์, 
2564) 

 
ทฤษฎีจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Three Needs Theory) 

McClelland (1940) ค้นพบว่าสิ่งที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างานส าหรบัคนที่ไม่ได้
มุ่งหวงัตัวเงินนัน้สามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ ความตอ้งการความส าเร็จ, ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์และความตอ้งการในอ านาจ 

1. ความตอ้งการความส าเรจ็ (Need for achievement) 
คนประเภทนีเ้ป็นคนที่ชอบแกไ้ขปัญหา ตอ้งการหาทางออก พยายามท าทุก

อย่างใหดี้ขึน้ เป็นประเภทที่ท าอะไรไปแลว้ก็ตอ้งการขอ้มูลป้อนกลับ หรือ feedback เพื่อน าไป
พฒันาแกไ้ขและต่อยอด ชอบความทา้ทายและความเสี่ยง มีการคิดอย่างเป็นระบบวางแผนแบบ
ช านาญ และประมวลความเสี่ยงที่เกิดขึน้ หวักา้วหนา้ และสว่นใหญ่มกัชอบท างานคนเดียว ที่ชอบ
ท างานคนเดียว อาจจะอนุมานไดว้่าเพราะการท างานกับคนหลาย ๆ คนอาจจะมีความกังวลว่า
อาจจะท าใหง้านที่ไดน้ั้นไม่สมบูรณ์แบบตามที่ตัวเองหวังไว ้ท าใหเ้กิดปัญหาหรือไม่เป็นไปตาม
แบบแผน 

2. ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Need for affiliation) 
คนประเภทนีท้  างานเพื่อสรา้งความผูกพันธก์บัคนรอบขา้ง มีคนนิยมชมชอบ

ในผลงานที่สรา้งขึน้ มักผูกมิตรกับกลุ่มคน ใหค้วามส าคัญกับผูค้น อาจจะมากกว่ากระบวนการ 
และแน่นอนว่าคนกลุ่มนีต้อ้งชอบท างานกลุ่ม ตรงขา้มกบัแบบที่ตอ้งการความส าเรจ็ แต่คนกลุ่มนี ้
จะไม่ชอบความเสี่ยง ไม่ชอบความไม่แน่นอน 

3. ความตอ้งการในอ านาจ (Need for power) 
คนประเภทนี ้ชอบการแข่งขันเป็นชีวิตจิตใจ ชอบควบคุมการท างาน หรือ

บางครัง้อาจจะมาในรูปแบบของการแนะน า เนน้การท างานแบบมีวินยั เชื่อว่าถา้มีฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง
ชนะอีกฝ่ายก็ตอ้งแพไ้ปเลย ตอ้งการไดเ้ปรียบเวลาแสดงความคิดเห็น ตอ้งการที่จะเป็นผูน้  า ไดร้บั
การยกย่องจากคนรอบขา้ง แต่บ่อยครัง้อาจจะกงัวลเรื่องอ านาจมากกว่าท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 

ผู้บริหารควรมีความเข้าใจว่าพนักงานแต่ละแบบมีลักษณะเป็นอย่างไร บางคน
อาจจะชอบท างานคนเดียว บางคนก็ชอบท างานเป็นทีม การจดัแบ่งงานใหเ้หมาะสมกบัความการ
ส่วนตัวแต่ละคนก็ย่อมเป็นเรื่องส าคัญ กลบักันในมุมของคนท างาน ถา้เขา้ใจว่าตนเองท างานไป
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เพื่ออะไร มีความตอ้งการอะไร ก็จะช่วยใหก้ารท างานทุกวันมีความหมายมากขึน้  ไม่ผิดที่จะชอบ
ท างานคนเดียว หรือชอบการท างานร่วมกับผูอ่ื้น เพราะทา้ยที่สุดแลว้แรงกระตุน้นัน้ก็เป็นแค่ส่วน
หนึ่งที่ช่วยใหส้ามารถหาเหตผุลที่จะลงมือท างานชิน้นัน้ ๆ แต่แรงผลกัดนัย่อมตอ้งเกิดจากความรกั 
และความเชื่อในสิ่งที่ท าก่อนเป็นอนัดบัแรก เมื่อมองอะไรในแง่ดี เมื่อเขา้มาอยู่ในสถานการณท์ี่ไม่
คิดว่าจะท าได ้ก็จสามารถะเกิดขึน้ได ้(จิราย ุลิ่มจินดา, 2561) 

 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) 

นอกจากจะชื่ อว่า  Two-Factor Theory แล้ว ยังเรียกกัน ในชื่ อ อ่ืน  ๆ  อีก  เช่น 
Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory, Motivator-Hygiene Theory แ ล ะ  Dual-Factor 
Theory โดยเป็นทฤษฎีที่ Frederick Herzberg นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเป็นผูส้รา้งขึน้ในปีค.ศ. 
1959 และเพิ่มเติมรายละเอียดมากขึน้ในช่วงทศวรรษที่ 1960 และ1970 ซึ่ง Herzberg เองไดม้ี
การพฒันาทฤษฎีดว้ยกระบวนการนิรนยั โดยท าการพิจารณางานเขียนที่เก่ียวกบัความพึงพอใจใน
การท างานและกระบวนการอปุนยัโดยการพิจารณารายงานของพนกังานที่เก่ียวกบัความพึงพอใจ
และไม่พงึพอใจในท างาน (Herzberg, 1976 อา้งถึงใน เจษฎา นกนอ้ย, 2560) 

ซึ่ง Herzberg มีความสนใจเป็นพิเศษในเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ท างานของมนุษย ์จึงท าการวิจัยเพื่อศึกษาว่า ทัศนคติมีผลต่อแรงจูงใจอย่างไร โดยใหผู้ร้บัการ
สมัภาษณ์ซึ่งเป็นพนักงานในสถานประกอบการ อธิบายว่าสถานการณ์หรือปัจจัยใดที่ท าใหพ้วก
เขารูส้ึกดีและไม่ดีในงานที่ท า โดยค าตอบที่ได้นั้นสรา้งความแปลกใจแก่ Herzberg คือ แทนที่
ปัจจยัที่ใหค้วามรูส้กึที่ดี และปัจจยัที่ใหค้วามรูส้ึกที่ไม่ดี จะเป็นปัจจยัตวัเดียวกนั ต่างกนัที่ปรมิาณ 
เช่น มาก-นอ้ย, ม-ีไม่มี แต่กลบัพบว่า ปัจจยัที่สรา้งความรูส้กึทัง้สองนี ้เป็นคนละตวักนั จึงไดส้รา้ง
ทฤษฎีขึน้ทฤษฎีหนึ่งเรียกว่า Two-Factor Theory โดยน าเสนอว่าความพึงพอใจในการท างาน
ประกอบดว้ยปัจจัย 2 ประการ คือ ความพึงพอใจในการท างาน (Satisfaction) และความไม่พึง
พอใจ (No Satisfaction) ซึ่งมาจากการไดร้บัอิทธิพลของปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ที่เป็น
ปัจจัยการกระตุน้ในการท างานและปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) โดยเป็น
ปัจจยัที่ช่วยลดความไม่พงึไม่พอใจการท างาน (ปิยนนัท ์สวสัดิศ์ฤงฆาร, 2562) 

1. ปัจจยัจงูใจหรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivators or Motivator 
Factors) เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการภายในของตวับุคคลที่มีอิทธิพลในการสรา้งความ
พึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับการท างานโดยตรง (Job Content) ปัจจยัจูงใจ
ท าใหค้นเกิดความชื่นชอบ ความยินดีในผลงาน รวมถึงความสามารถของตนเอง โดยถ้าบุคคล
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ไดร้บัความตอ้งการสนองปัจจยัเหล่านีจ้ะท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และตัง้ใจท างานสดุ
ความสามารถ อีกทัง้ยงัเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้(กมลพร กลัยาณมิตร, 2559 อา้งถึงใน ชลธิศ 
ธรรมประภาส, 2563) 

ซึ่งกลุม่ปัจจยัประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่  
1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่สามารถ

ท างานได้เสร็จทันตามเป้าหมายที่ก าหนด การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานที่ตนเอง
สังกัด และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การรูจ้ักป้องกันปัญหาในการ
ท างานก่อนที่จะเกิดขึน้ และเมื่องานส าเร็จลุล่วงก็เกิดความรูส้ึกพึงพอใจในความส าเร็จนัน้ เช่น 
การเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการท างานของตนเองไดส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่องคก์รนัน้วางไว ้

1.2 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การที่ ได้รับการ
ยอมรบัจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืน ๆ รวมทั้งการใหก้ าลังใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนที่แสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ ไดแ้ก่ การไดร้บัการยกย่อง
ชมเชยภายในองคก์ร ความภาคภมูิใจในอาชีพ และการไดร้บัยกย่องจากเพื่อนรว่มงาน 

1.3 ดา้นลกัษณะของงานที่ท า (Work Itself) หมายถึง ความน่าสนใจของงาน
ที่ท าอยู่  ความรู้สึกต่อลักษณะของงานที่ท า เช่น เป็นงานที่น่าเบื่อหน่าย จ าเจ หรือท้าทาย
ความสามารถของบุคคล สามารถก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และตรงกับความรู้
ความสามารถของตนเองหรือไม่ ซึ่งเหล่านีจ้ะส่งผลต่อความรูส้ึกที่ดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานของ
ตนเองที่ไดร้บัมอบหมายได ้

1.4 ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การไดร้บัโอกาส
ในการท างานหรือการมีสว่นรว่มในงานที่ไดร้บัมอบหมายโดยที่ไม่มากเกินไปและไม่นอ้ยจนเกินไป 
และอยู่ในเกณฑท์ี่สามารถควบคมุได ้ไม่ขาดอิสระในการท างานหรือมีอิสระมากจนเกินไป รวมถึง
ปรมิาณของงานที่ไดร้บัมอบหมาย การไดร้บัความน่าเชื่อถือและไวว้างใจใหท้ างานที่ส  าคญั  

1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร มีโอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย ครอบคลุมถึงการมีโอกาสได้รับ
การศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรือการไดร้บัการการฝึกอบรม ทัง้นีก้ารเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือใน
ต าแหน่งของบุคลากรในองคก์ร ในกรณีที่บุคลากรยา้ยต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยงัอีกแผนกหนึ่ง
ขององค์กรโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะที่เพิ่มขึน้นั้น จะถือเป็นการเพิ่มโอกาสและความ
รบัผิดชอบมากขึน้เท่านัน้ ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานอย่างแทจ้รงิ 
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2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) ถือเป็นปัจจัยไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจ ซึ่งรกัษาแรงจูงใจที่มีอยู่ในปัจจุบนันัน้ใหค้งอยู่เป็นปกติ โดยการเพิ่มปัจจยัประเภท
นีไ้ม่ได้สรา้งความพึงพอใจในระยะยาว จึงเป็นเพียงการรกัษาสถานะไม่ให้เกิดความไม่พอใจ
เท่านั้น  แต่หากปัจจัยดังกล่าวลดลงหรือหมดไป พนักงานจะรู้สึกไม่พอใจและเรียกร้อง 
(dissatisfaction) หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งไดว้่า hygiene factor คือ ปัจจัยซึ่งหากมีอยู่เพียงพอหรือ
สมควรแก่เหตผุลจะท าใหพ้นกังานยอมรบัสภาพที่เป็นอยู่ และอยู่ในความสงบได ้hygiene factor 
จึงไม่มีผลต่อการท างาน บางครัง้เรียกว่า dissatisfier หรือ maintenance factor เพราะเป็นตวัท า
หน้าที่ เพียงประคองความรูส้ึกไม่ให้เกิดความรูส้ึกไม่พอใจ ถ้าเทียบกับทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Maslow ก็คือความต้องการพื ้นฐานทางกายภาพ ( lower-order need at work) ซึ่งบุคคลนั้นมี
ความตอ้งการในสิ่งนัน้และคาดหวงัว่าจะตอ้งมี (ปิยนนัท ์สวสัดิศ์ฤงฆาร, 2562) ประกอบดว้ย 

2.1 ด้ า น น โย บ าย แ ล ะ ก า รบ ริ ห า รอ งค์ ก ร  (Company Policy and 
Administration) หมายถึง แผนงานหรือการจัดการขององคก์ร รวมไปถึงระบบการติดต่อสื่อสาร
ภายในไม่ว่าจะเป็นนโยบายต่าง ๆ วิธีการท างาน ระบบขัน้ตอนในการท างาน วิธีการบริหารงาน 
การใหร้างวลัและบทลงโทษที่ชดัเจนและมีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายบริษัทที่ชดัเจน และ
มีการแจง้นโยบายใหท้ราบอย่างทั่วถึง  

2.2 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน หวัหนา้หรือลกูนอ้ง การติดต่อการปฏิสมัพนัธท์ี่ดีมีความเขา้ใจ
ซึ่งกนัและกนั และการช่วยเหลือกนั 

2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  (Work Conditions) หมายถึ ง 
สภาพแวดลอ้มภายในที่ท างานทัง้ภายในและภายนอก เช่น เครื่องมือ อปุกรณก์ารท างานมีความ
เหมาะสม ปลอดภัย มีอุปกรณ์ที่ตอ้งใชใ้นการท างานอย่างเพียบพรอ้มและเพียงพอต่อพนักงาน 
ถูกสุขอนามัยและเพิ่มความสะดวกในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสถานที่ท างานนั้นมีความสะอาด 
ปลอดภยั และมีระบบรกัษาความปลอดภยัในส านกังาน 

2.4 ด้านความมั่ นคงในงาน  (Job security) หมายถึง การที่พนักงานใน
องคก์รนัน้มีความมั่นใจว่าหนา้ที่การงานของตนเองนัน้มีความมั่นคง ตวัพนกังานเองไม่ถูกคกุคาม 
หรือมีพฤติกรรมใดที่ท าให้พนักงานรูส้ึกว่าไม่สบายใจที่จะท างานกับองคก์รต่อไปและองคก์รมี
ความมั่นคงสามารถเติบโตขึน้ไดใ้นอนาคต  

2.5 ด้าน ค่ าตอบแทน  (Compensations) และสวัส ดิ ก าร  (Welfares) 
หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้กับพนักงาน เงินเดือน ค่าตอบแทน โครงสรา้งค่าจ้าง 
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ค่าตอบแทนควรที่จะอยู่ในระดบัที่เหมาะสมและมีเหตมุีผลเป็นที่พึงพอใจของพนกังาน นอกจากนี ้
ยังรวมถึงรางวัลที่ เป็นผลมาจากกาท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ที่ ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทน เช่น OT สวัสดิการดา้นสขุภาพและการประกันชีวิต วนัหยุดพกัรอ้น เงินช่วยค่าครอง
ชีพ เงินโบนสั เป็นตน้ 

ทั้งปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (motivation factor) และ
ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุ (hygiene factor) ต่างก็ท าหนา้ที่ของตวัปัจจยันัน้ ๆ โดยถา้ตอ้งการ
สรา้งแรงจูงใจในการท างานให้พนักงานมีผลการท างานที่ดีตอ้งมีการให้หรือเพิ่มปัจจัยที่สรา้ง
แรงจูงใจ (Factor for Satisfaction หรือ Motivation factor) แต่ถา้ตอ้งการใหพ้นักงานไม่เรียกรอ้ง
หรือก่อความวุ่นวายก็ต้องมีการให้หรือปรับปรุงปัจจัยที่ไม่ให้เกิดความไม่พอใจ (Factor for 
dissatisfaction หรือ Hygiene factor) โดย Herzberg ได้พยายามพัฒนารายละเอียดเก่ียวกับ
ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค ้าจุน โดยสิ่ งที่ อยู่ ในปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่  ความ
รบัผิดชอบ การได้รบัการยกย่อง การประสบความส าเร็จ งานที่ท้าทาย และความก้าวหน้าใน
องคก์ร ถา้ปัจจยัเหล่านีอ้ยู่ในงาน พนกังานเองก็จะมีความสขุและความพึงพอใจในงานที่ท า ส่วน
สิ่งที่อยู่ในปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เงินเดือน ประโยชนเ์กือ้กูล นโยบายบริษัท Herzberg เชื่อว่าหากขาดปัจจัยเหล่านี ้ไปจะท าให้
พนกังานไม่มีความสขุ และไม่พอใจในการท างาน (เจษฎา นกนอ้ย, 2560)  

แต่ผูศ้ึกษาทฤษฎีสองปัจจัยบางคนสบัสนกับภาษาที่ Herzberg น ามาใช ้เพราะค า
ตรงขา้มกบั satisfaction คือ dissatisfaction แต่ Herzberg ใชค้  าตรงขา้มกบั Satisfaction ว่า No 
Satisfaction และน าเอาค าว่า Dissatisfaction ไปตั้งเป็นสภาวะความไม่พอใจในอีกปัจจัยหนึ่ง 
และใชค้ าตรงขา้ม Dissatisfaction ว่า No Dissatisfaction สามารถอธิบายได ้ดว้ยภาพนี ้ 

 

ภาพประกอบ 2 สภาวะความไม่พอใจ  
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เช่น การขึน้เงินเดือนจึงไม่ไดห้มายความว่าจะสามารถท าใหพ้นกังานนัน้มีแรงจูงใจ
ในการท างาน พวกเขาเพียงแต่คลายความรูส้ึกไม่พอใจไปเท่านัน้ Herzberg เรียกว่าเป็นการปรบั 
hygiene factor เช่น การขึน้เงินเดือน หรือปรบัสภาพแวดลอ้มการท างาน ว่าเป็น KITA factor (ย่อ
มาจาก Kick in the Ass) ซึ่งส่งผลอยู่ไดเ้พียงระยะสัน้ ๆ ต่างจากการปรบั motivation factor เช่น 
การเพิ่มความรบัผิดชอบ หรือการยกย่องเชิดชู ซึ่งมีผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานไดย้ั่งยืนกว่า ในทางปฏิบติันัน้องคก์รสว่นใหญ่มกัจะไม่ท าอะไรจรงิจงัในเรื่องเหล่านี ้หรือ
ท าแบบช่วงระยะสั้น ๆ แลว้ก็เลิกท าไป แต่การสรา้งมาตรการจูงใจที่แท้จริงนั้นบริษัทจ าเป็นที่
จะตอ้งด าเนินการอย่างเป็นขัน้ตอนและเป็นระบบ อาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคก์รที่
เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาดว้ย ที่จริงแลว้ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความพึงพอใจที่มีต่อ
งานไม่ได้เป็นเรื่องที่ซับซ้อนมากมาย ปัญหาอยู่ที่ผู ้บริหารมักเข้าใจผิด จึงไปใช้ ปัจจัยค ้าจุน 
(hygiene factor) ในการสรา้งแรงจูงใจ ซึ่งในความเป็นจริง ปัจจัยดงักล่าวแทบจะไม่มีผลต่อการ
สรา้งแรงจงูใจเลย หรือถา้จะมีผลก็จะมีผลอยู่บา้งส าหรบัคนบางกลุม่เพียงเท่านัน้ แต่ก็เป็นเพียงชั่ว
ระยะเวลาสัน้ ๆ เหตุที่ผูบ้ริหารมักใหค้วามส าคญักับ hygiene factor โดยเฉพาะการขึน้เงินเดือน 
อาจมาจากความคิดที่ว่า พนักงานมาท างานก็เพื่อเงิน การขึน้เงินเดือนจึงน่าจะเป็นสิ่งที่จูงใจ
พนักงานไดต้รงจุดที่สุด หรืออาจคิดว่าเป็นวิธีที่ท าไดง้่ายกว่าการจัดงานใหเ้หมาะกับสติปัญญา
ความสามารถของพนักงาน เป็นตน้ (ปิยนันท ์สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2562) โดยผู้วิจัยไดร้วบรวมสรุป
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างาน ดงัตาราง 1 

 
ตาราง 1 สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างาน  
 

 
องคป์ระกอบของแรงจงูใจในการท างาน 

ปัจจยัค า้จนุ 
1. ดา้นนโยบายและการบรหิารขององคก์ร 

2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

 
องคป์ระกอบของแรงจงูใจในการท างาน 

ปัจจยัค า้จนุ 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4. ดา้นความมั่นคงในงาน 
5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 

3. ดา้นลกัษณะของงานที่ท า 
4. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 
1. ความตอ้งการทางกายภาพ 
2. ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยั  

3. ความตอ้งไดร้บัการยกย่องทางสงัคม  

4. ความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต 
5 ความตอ้งการมีอ านาจ 

 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้นัน้ ผูว้ิจัย
ไดม้ีความประสงคท์ี่น าแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของ Herzberg (1976) มาประยุกต์
เพื่อใชก้ับงานวิจยั โดยหวัขอ้แรงจูงใจในการท างานไดแ้บ่งออกเป็น 2 หัวขอ้ย่อย คือ ปัจจยัค า้จุน 
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และปัจจยัจูงใจ ซึ่งผูว้ิจยัมีความเห็นว่าส าคญัต่อประสิทธิภาพในการการท างาน ซึ่งมีองคป์ระกอบ 
ดังนี ้ คือ 1. ปัจจัยค ้าจุน แบ่งออกเป็น 1.1 ด้านค่าตอบแทน1.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน 1.3 ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร 1.4 ด้านความมั่นคงในงาน และ1.5 ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 2. ปัจจัยจูงใจ แบ่งไดเ้ป็น 2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 2.3 ดา้นลกัษณะของงานที่ท า 2.4 ดา้นความรบัผิดชอบในงาน และ 
2.5 ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยองค์ประกอบเหล่านี ้จะน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในด้าน
แรงจูงใจในการท างาน เพื่อประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาวิจัยครัง้นีว้่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างานGeneration Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 หรือไม่ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทมี 

ความหมายของการท างานเป็นทมี 
จากเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งมีนกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายของการท างานเป็นทีม

ไวอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้
จินตนา ณ ระนอง (2555, อา้งถึงใน นาฏยา สุวรรณศิลป์, 2561) กล่าวว่า การ

ท างานเป็นทีม หมายถึง การที่คนกลุ่มหนึ่งในองคก์รนัน้มารวมกันเขา้เพื่อวัตถุประสงคอ์ย่างใด
อย่างหนึ่ง โดยที่คนกลุ่มนัน้ใชค้วามรูค้วามสามารถและความพยายามเพื่อรว่มกนัท างานใหส้  าเร็จ
ลลุว่ง 

ณัฐภรณ ์เกตชุู (2561) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตัง้แต่
สองคนขึน้ไปท ากิจกรรมร่วมกัน การท างานเป็นทีมจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพได้นั้น จะ
ประเมินผลของประสิทธิภาพจากคณุภาพของงาน ปรมิาณงาน และเวลาในการปฏิบติังาน 

นัฐธิดา วงษ์รอต (2560) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างาน
ร่วมกันของกลุ่มบุคคลในองคก์ร โดยทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ก าหนดวัตถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายที่ชดัเจน มีการสื่อสารที่เปิดเผย มีมนุษยสมัพันธแ์ละมีความไวว้างใจซึ่งกนัและกัน เพื่อ
น าไปสูก่ารท างานที่มีประสิทธิภาพและน าพาองคก์รไปสูเ่ปา้หมายที่วางไวไ้ด ้

มัลลิกา วิชชุกรอิงครตั (2553, อา้งถึงใน ณัฐภรณ์ เกตุชู, 2561) กล่าวว่า การ
ท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไปมาร่วมท ากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงค์
เดียวกัน มีการสนับสนุนช่วยเหลือโดยใชท้ักษะและประสบการณ์ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ 
และมีการประสานงานอย่างดีเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และท าให้มีการพัฒนาองค์กรให้บรรลุ
เปา้หมายสงูสดุของทีมได ้

http://ir.sru.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%93%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%A0%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C+%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%8A%E0%B8%B9
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สนัติ บางออ้ (2541, อา้งถึงใน วรทรรศน ์สาระคุณ, 2563) กล่าวว่า การท างาน
เป็นทีม หมายถึง การวางแผนการท างานที่มีการวางเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายไว ้เพื่อใหบุ้คคลแต่
ละคนสามารถท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ มีแบบแผน มีระบบสรา้งความรูส้ึกว่าใหส้มาชิกในทีม
สมัพนัธก์ับสมาชิกคนอ่ืน ๆ เพื่อความส าเร็จของงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้รวมทัง้การท างาน
เป็นทีมยงัมีผลต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานของหน่วยงานนัน้ ๆ อีกดว้ย 

สวุรรณี หงสว์ิจิตร, โสรยา สุภาผล, ลดัดาวัลย ์ส าราญ, ชุลีพร ลกัขณาพิพัฒน์, 
และ เพ็ญพิชชา โพธากุล (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การวางแผนการท างานที่มี
การวางเป้าหมายหรือมีจุดมุ่งหมายเอาไวเ้พื่อให้บุคคลแต่ละคนสามารถท างานไดเ้ต็มศักยภาพ
อย่างมีแบบแผน มีระบบสรา้งความรูส้ึกว่าให้สมาชิกในทีมสัมพันธ์กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ เพื่อ
ความส าเรจ็ของงานตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้

Donlaya C. (2563) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกนักบั
เพื่อนร่วมงาน หรือการท างานของบุคคลมากกว่า 1 คนขึน้ไป โดยจะมีเป้าหมายในการท างาน
อย่างเดียวกนั มีการประสานงาน วางแผนการด าเนินงานร่วมกนั เมื่อมีการตดัสินใจอะไรที่ส  าคัญ 
ที่มีผลกระทบต่อเปา้หมายโดยรวม ก็จะมีการลงมติ ตดัสินใจรว่มกนัเพื่อหาขอ้สรุป 

ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลกลุ่มหนึ่งใน
องคก์รมารวมตัวกัน โดยมีวัตถุประสงค ์และมีเป้าหมายเดียวกัน มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย
ภายในทีม มีความไวใ้จซึ่งกนัและกนั และมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระเบียบมีแบบแผน
และมีการตัง้เป้าหมายที่ชดัเจน เพื่อน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้
ไว ้

 
รูปแบบในการท างานเป็นทมี  

ยงยุทธ เกษสาคร (2554, อ้างถึงใน นัฐธิดา วงษ์รอต, 2560) กล่าวว่า ทีมงานใน
องคก์รมีหลายรูปแบบ ดงันี ้

1. ทีมงานผู้บริหารระดับสูง โดยมีบทบาทหน้าที่ในการก าหนดจุดมุ่งหมาย 
นโยบายหลักและท าการพัฒนากลยุทธ์ขององคก์ร เนื่องจากองคก์รมีภารกิจที่กวา้งจึงตอ้งการ
สมาชิกที่เป็นตวัแทนของทกุลกัษณะในองคก์ร ในบางครัง้ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่ไดม้ารว่ม
ท าคุณประโยชนใ์หก้ับองคก์ร โดยมีการใชค้วามรู ้ใชป้ระสบการณ์และความเชี่ยวชาญอย่างใด
อย่างหนึ่งในเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งบทบาทของทีมระดบัสงู มีดงันี ้ 
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1.1 พัฒนากลยุทธ์ด้วยการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมและก าหนดทิศทางของ
องคก์ร ประเมินการแข่งขนัและระบุโอกาสของธุรกิจจากขอ้มลูสารสนเทศที่ไม่ใช่จากความรูส้ึกนึก
คิดเพื่อคาดคะเนไดว้่าอนาคตจะเป็นอย่างไร และพิจารณาสิ่งที่เป็นไปได ้ 

1.2 ท าความกระจ่างในค่านิยม ก าหนดว่าองคก์รเป็นตวัแทนของอะไร และ
อะไรคือสิ่งที่ถกูตอ้ง อะไรคือสิ่งที่ผิด รกัษามโนธรรมขององคก์รและก าหนดการจงูใจเบือ้งตน้ใหก้บั
สมาชิกในทีมอย่างชดัเจนเป็นรูปธรรมในทางปฏิบติั  

1.3 การควบคุมการท างาน การออกค าสั่งในการตัดสินใจที่ส  าคัญในองคก์ร 
นับเป็นหน้าที่โดยตรงของทีมงานระดับสูง นอกจากนั้นยังรวมไปถึงการออกค าสั่งและติดตาม
ความกา้วหนา้ เพื่อการวางแผนจัดหาทรพัยากรการบริหาร ตัง้แต่การออกแบบองคก์ร การเลือก
พนกังาน และการก าหนดค่าตอบแทน เงินรางวลัและแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ  

1.4 ท าหนา้ที่เสมือนเป็นสญัลกัษณ์ขององคก์ร รกัษาการติดต่อระดับสูงกับ
บุคคลหรือองคก์รจากภายนอก เจรจาขอ้ตกลงที่ส  าคญั และประกันว่าองคก์รมีสภาพที่เหมาะสม 
และสรา้งอิทธิพลต่อรฐับาล และก าหนดนโยบายขององคก์ร ทกุองคก์รตอ้งมีทีมงานระดบัสงู ไม่ใช่
เหตุบงัเอิญที่องคก์รทางการคา้ขนาดใหญ่บริหารโดยคณะกรรมการ คนในระดบัสงูตอ้งการความ
เป็นเพื่อน และการสนบัสนุนมากกว่าในระดบัอ่ืน ๆ ตอ้งมีการตดัสินใจรว่มกนั ปัญหาซบัซอ้นตอ้ง
ได้รับการเอาใจใส่ ตลอดจนจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร สิ่งต่าง ๆ เหล่านี ้เกิดขึน้ได้ด้วย
ความสามารถของสมาชิกในทีมระดับสงู ในการท างานพรอ้มกนัอย่างมีประสิทธิผลเป็นสิ่งส าคัญ
อย่างยิ่งต่อความส าเรจ็  

2. ทีมงานบริหารระดับกลาง ลักษณะทีมงานบริหารระดับนี ้ จะเป็นผู้จัดตั้ง
จุดมุ่งหมายที่มีรายละเอียดการปฏิบติังานมาก ท าหนา้ที่ประสานงานและควบคมุการท างานของ
สมาชิกในองคก์ร โดยเฉพาะบุคลากรหลกัระดับหัวหนา้งานฝ่ายต่าง ๆ ที่เป็นคนส าคัญในองคก์ร
จดัหาทรพัยากร และวางแผนการปฏิบติังานเพื่อสรา้งกลยุทธก์ารพฒันาและการจดัการวิเคราะห์
ขอบเขตของหนา้ที่ต่าง ๆ ใหก้บัสมาชิกในทีม  

3. ทีมงานระดบัปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ฝ่ายท างานใหส้  าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน 
โดยบุคคลเหล่านี ้อาจท างานกับเครื่องจักรในโรงงาน เป็นฝ่ายขนย้ายรับส่งสินค้า หรือเป็นผู้
ใหบ้ริการลูกคา้ในรา้น ในภัตตาคาร บนรถทัวร ์รถไฟ หรือบนเครื่องบิน ซึ่งนับเป็นคนท าหน้าที่
เบือ้งตน้ขององคก์ร บุคลากรเหล่านีเ้ป็นคนเปลี่ยนปัจจยัป้อนเขา้ผ่านกระบวนการใหเ้ป็นผลผลิตสู่
ลกูคา้จึงนบัเป็นทีมงานที่มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเรจ็ขององคก์ร  
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4. ทีมวิศวเทคนิค เป็นฝ่ายจัดตั้งมาตรฐานในองค์กร โดยเป็นมาตรฐานทาง
เทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานบริการ โดยเนน้เกณฑว์ิธีการที่เป็นรูปแบบเดียวกนัทั่วทัง้
องค์กร ในขณะที่องค์กรมีขนาดใหญ่ขึน้ มาตรฐานก็จ าเป็นมากยิ่งขึน้ ทีมวิศวเทคนิคนี ้จึงมี
ลกัษณะเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง  

5. ทีมฝ่ายสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปกติทีมงานดังกล่าวนีเ้กิดขึน้ภายนอกการ
ไหลของงานตามปกติในองคก์ร หนา้ที่ของทีมฝ่ายสนบัสนนุการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเรจ็และ
สง่ผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 
องคป์ระกอบการท างานเป็นทมี 

นกัวิจยัหลายท่าน ไดน้ าเสนอแนวคิดทฤษฎีองคป์ระกอบการทีมไวอ้ย่างหลากหลาย  
ณัฐภรณ์ เกตุชู (2561) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมประกอบดว้ยองคป์ระกอบที่

ส  าคญั 5 สว่นดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
1. การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกทุกคนในทีมมีการรับรู ้

รบัทราบถึงแนวความคิด เก่ียวกบัวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายของทีมในเรื่องเดียวกนั นั่นคือการมุ่ง
ใหทุ้กคนในทีมงานช่วยกนั รว่มมือ ร่วมแรง รว่มใจกนัด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ
ตรงตามเปา้หมาย หรือบรรลตุามวตัถปุระสงคข์องทีม  

2. การยอมรบันับถือกัน หมายถึง การท างานร่วมกัน สมาชิกในทีมมีความรู้
ความสามารถ แตกต่างกัน และหากมีการน าความแตกต่างของทุกคนในทีมมาใช ้ย่อมจะท าให้
งานของทีมหรืองานกลุ่มนั้นมีคุณภาพดี ซึ่ งถือเป็นงานที่สามารถดึงเอาศักยภาพ หรือ
ความสามารถของทกุ ๆ คนที่มีอยู่มาใชป้ระโยชนต่์องานสว่นรวม  

3. ความร่วมมือพรอ้มใจในการท างาน หมายถึง การท างานที่อาศัยความ
รว่มมือ ร่วมแรง ร่วมใจ ของสมาชิกทุก ๆ คนในการระดมความคิด ช่วยกนัแสดงความคิดเห็น อัน
เป็นประโยชนใ์นการวางแนวทางช่วยกนัวิเคราะหว์างแผนการท างาน และละเอียดลึกซึง้ไปจนถึง
การรว่มกนัปฏิบติังานตามแผนงานที่กลุม่ไดช้่วยกนัวางแผนเพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

4. การแบ่งงานตามความสามารถของบุคคล หมายถึง การจัดแบ่งการ
ท างานโดยยึดหลัก แบ่งงานตามความรู ้ความสามารถ และความพึงพอใจ กล่าวคือ การจะ
มอบหมายใหใ้ครท างานอะไรหรือมากนอ้ยเพียงใด ย่อมขึน้อยู่กบัความรูค้วามสามารถที่บคุคลนัน้ 
ๆ  



  34 

5. ความรบัผิดชอบ หมายถึง สมาชิกในทีมจะต้องรูจ้ักบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองที่มีต่อกลุ่ม และยังต้องมีความรบัผิดชอบต่อตนเอง จึงจะช่วยให้ท างานเป็นทีมประสบ
ความส าเรจ็ กลา่วคือ ทีมสามารถบรรลตุามวตัถปุระสงคท์ี่ทีมไดต้ัง้ไวไ้ด ้

6. ดา้นความเขา้ใจซึ่งกันและกัน หมายถึง สมาชิกในทีมมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหว่างกนัไดอ้ย่างเปิดใจ ใหค้วามช่วยเหลือกนัเป็นอย่างดีและใหก้ าลงัใจกนั 

นฐัธิดา วงษร์อต (2560) กลา่วว่า ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม  
1. ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน หมายถึง พนกังานในองคก์รมีส่วนรว่มใน

การตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน และล าดับขัน้ตอนการด าเนินงาน ช่วยเหลือและสนับสนุนกัน
และกัน เพื่อให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเมื่อต้องการการ
ยอมรบั และความเห็นพอ้งตอ้งกันของทีม และบุคลากรในองคก์รมีความรูส้ึกว่าทุกคนเป็นส่วน
หนึ่งของทีม 

2. ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายที่ชดัเจน หมายถึง พนกังานใน
องค์กรก าหนดวัตถุประสงค์ในการก าหนดทิศทางในการด าเนินงานอย่างชัดเจน ช่วยก าหนด
ทิศทางเพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว ้มีการเปิดโอกาสใหพ้นักงานในองคก์ร
รว่มกนัในการก าหนดวตัถปุระสงคอ์ย่างเต็มที่เพื่อที่จะท าใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท์ี่ไดก้ าหนดไว ้  

3. ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานใน
องค์กรได้รูข้ ้อมูลข่าวสารและติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยและไม่ปิดบังกัน พนักงานในองค์กร
สามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลกันแบบเปิดเผย ซื่อสัตยต์รงไปตรงมาเพื่อใหก้ารด าเนินงาน
ประสบความส าเร็จ เปิดโอกาสใหท้ีมงานอภิปรายอย่างอิสระในการหาขอ้ยุติร่วมกันในกรณีที่มี
ความคิดเห็นที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนั และสามารถตรวจสอบขอ้สงสยัไดอ้ย่างเปิดเผย 

4. ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง พนักงานในองค์กรมีน ้าใจ เอือ้เฟ้ือ 
ช่วยเหลือกันและกัน มีความจริงใจและปรารถนาดีต่อกัน มีความร่วมมือกัน ด าเนินงานอย่าง
สรา้งสรรคม์ีการแลกเปลี่ยนเรียนรูป้ระสบการณ์ร่วมกัน และร่วมกันท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไป
อย่างมีความสขุ 

5. ด้านการให้ความไวว้างใจซึ่งกันและกัน หมายถึง พนักงานในองค์กรมี
ความเชื่อมั่น และมีความศรทัธาต่อทีม ยอมรบัฟังค าแนะน าจากทีมดว้ยความเต็มใจ ใหค้วาม
เคารพและยอมรบัในความรูค้วามสามารถของคนในของทีมดว้ยความจรงิใจ  

นาฏยา สวุรรณศิลป์ (2561) กลา่วว่า ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม  
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1. ความไวเ้นือ้เชื่อใจกนั หมายถึง การที่บุคคลที่เป็นสมาชิกทีมหรือผูน้  าทีมมี
ความรูส้ึก เชื่อถือศรทัธาไวว้างใจในความคิดเห็น การกระท าที่ดีต่อกนั มีความรกั ความเมตตาต่อ
กนัดว้ยความเต็มใจปราศจากการบีบบงัคบั เกิดความเชื่อมั่น และความไวเ้นือ้เชื่อใจกนั เป็นปัจจยั
ที่มีความส าคญั ที่ท าใหก้ารท างานรว่มกนัส าเรจ็ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การสื่อสารแบบเปิด หมายถึง กระบวนการที่น าข่าวสาร ขอ้มลู ขอ้เท็จจริง 
ความคิด ความตอ้งการ ทัศนคติ ความรูส้ึก ความหมายบางอย่างจากผูส้่งสารไปยังผูร้บัสาร โดย
ใชภ้าษาพดู การเขียน การใชท้่าทาง สญัลกัษณ ์สิ่งของ หรืออ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่ตรงกนั 
โดยมีการตอบโตใ้นขอ้สงสัยใหเ้ขา้ใจกันไดอ้ย่างเปิดเผย ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน
ร่วมกันการสื่อสารแบบเปิดมีความส าคัญต่อการบริหารองคก์รเป็นอย่างยิ่ง ทัง้นีจ้ะท าใหผู้น้  าทีม
และสมาชิกทีมมีความเขา้ใจในขอ้มลูข่าวสาร ความรูส้ึก ความคิดความตอ้งการซึ่งกนัและกนัเกิด
ความพึงพอใจเกิดความเชื่อถือศรัทธาซึ่งจะน าไปสู่ความร่วมมือในการท างานที่ให้ผลเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน 

3. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัของเปา้หมาย หมายถึง การที่สมาชิกทีมงาน
มีจดุหมายปลายทางหรือเปา้หมายความส าเรจ็ของการท างานที่จดุเดียวกนั และการเป็นเปา้หมาย
การท างานของสมาชิกที่ตอ้งการใหเ้กิดขึน้ในองคก์รซึ่งมีความส าคัญเนื่องจากเป็นเครื่องมือที่ท า
ใหส้มาชิกทีมทุกคนยึดมั่นและตระหนักในเป้าหมายของการท างานอนัหนึ่งอันเดียวกันจึงมีความ
พยายามท าความเขา้ใจ และทุ่มเทก าลงัความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตาม
เปา้หมายรว่มกนั 

4. การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน หมายถึง การที่สมาชิกทีมยอมรับใน
ความรูค้วามสามารถ จุดดีจุดเด่นความแตกต่างดา้นความคิด อารมณ ์ความรูส้กึ ความเขา้ใจสิทธิ
อนัพงึมีพงึได ้บทบาทหนา้ที่ของเพื่อนร่วมงานรว่มทีมดว้ยความจรงิใจ ใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนั จะมี
ความส าคญัต่อการท างานเป็นทีม กล่าวคือจะท าใหบ้รรยากาศของการท างานมีความเป็นกนัเอง 
เพื่อนร่วมงานร่วมทีมกลา้ที่จะแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา ใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัอย่าง
ใกลช้ิดสง่ผลใหก้ารท างานส าเรจ็อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. การมีมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การที่บุคคลได้ศึกษาพฤติกรรมหรือ
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองคก์ร เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความเขา้ใจอันดี ความเป็น
มิตร ความรักใคร่ชอบพอกันระหว่างบุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่ร่วมกัน และมี
ปฏิสมัพันธ์กันอย่างมีประสิทธิภาพ การที่บุคคลในองคก์รมีมนุษยสมัพันธท์ี่ดีต่อกันจะท าใหก้าร
ท างานเป็นทีมราบรื่น บรรลผุลส าเรจ็ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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6. การมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อความเขา้ใจที่ชัดเจน หมายถึง การเปิด
โอกาสใหบุ้คคล หรือสมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการคิด ร่วมตัดสินใจในการวางแผนการท างาน 
ร่วมติดตามและประเมินผลการท างาน ร่วมรบัผิดชอบการท างานตัง้แต่ขัน้ตอนแรกจนถึงขัน้ตอน
สุดท้าย ท าให้เกิดข้อผูกพันในสิ่งที่ตกลงร่วมกันของทีม หรืออาจกล่าวได้ว่า การมีส่วนร่วมมี
ความส าคัญต่อทีม ทั้งนี ้เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมเข้ามามีส่วนในการระดมความคิด 
ความสามารถในการท างาน สามารถแก้ปัญหาต่างๆไดต้รงประเด็น ท าให้การท างานบรรลุผล
ส าเรจ็ตามเปา้หมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและทนัเวลา 

Parker (1990, อ้า ง ถึ ง ใน  เกี ย ร ติ ศั ก ดิ์  แ ก้ ว ใส , 2563) กล่ าวว่ า  ได้แบ่ ง
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่  

1. การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ที่ หมายถึง การก าหนดบทบาทของ
งาน รวมทั้งความคาดหวังที่มีต่องานนั้นดว้ย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขดัแยง้ดา้นบทบาท 
ทีมงานจะตอ้งมีกระบวนการวิเคราะหค์วามชดัเจนของบทบาทเพื่อใหทุ้กคนเขา้ใจตรงกนั 

2. การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย หมายถึง การสื่อสารที่ไม่ เสแสรง้ในการ
แสดงออกถึงความคิดและความรูส้ึก การเขา้ใจในเนือ้หาสาระของสิ่งที่จะสื่อสารระหว่างกันและ
เขา้ใจในความรูส้กึของผูอ่ื้นเสมือนเป็นตวัเขา 

3. การก าหนดภารกิจเป้าหมายของทีมงาน หมายถึง ลักษณะของการ
ปฏิบติังานที่สมาชิกทุกคนเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการปฏิบติังานที่ชดัเจน โดยทกุคน
รว่มกนัก าหนดภารกิจและเปา้หมายในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

4. การกระจายความเป็นผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัด
เฉพาะผูท้ี่เป็นผูน้  าทางการเท่านัน้ แต่ทุกคนจะตอ้งมีภาวะผูน้  ารว่มกนั สมาชิกจะตอ้งแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่สง่เสรมิการท างานและพฤติกรรมที่ธ ารงรกัษาความสมัพนัธข์องทีมงาน 

5. การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกมีส่วนร่วมในการคิด พัฒนา 
กระบวนการท างาน หรือปรบัปรุงแกไ้ขรว่มกนั 

และ Woodcock & Francis (1994, อา้งถึงใน วรทรรศน ์สาระคุณ, 2563) ไดใ้ห้
แนวคิดองคป์ระกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพนัน้จะตอ้งประกอบดว้ยคณุลกัษณะ ดงันี ้

1. บทบาทที่สมดุล (Balance Roles) สมาชิกในทีมแต่ละคนจะตอ้งมีความ
เขา้ใจในบทบาทของตนเอง และมีการจดัแบ่งหนา้ที่ความรบัผิดชอบในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์ร มีการแต่งตัง้และประกาศอย่างเป็นทางการ เขียนแผนภูมิแสดงใหค้นทั่วไปไดร้บัรูว้่าใคร
ตอ้งรายงานต่อใคร ใครท าหนา้ที่อะไร เพื่อเป็นการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่แสดงออก
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ใหช้ดัเจนเหมาะสมกบัต าแหน่งที่รบัผิดชอบอยู่ นอกจากนัน้การวิเคราะหบ์ทบาทของแต่ละคนใน
ทีมยังเป็นสิ่งจ าเป็น เนื่องจากแต่ละคนจะมีบทบาทในทีมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ซึ่งบทบาท
ต่าง ๆ ในทีม ไดแ้ก่ ผูน้  า ผูส้นบัสนนุ และผูเ้ชี่ยวชาญนัน้มีบทบาทแตกต่างกนัไป ดงันี ้

1.1 ผูน้  า (Leader) หมายถึง ผูท้ี่มีบทบาทตามอ านาจหนา้ที่ ซึ่งระบุไวใ้น
โครงสรา้งขององคก์รโดยพฤติกรรมผูน้  าสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือผูน้  ากลุ่มที่เนน้งานและ
ผูน้  ากลุ่มที่เนน้บคุคล โดยผูน้  ากลุม่ที่เนน้งาน มกัจะก าหนดความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองกบัผูอ้ยู่ใต้
บังคับบัญชาซึ่งทุกคนตอ้งถือปฏิบัติ เรียกว่า Initiating Structure ส่วนผูน้  ากลุ่มที่เน้นบุคคลนั้น
มักจะสมัพันธ์กับผูใ้ตบ้งัคับบญัชาแบบเพื่อนร่วมงานและใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน โดยผูน้  าแบบนี ้
เรียกว่า Consideration  

1.2 ผู้สนับสนุน (Supporter) ผู้สนับสนุนเป็นบุคคลที่สร้างขวัญและ
ก าลงัใจในทีม ฉะนัน้บุคคลในต าแหน่งนีโ้ดยส่วนใหญ่จะตอ้งเป็นผูท้ี่มีความสมัพนัธดี์เยี่ยม ทัง้ยัง
เป็นผูท้ี่แกปั้ญหาและแกค้วามขดัแยง้ในกลุม่อีกดว้ย  

1.3 ผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert) เป็นบุคคลในต าแหน่งบญัชี วิศวกร ผูฝึ้กอบรม 
ผู้เชี่ยวชาญด้านบุคคลหรือผู้เชี่ยวชาญด้านอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นผู้ที่มีบทบาทพื ้นฐานที่ท าให้ทีมมี
ผูเ้ชี่ยวชาญพิเศษตามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ (Clear Objective and 
Agree Goals) เมื่อวัตถุประสงคม์ีความชัดเจนจะท าใหค้นสามารถการท างานร่วมกันไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและสมาชิกในทีมยังสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เก่ียวขอ้งและมีความส าคัญไดอ้ย่าง
รวดเร็ว อีกทัง้ยงัท าใหส้มาชิกในทีมไดร้บัการยอมรบัเพื่อก าหนดวตัถุประสงค ์ดงันัน้ผูเ้ก่ียวขอ้งใน
การบรหิารจึงควรใหค้วามส าคญัต่อการเริ่มการสรา้งทีมงานดว้ยการก าหนดวตัถุประสงคท์ี่ชดัเจน 

3. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ (Openness and Confrontation) ทีมงาน
ที่ท างานไดดี้นัน้จะท าใหส้ามารถจดัการกบัปัญหาเมื่อตอ้งเผชิญหนา้กนัและสามารถท าใหส้มาชิก
เปิดเผยต่อกันใหม้ากที่สุด มีความกลา้ที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา ซึ่งการเปิดเผย
ของทุกคนในทีมจะต้องปลอดภัย โดยสามารถพูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ย่างสบายใจเพื่อให้
สมาชิกมีการปรบัพฤติกรรมที่ตอ้งการอย่างรวดเรว็ การเปิดเผยและการเผชิญหนา้กนัเป็นทกัษะที่
สามารถเรียนรูไ้ดโ้ดยใชค้วามตัง้ใจแน่วแน่ การฟังแบบใหค้วามสนใจและการใหผ้ลสะทอ้นกลบั 

4. การสนบัสนนุและการไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) เป็นลกัษณะที่
ส  าคญัของการพฒันาความสมัพนัธข์องมนุษย ์ซึ่งจะช่วยใหทุ้กคนในทีมมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกัน 
ปัญหาที่ท าใหก้ารสนับสนุนกันไม่ประสบความส าเร็จ ประการแรกก็คือ การที่แต่ละคนมีความ
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แตกต่างกนั ประการที่สองคือ การแข่งขนัภายในองคก์รที่ท างานอยู่ ประการที่สามคือ การเพิกเฉย
และไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบติังาน และประการที่สี่คือ สมาชิกในทีมจะตอ้ง
ไวว้างใจซึ่งกนัและกนั แต่ละคนจะเล่าเรื่องต่าง ๆ ไดอ้ย่างสบายใจ เพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้ราบ
ถึงรายละเอียดซึ่งแต่ละคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา หากสมาชิกใน
ทีมทุกคนเห็นคณุค่าของการสนบัสนุนและความไวว้างใจซึ่งกนัและกนัก็จะท าใหท้ีมงานเกิดความ
พงึพอใจและท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน  

5. ความร่วมมื อและความขัดแย้ง  (Co-Operation and Conflict) เป็น
คณุลกัษณะของวิธีการท างานเป็นทีม เพื่อใหบุ้คคลเกิดการยอมรบัในการท างานเป็นทีมโดยมีการ
แบ่งแยกทกัษะและประสบการณต่์าง ๆ รวมทัง้ขอ้มลูระหว่างสมาชิกซึ่งกนัและกนั  

5.1 การสรา้งความร่วมมือกับบุคคลอ่ืนเพื่อความเขา้ใจซึ่งกนัและกัน จะ
มีบุคคลอยู่ 2 ฝ่ายคือ ฝ่ายผูข้อความร่วมมือและผูฝ่้ายใหค้วามร่วมมือ โดยความร่วมมือจะเกิดขึน้
ไดก้็ต่อเมื่อฝ่ายผูข้อความร่วมมือและผูฝ่้ายใหค้วามร่วมมือนั้นร่วมมือกัน นับว่าเป็นเรื่องส าคัญ
เพราะว่าเรื่องของจิตใจนัน้ผูใ้หค้วามร่วมมืออาจไม่เต็มใจใหค้วามร่วมมือดว้ยเหตุผลต่าง ๆ เช่น 
อาจจะมีการขาดผลประโยชนห์รือไม่อยากใหค้นอ่ืนไดดี้กว่าตน ความสมัพันธ์ระหว่างผูข้อความ
รว่มมือกบัผูใ้หค้วามร่วมมือไม่ดี วตัถุประสงคข์องทัง้สองฝ่ายไม่ตรงกนั หรือไม่เห็นดว้ยกบัวิธีการ
ท างาน ขาดความพรอ้มที่จะรว่มมือ งานที่ขอความรว่มมือนัน้เสี่ยงมากเกินไป เป็นตน้   

5.2 ความขัดแยง้ หมายถึง ความคิดที่เกิดขึน้ระหว่าง 2 คนขึน้ไป หรือ
ระหว่างกลุ่ม โดยมีลักษณะขัดแย้ง ไม่สอดคล้อง กีดกัน จึงส่งผลให้กิจกรรมนั้นเสียหายหรือ
กิจกรรมนัน้ด าเนินไปไดย้าก ไม่ราบรื่นหรือสง่ผลใหก้ารท างานเป็นทีมลดลง  

5.2.1 ขัน้ตอนที่ส  าคญัในการแกปั้ญหาความขดัแยง้  
5.2.1.1 การตรวจสอบว่าอะไรคือปัญหาของความขดัแยง้  
5.2.1.2 การน าทั้งสองฝ่ายมาหารือเก่ียวกับการปัญหาความ

ขดัแยง้  
5.2.1.3 ก าหนดบทบาทต่าง ๆ ความคาดหวงัและความตอ้งการ

ผลลพัธเ์ฉพาะใหช้ดัเจน  
5.2.1.4 การส่ง เสริมการพูดคุยกันอย่างเปิดเผยและการ

ตรวจสอบประเด็นขดัแยง้นัน้ ๆ อย่างรอบคอบ  
5.2.1.5 การพิจารณาในแต่ละประเด็นที่ขัดแย้งกันและความ

พยายามที่จะหาทางแกไ้ขที่สอดคลอ้งกันหรือใหทุ้กฝ่ายเห็นชอบ ประโยชนข์องการบริหารความ
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ขดัแยง้เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ซึ่งทกัษะการแกปั้ญหาจะสามารถเรียนรู้
และน าไปประยุกต์ใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ โดยทีมที่พัฒนาแลว้จะประสบผลส าเร็จในด้าน
ความร่วมมืออย่างมาก จะช่วยท าใหส้ามารถน าทรพัยากรในกลุ่มมาใชป้ระโยชนส์ูงสุด ทัง้นีเ้มื่อ
ความสมัพนัธเ์กิดขดัแยง้ควรยอมรบัความแตกต่างนัน้อย่างสรา้งสรรคเ์พื่อช่วยใหท้ีมเกิดความคิด
รเิริ่มสรา้งสรรคแ์ละยอมรบัความเป็นจรงิในการท างานรว่มกนัเป็นทีม  

6. กระบวนการปฏิบั ติ งานที่ ชัด เจน (Sound Procedures) ทีมงานจะ
ประกอบไปดว้ยบุคคลหลากหลายคนรวมกัน ซึ่งคนเหล่านีม้ีความรบัผิดชอบที่แตกต่างกันตาม
หน้าที่หรือความสามารถเฉพาะทาง ดังนัน้การด าเนินงานเพื่อสรา้งความชัดเจนในเรื่องบทบาท
ต่าง ๆ เมื่อทีมท างานร่วมกัน สมาชิกในทีมงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีกระบวนการตัดสินใจที่ดีในงาน
เพื่อให้กระบวนการท างานนั้นเป็นไปด้วยความราบรื่นและสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ ฉะนั้น
ผูบ้รหิารทีมจะตอ้งมีความชดัเจน  

7. ภาวะผู้น าที่ เหมาะสม (Appropriate Leadership) พฤติกรรมผู้น าที่
เหมาะสมนั้นจะขึน้อยู่กับความต้องการทักษะความช านาญของผู้ร่วมงาน ลักษณะงานและ
ขอ้จ ากัดของสภาพแวดลอ้มขององคก์รนัน้ ๆ ซึ่งไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบรายละเอียด
ของผูน้  าไดว้่าควรเป็นแบบใดจึงจะเหมาะสมที่จะน ามาใชก้บัผูร้่วมงาน หากผูน้  าไดย้ึดมั่นในพฤติ
กรรมการบรหิารที่ตายตวั ความมีประสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา ภาวะผูน้  าที่เหมาะสมจะตอ้ง
ท าใหส้อดคล้องเพื่อให้เขา้กับสถานการณ์นั้น ๆ เพื่อให้เป็นไปในทางที่จะช่วยสนับสนุนใหง้าน
บรรลุเป้าหมาย ความเป็นผูน้  าเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรบัความส าเร็จในงานดา้นต่าง ๆ ของ
องคก์ร ผูน้  าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผูท้  าลายขวญัและก าลงัใจของบคุลากรในองคก์ร และ
เป็นผลท าใหง้านดา้นต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันขา้ม ผูน้  าที่มีความสามารถจะ
ส่งผลให้สามารถเปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองคก์รให้กลับกลายเป็นบุคคลที่มีความขยัน
ขนัแข็งและช่วยใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

8. ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ (Sound Intergroup Relation) การท างานเป็น
ทีมถึงแมว้่าทีมงานจะมีคณุลกัษณะที่ดีเพียงใดก็ตามแต่ถา้ขาดความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างกลุ่มหรือ
ระหว่างบคุคลในกลุม่แลว้ความส าเรจ็ของการท างานเป็นทีมก็จะมีอปุสรรคได ้

9. การสื่อสารที่ดี (Good Communications) การติดต่อสื่อสารที่ดีจะตอ้งมี
การติดต่อสื่อสารกันระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการแลกเปลี่ยนข่าวสารกนัและกัน การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญใน
การบริหารงานใหเ้กิดมนษุยสมัพนัธ ์การติดต่อสื่อสารจึงตอ้งอาศยัศิลปะในการถ่ายทอดขอ้ความ 
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โดยตอ้งหาวิธีอย่างเช่น รูค้วามตอ้งการอารมณ์ความรูส้ึกของผูร้่วมงานเพื่อจะไดถ้่ายทอดขอ้มูล
ต่าง ๆ ถา้หากใชส้ื่อที่เป็นค าพดูผูพ้ดูตอ้งใชศิ้ลปะในการพดู ถา้เป็นการเขียนก็ตอ้งใชศิ้ลปะในการ
เขียน ไม่ว่าจะเป็นการพดูหรือการเขียนย่อมมีอิทธิพลต่อการสื่อสารทัง้สิน้ ซึ่งการสื่อสารที่ไม่ดีจะ
ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่ไม่ตรงกันซึ่งจ าไปสู่ความขัดแยง้หรือความลม้เหลวในการท างานได้ โดย
ผูว้ิจยัไดร้วบรวมสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นทีม ดงัตาราง 2 

 
ตาราง 2 สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะการท างานเป็นทีม 
 

                                                                                                                 ผูศ้กึษา 
องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 

1. ดา้นการมีวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน 
2. ดา้นการยอมรบันบัถือกนั 
3. ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน 
4. ดา้นการแบ่งงานตามความสามารถของบคุคล 

5. ดา้นความรบัผิดชอบ  
6. ดา้นความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั 
7. ดา้นสื่อสารอย่างเปิดเผย 
8. ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์
9. ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั  
10. ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน 
11. ดา้นการกระจายความเป็นผูน้  า 
12. ดา้นบทบาทที่สมุดล 
13. ดา้นกระบวนการปฏิบติังานที่เหมาะสม 
14. ดา้นการสื่อสารที่ดี 
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จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการท างานเป็นทีมที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้นั้น แนวคิด
ทฤษฎีของนกัวิจยัแต่ละคนมีความแตกต่างกนัออกไป ผูว้ิจยัไดม้ีความประสงคท์ี่น าแนวคิดทฤษฎี
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมของ นฐัธิดา วงษ์รอต (2560) มาประยุกตเ์พื่อใชก้ับงานวิจัย โดย
หัวขอ้องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมทั้ง 5 ดา้นทางผูว้ิจัยเห็นว่าส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ซึ่งมีองคป์ระกอบ ดงันี ้ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายที่ชัดเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการมีมนุษยสมัพันธ์ และดา้นการใหค้วาม
ไวว้างใจซึ่งกันและกัน โดยองคป์ระกอบเหล่านี ้น ามาก าหนดกรอบแนวคิดในดา้นลักษณะการ
ท างานเป็นทีม เพื่อประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่วิจัยครัง้นีว้่า ลกัษณะการท างานเป็นทีมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 หรือไม่ 

 
ประโยชนข์องการท างานเป็นทมี  

chakun muijaibun (2561) กลา่วว่า ประโยชนข์องการท างานเป็นทีมมีดงันี ้
1. ช่วยใหก้ารท างานเป็นระบบที่ดีขึน้ มีการแบ่งงานออกไปตามหนา้ที่และความ

รบัผิดชอบ ท าใหง้านบรรลเุปา้หมายตามที่กลุม่และทีมงานตอ้งการ 
2. ช่วยใหม้ีการน าหลกัมนุษยสมัพนัธม์าใชใ้นกลุ่มและทีมงาน รูเ้ขารูเ้รา ทีมงาน

จะสามารถด าเนินไปอย่างสอดคลอ้งและประสบความส าเร็จได ้ช่วยใหเ้กิดรูร้กัสามัคคีระหว่าง
สมาชิกในทีมในการท างานใหป้ระสานสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั 

3. ช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย เพราะทีมงานมีการแบ่งงาน แบ่งหนา้ที่กัน
ตามความสามารถและความช านาญ เมื่อลงมือท างานจะสามารถด าเนินงานไดร้วดเร็ว ถูกตอ้ง 
แม่นย า มีคณุภาพ และท าใหง้านประสบความส าเรจ็ไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 

4. ช่วยสรา้งพลงัในการท างาน การท างานเป็นทีมจะมีความพรอ้มทั้งทางดา้น
ความคิด ก าลงักายและก าลงัใจ สามารถรวมกันเป็นหนึ่งเดียว และรวมถึงประสบความส าเร็จใน
หนา้ที่การงานรว่มกนัได ้ก่อใหเ้กิดบรรยากาศการท างานที่ดี 

5. ช่วยสรา้งความมั่งคงในอาชีพ เพราะทีมงานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถเพิ่มผลผลิตได้มากมาย มีรายได้เพิ่ม มีก าไรเพิ่ม ฐานะของกิจการในหน่วยงานมี
ความกา้วหนา้ ท าใหส้มาชิกของทีมมีความมั่งคงในอาชีพ 

6. ช่วยเพิ่มพูนความรูส้ึกในการยอมรบันับถือในการท างาน เพราะทีมงานตอ้งมี
การก าหนดต าแหน่งและหนา้ที่ของบุคคล มีหัวหนา้ทีมงาน ผูป้ระสานงานของทีม และสมาชิกใน
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ทีมก็ตอ้งยอมรบันับถือกันในต าแหน่งและอ านาจหน้าที่ รวมถึงบุคคลที่ร่วมทีมงานเพื่อการรบัรู ้
และมีความเขา้ใจต่อกนั เป็นประโยชนต่์อการท างานรว่มกนั 

7. ช่วยใหเ้กิดความร่วมมือกันของสมาชิกในทีมงาน สรา้งผลงานให้ออกมามี
คณุภาพ และสามารถพฒันาต่อยอดต่อไปภายหนา้ได ้การท างานเป็นทีมนัน้สามารถช่วยเหลือกนั 
ช่วยแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลาไดอ้ย่างเหมาะสมและถกูตอ้ง 

8. ท าใหก้ารปฏิบติังานมีความชดัเจนขึน้ เพราะทีมงานจะตอ้งอาศยัขอ้เท็จจริง
เป็นหลกั และช่วยกนัตดัสินใจจากขอ้มลูที่ได ้เพื่อใหง้านออกมาสมบรูณแ์บบมากที่สดุ ซึ่งตอ้งการ
จากการพูด การเขียน และการท างานเป็นทีม ไม่ว่าจะเจอกับปัญหาใดก็สามารถช่วยกันแกไ้ขได้
ทนัท ี

9. ช่วยให้ผลของงานออกมาดีที่สุด เพราะทีมงานมีการทบทวนงานอย่าง
สม ่าเสมอ ทีมงานใชเ้วลาในการประเมินพฤติกรรม และเรียนรูค้วามผิดพลาดในการท างานของทีม 
ซึ่งการทบทวนอย่างสม ่าเสมอจะสามารถแกไ้ขขอ้บกพรอ่งในการท างาน และสามารถปรบัปรุงงาน
ใหอ้อกมาดีที่สดุได ้

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 

ความหมายของความเครียด 
จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งมีนักวิจัยไดใ้หค้วามหมายของความเครียดไว้

อย่างหลากหลาย ดงันี ้
ธนวรรธ ตั้งสินทรพัย์ศิริ (2550, อา้งถึงใน ณัฐสิณีนันท ์เมธากาญจนา, 2562) 

กล่าวว่า ความเครียดในการท างานหมายถึง สภาวะทางอารมณ์ซึ่งบุคคลตอ้งเผชิญกับโอกาส 
ความตอ้งการและสิ่งที่เก่ียวขอ้งกบัทรพัยากร ซึ่งเป็นสิ่งที่ส  าคญั และท าใหบุ้คคลรบัรูว้่าเกิดความ
ไม่แน่นอน ความเครียดไม่จ าเป็นตอ้งเป็นสิ่งที่ไม่ดี แต่ความเครียดนัน้ก็มีคุณค่าในทางบวกดว้ย 
เพราะจะเป็นโอกาสที่ท าใหบ้คุคลเพิ่มพนูศกัยภาพของตนเอง 

นันทวดี อุ่นละมัย, กฤษฏ์ เติมทิพย์ทวีกุล , และ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข 
(2561) กล่าวว่า ความเครียดในการท างาน หมายถึง ความเครียดที่บุคคลรบัรูห้รือรูส้ึกถึงปัญหาที่
ไดร้บัจากสภาวะแวดลอ้มรอบตัวไปจนถึงสภาวะที่เกิดขึน้จากที่ท างานจนท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ 
วิตกกงัวล อดึอดั คบัขอ้งใจ หรือถกูคกุคามจากปัญหาในที่ท างาน เช่น การที่บุคคลมีปริมาณงานที่
มากเกินไป ซึ่งจะมีผลท าให้เกิดความกดดันได้ เมื่อสมดุลทางร่างกายและจิตใจของบุคคลถูก
กระทบจากความเครียดในงานแลว้ บุคคลนัน้จะไม่สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ท าใหป้ระสิทธิภาพของงานลดลงตามไปดว้ย 
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นิภาพร ค าหลอม และ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ์ (2561) กล่าวว่า ความเครียดจาก
การท างาน หมายถึง สภาวะทางอารมณห์รือจิตใจ ซึ่งเป็นผลมาจากความแตกต่างระหว่างระดับ
ความตอ้งการของงาน และระดับความสามารถของบุคคลในการท างานนัน้ ๆ ซึ่งอาจเป็นหนึ่งใน
สาเหตขุองการเกิดโรคหรือความเจ็บป่วย เช่น โรคระบบหวัใจและหลอดเลือด โรคแผลในกระเพาะ
อาหาร ปัญหาระบบทางเดินอาหาร และการติดเชือ้ในระบบทางเดินหายใจ เป็นตน้ 

Cooper & Marshall (1976, อา้งถึงใน กณิศา จิตตส์ุภาพรรณ, 2563) กล่าวว่า 
ความเครียดจาการปฏิบติังานเป็นการคกุคามจากปัจจยัที่เก่ียวกบังาน เช่น งานมากเกินไป ความ
สบัสนในบทบาท ความขดัแยง้ในบทบาท งานที่ตอ้งรบัผิดชอบสงู สมัพนัธภาพระหว่างสมาชิกใน
การท างานไม่ดีและสภาพการท างานไม่ดี 

Cooper, Sloan, & Wiliams (1988, อ้างถึงใน กณิศา จิตต์สุภาพรรณ , 2563) 
กล่าวว่า ในชีวิตการท างานนั้นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ไดคื้อ ความเครียดในการท างาน โดยเครื่องบ่งชี ้
ความเครียดในการท างาน คือ การลาออก การขาดงานของบุคลากร ความเจ็บป่วยและอบุติัเหต ุ
ซึ่งอัตราการเจ็บป่วยและอุบัติเหตุต่าง ๆ จากความเครียด ไม่เพียงแต่จะเกิดผลกระทบต่องาน
เท่านัน้ ยงัท าใหเ้กิดการเสียค่าใชจ้่ายในการรกัษาตวัเพิ่มมากขึน้ หากมองผลกระทบที่เกิดขึน้จาก
ความเครียดในดา้นพฤติกรรม จะมีเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น การท างานไม่ทันตามก าหนด การมา
ท างานสายมากขึน้ การท างานที่ประมาทเลินเล่อจนเกิดความผิดพลาดบ่อย ๆ ความลงัเลไม่กลา้
ตดัสินใจ การมีปัญหาในการเขา้กบับคุคลอ่ืน เป็นตน้ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความเครียดในการท างาน หมายถึง การท างานที่
ก่อใหเ้กิดความวิตกกงัวล ความกดดนั และเมื่อมีความกดดนัมากก็จะท าใหเ้กิดความเจ็บป่วยทาง
ร่างกาย จิตใจ และแสดงออกทางพฤติกรรม โดยจะขัดขวางหรือลดทอนประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 
ประเภทของความเครียด 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2533, อา้งถึงใน กณิศา จิตตส์ุภาพรรณ, 2563) และสุภาณี 
เกษมสันต์ (2537, อ้างถึงใน กณิศา จิตต์สุภาพรรณ , 2563) ได้แบ่งประเภทของความเครียด 
เนื่องจากผลกระทบที่เกิดจากความเครียดไวด้งันี ้

1. ความเครียดที่ เกิดขึน้จากสิ่งที่ ไม่ดีหรืออิทธิพลที่ไม่ดี (Negative thing or 
negative forces) เรียกว่า ความทุกข์ (Distress) เมื่อคนทั่วไปเกิดปัญหาก็เข้าใจได้ทันทีที่ เกิด
ความเครียด เช่น การหย่ารา้ง ญาติมิตรเสียชีวิต การเจ็บป่วย การตกงาน เป็นตน้ 
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2. ความเครียดที่ เกิดขึ ้นจากสิ่งที่ ดี  (Positive thing or positive forces) หรือ
ความเครียด ที่เกิดจากความสุข (Eustress) โดยสาเหตุที่ท าใหเ้กิดความเครียดชนิดนีเ้ป็นสิ่งที่ดี
สรา้งความสขุ เช่น การแต่งงาน การประสบความส าเรจ็ในหนา้ที่การงาน เป็นตน้ กล่าวโดยสรุปว่า 
ความเครียดไม่จ าเป็นที่จะตอ้งใหผ้ลในทางลบกบัชีวิตเสมอไป ทัง้นีเ้พราะความเครียดใหผ้ลไดใ้น 
2 ทาง คือ ความเครียดทางสรา้งสรรค ์(Eustress) ซึ่งจะส่งผลทางบวกแก่การท างาน กล่าวคือ
ความเครียดระดับปานกลางจะเพิ่มความพยายามในการท างาน มีการกระตุน้ความคิดในเชิง
สรา้งสรรคแ์ละความขยนัขนัแข็งยิ่งขึน้ และความเครียดทางท าลาย (Distress) เป็นสิ่งที่ใหผ้ลทาง
ลบทั้งต่อองค์กรและตัวบุคคล กล่าวคือความเครียดที่มากเกินไปจะเกินความพอดีหรือเกินขีด
ความสามารถของมนุษยใ์นการจดัการกับปัญหาต่าง ๆ ไดท้ัง้ทางดา้นกายภาพและจิตใจ มักจะ
ส่งผลกระทบในรูปแบบต่างกัน เช่น การขาดงาน ความผิดพลาดในการท างาน ประสิทธิภาพใน
การท างานลดลง การออกจากงาน เป็นตน้  

 
ระดับของความเครียด 

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ  (สสส.) (2561) กล่าวว่า 
ความเครียดไม่ไดเ้กิดขึน้จากความผิดปกติของอวยัวะในร่างกาย แต่เป็นภาวะที่แสดงออกมา เมื่อ
ถกูกระตุน้จากสิ่งแวดลอ้ม สงัคม ภาวะอารมณท์ี่เกิดขึน้จากจิตใจรวมถึงสภาพรา่งกาย 

ความเครียดแบ่งเป็น 4 ระดบั ดงันี ้
ความเครียดระดับต ่า (Mild Stress) เป็นความเครียดที่ไม่คุกคามต่อการ

ด าเนินชีวิตอาจมีความรูส้กึเพียงแค่เบื่อหน่าย ขาดแรงกระตุน้ และมีพฤติกรรมที่เชื่องชา้ลง 
ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) เป็นความเครียดในระดับ

ปกติที่ไม่ก่ออนัตราย และไม่แสดงออกถึงความเครียดที่ชดัเจน ส่วนใหญ่จะสามารถปรบัตวักลบัสู่
ภาวะปกติไดเ้องจากการไดท้ ากิจกรรมที่ชื่นชอบ ซึ่งช่วยคลายเครียดได ้

ความเครียดระดับสูง (High Stress) เป็นความเครียดที่เกิดจากเหตุการณ์
รุนแรงหากปรบัตัวไม่ได ้จะท าให้เกิดความผิดปกติตามมาทางร่างกาย อารมณ์ ความคิด และ
พฤติกรรม เช่น ปวดศีรษะ อารมณ์ฉุนเฉียวง่าย หงุดหงิด พฤติกรรมการนอนและการรบัประทาน
อาหารเปลี่ยนไป จนมีผลต่อการด าเนินชีวิต จึงควรหาใครสักคนคอยอยู่เป็นเพื่อนรบัฟังปัญหา 
และระบายความรูส้กึ รวมถึงมีผูใ้หญ่สกัคนแนะน าใหค้ าปรกึษาอย่างใกลช้ิด 

ความเครียดระดับรุนแรง (Severe Stress) เป็นความเครียดระดับสูงและ
เรือ้รงัต่อเนื่องจนท าใหค้นคนนั้นมีความลม้เหลวในการปรบัตัว และก่อใหเ้กิดความผิดปกติและ
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เกิดโรคต่าง ๆ ที่รุนแรงขึน้มาได ้เช่น อารมณ์แปรปรวน มีอาการทางจิต มีความบกพร่องในการ
ด าเนินชีวิตประจ าวัน ซึ่งอาจมีอาการนานเป็นสัปดาห ์เดือน หรือปี ควรเขา้รบัการปรึกษาจาก
แพทย ์

 
ปัจจัยทีก่่อให้เกิดความเครียด 

Brown and Moberg (1980, อา้งถึงใน กณิศา จิตตส์ุภาพรรณ, 2563) กล่าวว่า ได้
แบ่งสาเหตทุี่ก่อใหเ้กิดความเครียดในการท างาน ดงันี ้ 

1. ปัจจยัที่เก่ียวกบังาน โดยมี  
1.1 สภาพการท างาน (Working Condition) เช่น การต้องท างานอย่าง

รวดเรว็ ตอ้งใชค้วามพยายามสงู หรืองานที่ยากล าบากมากจนเกินไป  
1.2 งานที่หนักเกินไป (Work Overload) หมายถึง การมีปริมาณงานที่ต้อง

ท ามากเกินไป หรืองานที่ท าตอ้งใชส้มาธิในการท างานสูง ใชเ้วลารวดเร็ว หรือเป็นการตัดสินใจที่
ส  าคญั 

2. ปัจจยัที่เก่ียวกบับทบาทขององคก์ร ไดแ้ก่   
2.1 บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การที่คนได้รบัข้อมูล

ข่าวสารเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของงาน บทบาทความคาดหวังเก่ียวกับงานของผู้ร่วมงาน และ
เก่ียวขอ้งกบัขอบเขต ความรบัผิดชอบของงานที่ไม่ชดัเจนมากพอ 

2.2 บทบาทที่ขัดแยง้ (Role Conflict) หมายถึง การที่บทบาทหน้าที่ของแต่
ละบคุคลในองคก์รถกูก าหนดขึน้อย่างสบัสนเก่ียวกบังานที่ตอ้งท า หรือไม่ตอ้งท า  

2.3 ความรบัผิดชอบเป็นบทบาทหนึ่งในความรบัผิดชอบ (Responsibility) 
ความรบัผิดชอบเก่ียวกับคน หมายถึง การที่ตอ้งใชเ้วลามากในการพบปะผูค้น การสังสรรคแ์ละ
รบัผิดชอบเก่ียวกบัสิ่งขความรบัผิดชอบเก่ียวกบัคน  

3. สัมพันธภาพในหน่วยงาน สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหาร ผูป้ฏิบัติงาน และ
ผูร้ว่มงาน เป็นสาเหตขุองความเครียดประการหนึ่ง สมัพนัธภาพที่ไม่ดีจะท าใหเ้กิดความไวว้างใจที่
ต  ่ า ความสนใจที่ จะพยายามแก้ปัญหาน้อยลง ความไว้วางใจของบุคคลในหน่วยงานมี
ความสัมพันธ์กับบทบาทที่คลุมเครือ ซึ่งมีผลท าให้ไม่มีการสั่งการระหว่างบุคคลส่งผลให้เกิด
ความเครียดทางใจ และรูส้กึว่าถกูคกุคามเก่ียวกบังานและความสขุของตนเอง  

3.1 สมัพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร ผูบ้รหิารที่มุ่งสมัพนัธต์  ่า คือ มีความเป็นเพื่อน มี
ความจรงิใจ ยอมรบั และใหค้วามอบอุ่นที่นอ้ย ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรูส้กึกดดนัในงาน  
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3.2 สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน การขาดความช่วยเหลือทางสังคมใน
สถานการณท์ี่ยุ่งยากเป็นปัจจยัหนึ่งที่ก่อใหเ้กิดความเครียด  

4. พัฒนาการทางอาชีพ ไดแ้ก่ การขาดความมั่นคงปลอดภัยในงาน และไม่มี
ความกา้วหนา้ในงาน  

5. บรรยากาศในการท างาน ไดแ้ก่ การคกุคามต่ออิสรภาพของแต่ละบุคคล เช่น 
การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การขาดการให้ค าแนะน าการขาดการได้รับค าปรึกษาที่มี
ประสิทธิภาพจากผูบ้งัคบับญัชา การสื่อสารที่ไม่ดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถกูจ ากดั  

6. สาเหตุที่มาจากปัจจัยภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ ปัญหาครอบครวั ความยุ่งยาก
ในทางการเงิน ความขดัแยง้ในความเชื่อถือของบุคคลกบัองคก์ร และองคก์รกบัความตอ้งการของ
ครอบครวั และคณุลกัษณะแต่ละบคุคล  

7. การเปลี่ยนแปลงในงาน เช่น การเปลี่ยนแปลงหนา้ที่ใหม่ การเปลี่ยนขัน้ตอน
ในการท างาน โดยเฉพาะเมื่อการเปลี่ยนแปลงถูกตัดสินใจโดยปราศจากเหตุผลและไม่มีการ
อธิบายใด ๆ ใหท้ราบถึงความคาดหวงัที่จะไดร้บัจากการเปลี่ยนแปลงนัน้ ๆ  

8. ระบบรางวลั การประเมินผลในการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความเครียดขึน้ได ้
 

ผลของความเครียด  
นกัวิจยัหลายท่าน ไดน้ าเสนอแนวคิดทฤษฎีผลของความเครียดไวอ้ย่างหลากหลาย  

Mcdonald (1981, อา้งถึงใน กณิศา จิตตส์ภุาพรรณ, 2563) กลา่วว่า พนกังานที่
เผชิญความเครียดจะแสดงออกมาไดใ้นหลายลกัษณะ โดยแต่ละคนก็จะแสดงออกมาในลกัษณะ
ที่แตกต่างกนัโดยสามารถ อธิบายได ้3 ลกัษณะดงันี ้

1. ความเจ็บปวดทางด้านร่างกาย (physical illness) ผลของความเครียด
ทางด้านร่างกายนั้น อาจจะแตกต่างออกไปในแต่ละบุคคล ซึ่งอาจได้รบัผลกระทบตั้งแต่เพียง
เล็กนอ้ย เช่น ปวดเมื่อยกลา้มเนือ้ อ่อนเพลีย ปวดศีรษะ นอนไม่หลบั มีความสบัสนงุนงงในการใช้
ชีวิตและเกิดผลรา้ยแรงไปจนถึงความผิดปกติของทางด้านร่างกาย ถ้าบุคคลต้องเผชิญกับ
ความเครียดเป็นเวลานาน ๆ หรือมีความรุนแรงมากอาจจะท าใหเ้กิดโรคต่าง ๆ ได ้เช่นโรคหัวใจ 
โรคกระเพาะอาหาร เป็นตน้ 

2. ความเจ็บป่วยทางสุขภาพจิต(mental illness) ในภาวะความเครียด 
สภาพอารมณ์ความรูส้ึก การรบัรูค้วามสามารถในการคิดและการตดัสินใจในการปฏิบติังานของ
บุคคลนัน้ ๆ จะเปลี่ยนแปลงไปจากปกติมากขึน้ อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในทางบวกหรือทางลบก็
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เป็นได ้แต่ถา้เผชิญกับความเครียดที่รุนแรงเป็นเวลานาน ๆ ก็จะมีผลกระทบต่อความสามารถใน
การตดัสินใจ สติปัญญาในการแกไ้ขปัญหาตลอดจนถึงเสียความสามารถในการปฏิบติังานได ้ซึ่ง
ปฏิกิริยาที่เกิดขึน้นั้นอาจจะแสดงออกมาให้เห็นได้ชัดเจนถึงในลักษณะแตกต่างกัน คือความ
เหนื่อย ความอ่อนลา้ และความอ่อนเพลีย ความรูส้ึกวิตกกังวล ภาวะซึมเศรา้ ความรูส้ึกต่อตา้น
หรือกา้วรา้วกบัเพื่อนรว่มงานหรือคนในครอบครวั 

3. พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งการแยกตัวออกจากสังคมหรือครอบครวั 
ผลจากความเครียดนัน้จะก่อใหเ้กิดปัญหาไดท้ั้งในชีวิตครอบครวัและสังคม ท าใหพ้ฤติกรรมนั้น
เปลี่ยนไปจากเดิม จะเห็นไดช้ัดเจนในกรณีที่จ  าเป็นตอ้งท างานล่วงเวลา ท าใหบุ้คคลนัน้รูส้ึกว่า
ตวัเองถูกแยกออกจากสงัคมเพราะการท างานตามหนา้ที่แลว้จะไม่มีเวลาพบปะสงัสรรคก์บับุคคล
อ่ืนและไม่สามารถเขา้ร่วมกิจกรรมกบัสว่นรวมได ้และก่อใหเ้กิดความเหน็ดเหนื่อยจากการท างาน 
ซึ่งมีผลต่ออารมณ์ท าใหเ้กิดการแยกตัวออกจากสังคมไดแ้ละดา้นครอบครวันั้นงานต่าง ๆ ก็ให้
อาจจะขัดขวางความสมัพันธท์ี่มีต่อในครอบครวัเช่น งานลน้มือหรืองานที่ท าไม่ระบุเวลาแน่นอน 
ท าใหเ้วลาในการดแูลครอบครวันอ้ยลง จนอาจเป็นสาเหตใุหน้ าไปสูปั่ญหาอ่ืนตามมาได ้

ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดทฤษฎีของ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, อ้างถึงใน ณัฐ
สิณีนนัท ์เมธากาญจนา, 2562) กลา่วว่า ไดท้ าการแบ่งผลกระทบจากความเครียดออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดงันี ้ 

1. ผลทางดา้นจิตใจและอารมณ ์เป็นผลจากความเครียดทางดา้นจิตใจและ
อารมณ ์เช่น เกิดความวิตก กงัวลใจ ไม่มีสมาธิ มีอาการหลง ๆ ลืม ๆ หรืออาจท าใหค้วามพอใจใน
งานนัน้ลดลง ท าใหม้ีอาการเบื่องานที่ท า เป็นตน้ 

2. ผลทางด้านร่างกาย สามารถท าให้เกิดโรคต่าง ๆ ได้ ซึ่งทางการแพทย์
เรียกว่าเป็น Functional Disease เพราะเป็นโรคที่ไม่ได้มีสาเหตุมาจากเชื ้อโรค เช่น เวลาเกิด
ความเครียดแล้วจะท าให้นอนไม่หลับ มีอาการปวดหัว ไมเกรน เวียนหัว หัวตือ้คิดสรา้งสรรค์
ผลงานไม่ออก อาจท าใหเ้ป็นโรคกระเพาะ โรคความดนัโลหิตสงูและอาจเป็นโรคหวัใจตามมา 

3. ผลทางด้านพฤติกรรม เป็นผลที่สืบเนื่องมาจากผลทางด้านจิตใจและ
ร่างกาย เช่น อาจเกิดความเครียดรา้ยแรงจนเป็นโรคซึมเศรา้ และท ารา้ยร่างกายตัวเอง เช่น กรีด
แขน มีการติดยา (ยานอนหลบั ยาแกเ้ครียด) ติดสรุาหรือบุหรี่ อาจมีพฤติกรรมกา้วรา้ว เช่น พดูใส่
อารมณ์กับคนรอบขา้งจนเกิดเสียงดัง ไม่เก็บอารมณ์ ขีโ้มโห และมีพฤติกรรมสรา้งปัญหาความ
เดือดรอ้นในรูปแบบต่าง ๆ เป็นตน้ ซึ่งจะสง่ผลใหง้านเกิดความผิดพลาดและท างานล่าชา้จนท าให้
เกิดความเสียหาย ท าใหผ้ลผลิตลดลง มีการหยดุงาน ขาดงานสงูและจะลาออกในที่สดุ 
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อีกทัง้ยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ (Robbins และ Judge, 2013) กล่าวว่า การ
แบ่งลกัษณะของผลของความเครียดที่แสดงออกเป็น 3 ทาง ดงันี ้

1. ทางรา่งกาย โดยสว่นมากอาการเครียดจะแสดงออกทางรา่งกายเป็นหลกั 
2. ทางจิตใจ ความเครียดท าใหเ้กิดความไม่พงึพอใจ และความเครียดในการ

ท างานสามารถท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานเช่นเดียวกัน ความเครียดจะสามารถส่งผลทาง
จิตใจ โดยแสดงออกในรูปแบบของความรูส้กึถกูกดดนั มีความวิตกกงัวล โกรธง่าย เบื่อหน่าย 

3. ทางพฤติกรรม เมื่อบุคคลเกิดความเครียดจะมีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 
เช่น การบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป สูบบุหรี่และด่ืมสุรามากขึน้ พูดเร็ว นอนหลับยาก เมื่อบุคคลมี
ความเครียดจากการท างานจะเกิดพฤติกรรม คือ ความสามารถในการท างานลดลง ผลงานไม่ดี 
ขาดงานบ่อย โดยจะการแสดงออกทัง้ทางรา่งกาย จิตใจ และพฤติกรรม โดยผูว้ิจยัไดร้วบรวมสรุป
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความเครียดในการท างาน ดงัตาราง 3 

 
ตาราง 3 สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัผลของความเครียด 
 

                                                                                                         ผูศ้กึษา 
 
ผลของความเครียด 

1. ดา้นจิตใจ 
2. ดา้นรา่งกาย 
3. ดา้นพฤติกรรม 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการความเครียดในการท างานที่ไดก้ลา่วมาขา้งตน้นัน้ 

แนวคิดทฤษฎีของนกัวิจยัแต่ละคนมีความแตกต่างกนัออกไปออกไป ผูว้ิจยัไดม้ีความประสงคท์ี่จะ
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น าแนวคิดทฤษฎีผลของความเครียดของ Mcdonald (1981) ซึ่งตรงกับแนวคิดทฤษฎีของ สุพานี 
สฤษฎว์านิช (2552) และแนวคิดของ Robbins and Judge (2003) มาประยุกตเ์พื่อใชก้บังานวิจยั 
โดยหัวขอ้ความเครียดในการท างานทั้ง 3 ลักษณะ ผูว้ิจัยเห็นว่าส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ซึ่งมีองคป์ระกอบ ดังนี ้ดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นพฤติกรรม โดยองคป์ระกอบเหล่านี ้
น ามาก าหนดกรอบแนวคิดในดา้นความเครียดในการท างาน เพื่อประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้
นีว้่า ความเครียดในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน 
Generation Z หลงัสถานการณ ์COVID-19 หรือไม่ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
การท างานที่มีประสิทธิภาพนัน้พนกังานตอ้งสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายอย่าง

ถกูตอ้ง ครบถว้น ตามที่องคก์รตัง้เป้าหมายไว ้และผลงานที่ไดน้ัน้ตอ้งเป็นงานที่มีคณุภาพ โดยนกั
วิชากรไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพในการท างานไวอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้

กาญจนาพร พนัธเ์ทศ (2560) กลา่วว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การ
ด าเนินการท ากิจกรรมใด ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลตามตอ้งการและที่เป็นไปตามที่ตั้งเป้าหมายไว ้โดย
ประหยดัและลดการสญูเสียทรพัยากรต่าง ๆ ในการด าเนินงาน มุ่งผลิตผลลพัธโ์ดยที่ตน้ทุนน าเขา้
ในการลงทุนใหน้้อยที่สุด เพื่อใหส้ามารถบรรลุวัตถุประสงคท์ี่ไดก้ าหนดไว ้และเป็นประโยชนต่์อ
องค์กรไดอ้ย่างคุม้ค่า ซึ่งอาศัยปัจจัยจากประสิทธิภาพที่เก่ียวกับด้านบุคคล ด้านงบประมาณ 
รวมถึงดา้นการจัดการ จนไดผ้ลลัพธ์ตามที่เป้าหมายไดก้ าหนดไวด้ว้ยความถูกตอ้งและรวดเร็ว 
เป็นที่น่าพงึพอใจขององคก์ร 

ปัญญาภา อัคนิบุตร (2565) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 
ผลผลิตที่ไดจ้ากการด าเนินงาน โดยจะใชท้กัษะและความสามารถหรือเทคนิคต่าง ๆ ในการท างาน 
เพื่อสรา้งผลงานออกมาได้อย่างคุณภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและเพื่อก่อให้เกิดประโยชนต่์อ
องคก์รไดม้ากที่สดุโดยที่การด าเนินงานจะตอ้งใชต้น้ทนุ ค่าใชจ้่าย พลงังาน และเวลานอ้ยที่สดุ  

ศรณัญ์ธร ตันติปาลกุล (2563) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 
การด าเนินงานใหต้รงตามเป้าหมายที่องคก์รนัน้ไดก้ าหนดไว ้โดยใชท้รพัยากรใหน้อ้ยที่สดุ มีการ
จดัสรรทรพัยากรเพื่อใหเ้กิดความสิน้เปลืองนอ้ยที่สดุเมื่อเทียบกบัผลผลิตที่องคก์รไดร้บั  

อคัรเดช ไมจ้ันทร ์(2560) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท า
กิจกรรมที่ท าใหบ้รรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว ้โดยประหยัดและลดการสูญเสียของทรพัยากรใน
การด าเนินงานโดยมีสัดส่วนของต้นทุนหรือปัจจัยน าเข้าในการลงทุนน้อยที่สุด เพื่อให้บรรลุ



  50 

วตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไวอ้ย่างทนัต่อเหตกุารณ ์และเป็นประโยชนต่์อองคก์รอย่างคุม้ค่า โดยอาศยั
ปัจจัยจากประสิทธิภาพที่เก่ียวกับดา้นบุคคล ดา้นงบประมาณ เครื่องมือ รวมถึงดา้นการจัดการ 
จนไดผ้ลลพัธท์ี่ก าหนดไวต้ามเงื่อนไขของเปา้หมาย ถกูตอ้งรวดเรว็ และเป็นที่พงึพอใจขององคก์ร  

อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556, อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม , 2562) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถและความ
พรอ้ม มีความพยายามความทุ่มเทดว้ยความเต็มใจในการท างานของตนเองอย่างรวดเร็ว เป็น
ระบบระเบียบ มีกฎเกณฑ์สามารถปฏิบัติงานใหเ้สร็จไดต้ามเวลามีคุณภาพเป็นที่พึงพอใจของ
องคก์ร  

Peterson & Behfar (2003, อ้างถึงใน ชลธิศ ธรรมประภาส , 2563) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ หมายถึง การผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและ
คณุภาพที่ตอ้งการภายในเวลาที่เหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยที่สดุ ดงันัน้ประสิทธิภาพในทางธุรกิจใน
ที่นีจ้ะมีองคป์ระกอบ 5 อย่างไดแ้ก่ ตน้ทุน (Cost) ปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) วิธีการ 
(Method) และเวลา (Time) 

ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถใน
การด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคท์ี่ไดต้ัง้ไว ้มีการใชท้กัษะ ความสามารถ กลวิธีหรือเทคนิค
ต่าง ๆ ในการท างาน โดยประหยัดและลดการสูญเสียทรพัยากรต่าง ๆ ในการด าเนินงานแต่ได้
ประสิทธิภาพในงานที่สงูที่สดุ 

ทั้งนี ้มีนักวิจัยหลายท่านได้น าเสนอแนวคิดประสิทธิภาพในการท างานไว้อย่าง
หลากหลาย ดงันี ้ 

ธงชยั สนัติวงษ์ (2542 อา้งถึงใน ณัฏฐ์ มิตรเปรียญ, 2564) กล่าวว่า แนวคิดใน
การประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน สามารถแบ่งไดด้งันี ้ 

1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือ การก าหนดเก่ียวกับจ านวนงานเพื่อ
เป็นมาตรฐานในการมอบหมายงานใหแ้ก่พนกังานรายบุคคล โดยสามารถวดัผลส าเรจ็ไดจ้ากการ
ท างานตรงเวลา ความมีประสิทธิผลต่าง ๆ ซึ่งการตรวจสอบผลงานของพนกังานในแต่ละคนนัน้จะ
สามารถช่วยใหท้ราบไดว้่าพนักงานสามารถด าเนินการท างานใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์ร
ไดม้ากนอ้ยเพียงใด  

2. คณุภาพงาน (Quality of Work) คือ การมีคณุภาพที่เก่ียวกบัผลงาน โดยมี
ความถกูตอ้ง ความครบถว้นทนัเวลาและเป็นที่น่าพงึพอใจในผลงานจากผูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานนัน้  
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3. ความรูเ้ก่ียวกบังาน (Job Knowledge) คือ การที่พนกังานมีความรู ้ความ
เข้าใจอย่างชัดเจนเก่ียวกับงานที่ท ารวมถึงการน าทักษะและเทคนิคต่าง ๆ ที่มีความจ าเป็นมา
ประยกุตใ์ชก้บังานที่เก่ียวขอ้งกบัตนเองและในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี  

4. คุณภาพเก่ียวกับลกัษณะส่วนตัว (Quality of Personal) คือ พฤติกรรมที่
เก่ียวกบับุคคลสามารถแสดงออกไดห้ลายทาง เช่น ทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การ
ใชค้ าพดูที่เหมาะสม รวมถึงความซื่อสตัยส์จุรติในการท างานทัง้ต่อตนเอง ต่อเพื่อนรว่มงานและต่อ
องคก์ร 

5. ความ ร่วม มื อกั บ ผู้ อ่ื น  (Cooperativeness) คื อ  ก า รที่ พ นั ก งานมี
ความสามารถ และเต็มใจที่จะท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน มีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
สามารถรว่มงานกบัหวัหนา้งานและลกูนอ้งเพื่อน าไปสูเ่ป้าหมายที่องคก์รวางไวร้ว่มกนั 

6. มีความน่าไวว้างใจ (Dependability) คือ การที่พนักงานมีความน่า
ไวว้างใจจากหัวหน้างานและจากองคก์าร โดยสามารถไวใ้จไดใ้นเรื่องต่าง ๆ มีความซื่อสัตยต่์อ
หนา้ที่ และมีความแม่นยาในการท างาน  

7.มีความคิดริเริ่ม (Creativity) คือ พนักงานมีความกระตือรือรน้ในงานมีการ
ใฝ่หาความรูท้ั้งเก่ียวกับงานของตนและงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง กล้าที่จะคิดริเริ่มงานต่าง ๆ ด้วย
ตนเอง สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตวัเองอย่างมีเหตแุละผล  

ธาดา ราชกิจ (2562) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน สามารถจะพิจารณา
เปรียบเทียบได้ 2 ปัจจัย คือ Output และ Input ว่าในการด าเนินงานเพื่อที่จะใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ผลลพัธท์ี่ไดน้ัน้ไม่ใช่ค่าคงที่หรือสิ่งตายตัว โดยตวัแปรที่ส  าคญัที่จะท าใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายได้นั้น  คือ บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ มี
ประสิทธิภาพ จะสามารถน ามาซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานที่มากขึน้ตามไปดว้ย และจะส่งผล
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ หรือหากบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้วไม่เป็นไปตามที่ได้มีการ
วางแผนไว ้ก็อาจจะส่งผลกระทบท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติัลดลงไดเ้ช่นกัน แสดงใหเ้ห็นไดว้่า
การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยน์ัน้ตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นอย่างมาก โดยวตัถปุระสงคห์ลกัของ
การบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่มีประสิทธิภาพ มีดงันี ้ 

1. เพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูแ้ละความสามารถเพื่อเขา้มา
ท างานในองคก์ร (Recruitment and Selection) เริ่มตัง้แต่กระบวนการในการสรรหาและคดัเลือก 
เมื่อองคก์รไดท้รพัยากรที่ดีจะส่งผลท าใหอ้งคก์รสามารถบริหารและจัดการได้ดียิ่งขึน้ และเมื่อ
พนกังานนัน้มีประสิทธิภาพ องคก์รจะด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตามไปดว้ย 
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2. เพื่อใชศ้ักยภาพของพนักงานให้เกิดประโยชนส์ูงสุด (Utilization) การที่
องคก์รมีการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่ดีนั้นจะสามารถช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานท างานได้
อย่างถกูตอ้ง แม่นย า สรา้งผลงานที่ดีและช่วยพฒันาศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ อีกดว้ย  

3. เพื่ อพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้มีความก้าวหน้า 
(Development) แผนการพัฒนาทรพัยากรมนุษยท์ี่ดีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในดา้นต่าง ๆ 
เพิ่มขึน้  

4. เพื่อบ ารุงรกัษาท าใหพ้นกังานที่มีความสามารถอยู่กบัองคก์รในระยะยาว  
(Maintenance) การรกัษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองคก์รนัน้อาจเป็นเรื่องของผลตอบแทนหรือสวสัดิการ 
และอีกหนึ่งปัจจยัที่ส  าคญัคือ ความใสใ่จในการพฒันาศกัยภาพ รวมไปถึงการบรหิารจดัการที่ดีใน
การปฏิบติังานอย่างราบรื่น การท างานที่ท าใหพ้นกังานรูส้ึกมีคณุค่า โดยปัจจยัต่าง ๆ เหลา่นีถื้อว่า
เป็นสว่นหนึ่งที่ท าใหพ้นกังานตดัสินใจที่จะท างานกบัองคก์รในระยะยาว 

5. เพื่อท าใหอ้งคก์รไปบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Success) การบริหาร
จัดการทรพัยากรมนุษยจ์ะสามารถน าพาใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได้ แต่ถ้าหากว่าองคก์รขาด
ความใส่ใจ หรือว่ามองขา้มความส าคัญในการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย ์ก็จะส่งผลท าให้
องคก์รนัน้ไม่ประสบความส าเรจ็ 

ศิริวรรณ เสรีรตันล์ะคณะ (2545, อา้งถึงใน ศรณัญ์ธร ตันติปาลกุล, 2563) ได้
กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีของHarrington Emerson ที่ กล่าวถึงประสิท ธิภาพขององค์กรว่า 
Harrington Emerson เป็นที่ปรึกษาทางดา้นวิศวกรรมโดยจะเน้นการจัดสรรทรพัยากรและขจัด
ความสูญเปล่า โดยยอมรบัการจัดการในแบบวิทยาศาสตรแ์ละใหค้วามส าคัญกับโครงสรา้งและ
เป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก แสดงหลักประสิทธิภาพ  12 ประการ ซึ่งสามารถสะท้อนถึง
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและการจัดการที่มีระบบ โดยจะมุ่งเนน้ไปที่การท างานใหเ้หมาะสม
และท าใหง้่ายขึน้ ซึ่งจะสามารถท าใหล้ดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ ได ้ดงันี ้

1. มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน โดยผู้บริหารนั้นจะต้องทราบถึงสิ่งที่
ตอ้งการเพื่อลดความคลมุเครือ  

2. หลักเหตุผลโดยทั่วไปที่ผูบ้ริหารจะต้องพัฒนาความสามารถ โดยสรา้ง
ความแตกต่างออกไปโดยใหค้วามรูห้รือค าแนะน ามากที่สดุเท่าที่จะท าได ้  

3. ค าแนะน า ผูบ้รหิารก็สามารถขอค าแนะน าจากบุคคลอื่น ๆ ได ้
4. วินยั ผูบ้ริหารควรที่จะมีการก าหนดกฎระเบียบขึน้มาเพื่อที่จะใหพ้นักงาน

เชื่อถือและปฏิบติัตามกฎระเบียบ 



  53 

5. ความยุติธรรม โดยผู้บริหารนั้นจะต้องให้ความยุติธรรมและมีความ
เหมาะสมกบัพนกังาน  

6. ข้อมูลที่ เชื่อถือได้และมีความเป็นปัจจุบันทันต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
ผูบ้รหิารควรมีขอ้เท็จจรงิที่สามารถเชื่อถือได ้เพื่อที่จะใชใ้นการตดัสินใจ  

7. ความรวดเร็วของการรับ รู ้ ผู ้บ ริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรส์  าหรบัแต่ละหนา้ที่ เพื่อท าใหอ้งคก์รนัน้บรรลเุป่าหมายที่ก าหนดไว ้

8. มาตรฐานและความตรงต่อเวลา ผู้บริหารนั้นต้องสรรหาวิ ธีและ
ก าหนดเวลาท างานในแต่ละหนา้ที่ 

9. สภาพแวดลอ้มที่เป็นมาตรฐาน ผูบ้ริหารควรที่จะรกัษาสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 

10. การปฏิบติัตามมาตรฐาน ผูบ้รหิารควรรกัษารูปแบบมาตรฐานของวิธีการ
ในปฏิบติัที่ดี 

11. ค าสั่ งการปฏิบัติงานโดยมีมาตรฐานที่ระบุไว้ ผู ้บริหารต้องระบุการ
ท างานที่มีระบบ ถกูตอ้งและเป็นลายลกัษณอ์กัษร  

12. การใหร้างวัล ผูบ้ริหารควรใหร้างวลักับพนักงาน ส าหรบัการท างานของ
พนกังานที่ดีตามมาตรฐานหรือดีกว่ามาตรฐาน 

สมใจ ลกัษณะ (2552 อา้งถึงใน กัญญภัทร นนัทกิจทวี, 2564) กล่าวว่า การวัด
ประสิทธิภาพการท างานนัน้เป็นการใชปั้จจยัรวมถึงกระบวนการในการท างาน โดยผลผลิตที่ไดน้ัน้
สามารถแสดงประสิทธิภาพในการท างานได ้โดยอาจไดม้าจากการเปรียบเทียบระหว่างผลก าไรกบั
ตน้ทุน หากผลก าไรสูงกว่ามาก แสดงว่ามีประสิทธิภาพมากหรืออาจสามารถแสดงไดถ้ึงการใช้
ทรพัยากรในการด าเนินงานไดอ้ย่างคุม้ค่า เช่น คน เงิน วสัด ุเวลาในการท างาน ซึ่งมีตวับ่งชีด้งันี ้

1. การบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ สามารถพิจารณาได้จากผลผลิตของ
องคก์รว่าเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รที่ตัง้ไวไ้ดม้ากนอ้ยเพียงใด เช่น ตอ้งการผลก าไรเพิ่มขึน้ 
70% เมื่อเทียบกบัปีที่แลว้ 

2. การจดัหาและการใชท้รพัยากรขององคก์ร มีการวางแผนเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิต
ตรงตามเป้าหมายที่วางไวโ้ดยจะตอ้งจัดหาและใชท้รพัยากร เช่น งบประมาณจ านวนเท่าใดเพื่อ
ค านึงถึงประสิทธิภาพในการใชท้รพัยากรทางการเงินเพื่อใหเ้พียงพอต่อการด าเนินงานใหเ้ป็นไป
ตามแผนงานโดยใชต้น้ทนุอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 
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3.กระบวนการท างาน พิจารณาจากกระบวนการท างานภายในองคก์ร ซึ่งจะ
เก่ียวขอ้งกับการท างานตามบทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคลและความต่อเนื่องของการส่งต่องาน 
โดยใช้เวลาน้อย ใช้ต้นทุนต ่า มีการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการสนับสนุนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรท างานไดอ้ย่างเต็มศักยภาพ มีความสมดุลระหว่างงานและผูป้ฏิบติังาน 
รวมทัง้ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลหรือระหว่างกลุม่เป็นไปอย่างราบรื่น  

4. ความพอใจของทุกฝ่าย เป็นการพิจารณาถึงผลส าเร็จขององค์กร 
กระบวนการท างานที่น ามาใชน้ั้นน าไปสู่ความพึงพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ลูกคา้ ทีมบริหาร
ขององคก์าร ผูถื้อหุน้ พนกังานในองคก์ร และชมุชนเป็นตน้  

นอกจากนีป้ระสิทธิภาพในการท างานก็สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ 
1. ประสิทธิภาพในการท างานส่วนบุคคล คือ บุคลากรที่ตั้งใจท างานอย่าง

เต็มที่เต็มความสามารถ ใชเ้ทคนิควิธีในการสรา้งผลงานใหไ้ดม้าก รวดเรว็ สามารถปรบัปรุงวิธีการ
ท างานใหดี้ยิ่งขึน้สมอ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่มีคณุภาพ ไดร้บัความพงึพอใจจากหวัหนา้งานหรือลกูคา้ 

2. ประสิทธิภาพขององคก์ร หมายถึง การที่องคก์รสามารถด าเนินการไดต้าม
ภารกิจหน้าที่ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรรวมทั้งก าลังคนได้อย่างคุ้มค่าที่สุด มีการสูญเสีย
ทรพัยากรน้อยที่สุด มีระบบการบริหารจัดการที่เหมาะสมต่อผลผลิตและการบริการใหส้ามารถ
เป็นไปตามเป้าหมาย และการด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงคท์ี่องคก์รนั้นไดต้ั้งไว ้มีการน า
เทคโนโลยีมาสนบัสนุนการท างานไดอ้ย่างเหมาะสมกบับุคลกรในการท างานใหส้ามารถท างานได้
อย่างมีความสขุมีขวญัและก าลงัใจในการท างานที่ดี 

Mager และ Beach. (1967) กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่าง ๆ ไดด้งันี ้

1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่สามารถมองเห็น
ความแตกต่าง ระหว่าง 2 สิ่ง หรือมากกว่า หรือสามารถเห็นไดว้่าสิ่งไหนถกูตอ้งหรือไม่ถกูตอ้ง  

2. ความสามารถในการวิเคราะหปั์ญหา หมายถึง กระบวนการของการหา
ค าตอบเพื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ ซึ่งสามารถท าไดโ้ดยการสอนใหเ้ห็นถึงความสมัพันธ์ระหว่างอาการ
และสาเหตทุี่จะเกิดขึน้ตลอดจนแนวทางในการแกไ้ขปัญหา  

3. ความสามารถจ าเรื่องที่ผ่านมา หมายถึง การรูว้่าควรจะตอ้งท าอะไรหรือ
ใช้อะไรในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสมารถรูถ้ึงล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น
ประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา  
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4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง การรูจ้ักเครื่องมือต่าง ๆ ในการ
น ามาใชเ้พื่อที่จะปฏิบติังานที่ตอ้งการท าใหส้  าเรจ็ได ้ 

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง การพูดเป็นสิ่งที่ส  าคัญมากในการ

สื่อสารใหเ้กิดความรูแ้ละความเขา้ใจ 
Peterson & Ploeman (1953, อ้างถึ งใน  สุจิ รา  มูลอาษา , 2564) กล่าวว่ า 

ประสิทธิภาพการท างาน มีองคป์ระกอบ 4 ขอ้ดงันี ้
1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ผลของงานที่ได้นั้นต้องมีคุณภาพ โดย

จะต้องเป็นไปตามที่ก าหนดหรือตามที่วางแผนไว ้ซึ่งองคก์รและผูป้ฏิบัติงานจะตอ้งมีความพึง
พอใจ ไดร้บัประโยชนท์ี่คุม้ค่าที่สดุ และใชร้ะยะเวลาในการปฏิบติังานที่เหมาะสม 

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือผลของงานที่ไดจ้ะตอ้งเป็นไปตามมาตรฐาน
ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด โดยผลงานที่ปฏิบัติได้นั้นจะต้องมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่
ก าหนดในแผนงานหรือตามเป้าหมายที่องคก์รไดว้างไว ้และควรมีการก าหนดระยะเวลาหรือวาง
แผนการบรหิารเวลาเพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานที่เหมาะสมตามเปา้หมายก าหนด 

3. เวลาที่ใชใ้นงาน (Time) เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานตอ้งมีการก าหนดอย่าง
เหมาะสมตามลกัษณะของงานและมีการพัฒนาเทคนิคการท างานใหม้ีความสะดวกและรวดเร็ว
เพิ่มมากขึน้ เพื่อใหผ้ลงานนัน้เสรจ็ตามที่ก าหนดเมื่อเทียบกบัความยากง่ายของงาน โดยใชเ้วลาใน
การปฏิบัติงานที่น้อยลง การส่งมอบที่ตรงตามก าหนดเวลาและท าใหพ้นักงานท างานได้อย่าง
ถกูตอ้งรวดเรว็เป็นไปตามที่องคก์รตัง้เปา้หมายไว ้

4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ค่าใชจ้่ายของส่วนการด าเนินงานทัง้หมดนัน้จะตอ้งมี
เพียงพอและเหมาะสมกับงานที่ท า โดยควรที่จะมีค่าใชจ้่ายในการท างานที่น้อยที่สุดและไดผ้ล
ก าไรที่มากที่สดุ ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ้่าย หรือตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรดา้น
การเงิน วัสดุ และเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียโดยเปล่าประโยชน์
นอ้ยที่สดุ 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้
นั้น ผูว้ิจัยไดม้ีความประสงคท์ี่จะน าแนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างานของ Peterson & 
Ploeman (1953) มาประยุกตเ์พื่อใชก้ับงานวิจัย โดยตอ้งการที่จะท าการศึกษาประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน โดยน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
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แนวคิดเกี่ยวกับ Generation 
ความหมายของ Generation 

Generation เป็นค านิยมกลุ่มคนในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ โดยนักวิชากรไดใ้หค้วามหมาย
ของ Generation ไวอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้

ปรีดี นุกุลสมปรารถนา (2563) กล่าวว่า Generation หมายถึง ยุคสมัยของกลุ่ม
คนตามช่วงอายุ ซึ่งหมายถึง ช่วงเวลาเฉลี่ยระหว่างการมีลกูคนแรกของแม่กบัการมีลกูคนแรกของ
ลกู ดงันัน้ในแต่ละ Generation จะห่างกนัประมาณ 20 กว่าปี 

วณัฐย ์พุฒนาค (2560) กล่าวว่า Generation หมายถึง เป็นการแบ่งคนจากยุค
สมัยที่คน ๆ นั้นเกิดเป็นรุ่น ๆ ว่าดว้ยสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ที่คนแต่ละยุคเผชิญ ท าให้
ผูค้นที่เกิดและเติบโตขึน้ในแต่ละช่วงเวลามีลักษณะนิสัยและทัศนคติที่ต่างออกไป โดยแนวคิด
เรื่อง Generation แบบที่นิยมแบ่งกัน เป็นแนวคิดใหม่ในช่วงศตวรรษที่ 20 ซึ่งค าว่า Generation 
สมยัก่อนหมายถึง รุน่ของคนในครอบครวั 

Hammill (2005) กล่าวว่า Generation หมายถึง กลุ่มคนที่ เกิดในช่วงอายุ
ใกลเ้คียงกันภายในสังคมหนึ่ง โดยมีประสบการณ์สภาพแวดลอ้มที่คลา้ยกันและจะหล่อหลอม
เพื่อใหเ้กิดเอกลกัษณร์ว่มกนัทัง้ในดา้นทศันคติและดา้นพฤติกรรม 

Mannheim (1952, อ้างถึงใน ดุษฎี อิศราพฤกษ์, 2560) กล่าวว่า Generation 
หมายถึง เรื่องของอายแุละวิวฒันาการทางสงัคมที่เป็นไปตามล าดบักาลเวลา โดยนกัวิจยักลุม่แรก
จากประเทศสหรฐัอเมริกาเป็นผูร้ิเริ่มใหค้วามส าคญักบั Generation เพราะจะสามารถท าใหเ้ขา้ใจ
ถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในสงัคมได ้

Patota, Schwarz and Schwarz (2007, อา้งถึงใน สถาพร ยินนัยธรรม, 2563) 
กล่าวว่า Generation หมายถึง กลุ่มประชากรที่มีการมีความเชื่อ ค่านิยม มุมมอง และความ
คาดหวงัที่ความใกลเ้คียงกนั โดยจะผ่านประสบการณแ์ละผ่านเหตกุารณท์ี่มีความส าคญัรว่มกนั 

Schroer (2008) Generation หมายถึง กลุ่มที่มีความแตกต่างกันทั้งในด้าน
ค่านิยม ดา้นทศันคติและดา้นลกัษณะการท างาน  

Strauss & Howe (1991, อา้งถึงใน พัชสิรี ชมพูค า และ ณัฐธิดา จักรภีรศิ์ริสุข, 
2563) กล่าวว่า Generation หมายถึง กลุ่มคนที่ไม่เพียงแต่เกิดในช่วงเวลาที่ใกลเ้คียงกัน ยงัตอ้ง
ไดร้บัประสบการณ์ความเชื่อผ่านการแสดงออกทางพฤติกรรม และแลกเปลี่ยนกันทางสงัคมใน
ระหว่างช่วงชีวิตที่คลา้ยคลงึกนั  
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ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่า Generation หมายถึง การแบ่งกลุ่มคนตามยุคสมัยที่
กลุ่มคนหนึ่งเกิดโดยจะมีอายุที่อยู่ในช่วงใกลเ้คียงกนั มีทัศนคติ ความคิด และค่านิยมที่ใกลเ้คียง
กัน และมีประสบการณ์การรับรู ้ด้านสื่อหรือรับรู ้เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ส  าคัญร่วมกัน โดยถ้า  
Generation ต่างกนั ก็จะมีชุดความคิด มีค่านิยมที่ต่างกนัออกไป อาจท าใหก้ารท างานในองคก์ร
นั้นเกิดความขัดแยง้ขึน้ได้ แต่ละเจเนเรชั่นควรจะตอ้งมีการปรบัตัวเข้าหากัน เพื่อให้ท างานใน
องคก์รร่วมกันอย่างราบรื่น เกิดปัญหาต่างวัยต่าง Generation ใหน้้อยที่สุดและเพื่อใหอ้าศัยอยู่
รว่มกนัในสงัคมไดอ้ย่างสงบ 

 
การจัดกลุ่ม Generation 

การจดักลุ่มเพื่อแบ่ง Generation เป็นการแบ่งเพื่อจดัล าดบัรุน่ดว้ยปีเกิด ซึ่งค่อนขา้ง
มีความหลากหลาย ขึน้อยู่กบัแต่ละต าราและนกัวิจยัแต่ละคนในการแบ่ง ซึ่งจากการศกึษาคน้ควา้
พบว่ายังไม่มีการแบ่งใดที่เป็น มาตรฐานสากลที่ชัดเจนจึงท าใหเ้กิดการทับซอ้นของการก าหนด
ช่วงปี เพราะในความเป็นจริงไม่มีสญัลกัษณ์หรือสิ่งบ่งชีใ้ด ๆ ที่จะสามารถระบุชดัเจนไดว้่าในยุค
ของคนรุ่นหนึ่ง ๆ จะสิน้สดุลงในช่วงเวลาใด และยุคของคนรุ่นถัดไปควรจะเริ่มตน้จากช่วงเวลาใด 
(ทศันี ศรีกิตติศกัดิ์, 2554 อา้งถึงใน นนทพจน ์เดชะชาต, 2560)ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงได ้รวบรวมการแบ่ง
ช่วง Generation ที่แตกต่างกนั ดงัตาราง 4 

 
ตาราง 4 Generation ต่าง ๆ 
 

ผูเ้ขียน Baby Boomer Generation X Generation Y Generation Z 

กรมสขุภาพจิต (2563) 2489-2507 2508-2523 2524-2543 2544 เป็นตน้ไป 
ปรีดี นุกุลสมปรารถนาม 
(2563) 

2489-2507 2508-2523 2524-2539 2540-2552 

ศนูยส์รา้งสรรคง์าน 2489-2507     2508-2523       2524-2539         2540-2555 
ออกแบบ (TCDC) (2563) 
ฝ่ายวิจยั ส านกังาน  2489-2507     2508-2522       2523-2539        2540-2552 
ก.ล.ต. และตลาด  
หลกัทรพัยแ์ห่ง 
ประเทศไทย (2562) 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ผูเ้ขียน Baby Boomer Generation X Generation Y Generation Z 

ส า นั ก ง า น ก อ ง ทุ น
สนับสนุนการสรา้งเสริม
สขุภาพ (สสส.) (2565) 

2489-2507 2508-2522 2523-2540 2540 เป็นตน้ไป 

สรุยิเดว ทรีปาตี (2560) 2489-2507 2508-2522 2523-2537 2538-2545 
DIMOCK (2019) 2489-2507 2508-2523 2524-2539 2540-2555 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั Generation ที่ไดก้ลา่วมาขา้งตน้นัน้ พบการแบ่งช่วง

อายุที่แตกต่างกันของนักวิจัยแต่ละท่าน ผู้วิจัยได้มีความประสงค์ที่จะน าแนวคิดทฤษฎีการ
แบ่งกลุ่ม Generation ของ กรมสุขภาพจิต (2563) มาใชใ้นงานวิจัย ในการศึกษาของผูว้ิจัย จะ
มุ่งเนน้ไปที่ประชากร Generation Y ช่วงอายุตัง้แต่ 23-42 ปี (ในปีพ.ศ.2566) ซึ่งเป็น Generation 
ที่เป็นส่วนส าคัญในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ มีการท างานเพื่อสรา้งครอบครวั ท าใหม้ี
แรงจูงใจในการท างาน มีการท างานเป็นทีมในองค์กร และเกิดความเครียด ที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร ผูว้ิจัยจึงตอ้งการศึกษาประชากรในกลุ่ม  Generation Y เป็น
หลกั 

ลกัษณะของ Generation ต่าง ๆ 
1. Baby Boomer หรือ Gen-B เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 อยู่ในยุค

สิน้สดุสงครามโลกครัง้ที่ 2 บา้นเมืองและระบบเศรษฐกิจนัน้ไดร้บัผลกระทบจากภาวะของสงคราม 
โดยประชากรที่เหลือนัน้ตอ้งเรง่ฟ้ืนฟูประเทศใหก้ลบัมามั่นคงโดยเร็ว จึงส่งผลใหเ้กิดค่านิยมการมี
ลูกหลาย ๆ คนเพื่อใหเ้ป็นแรงงานในการพัฒนาประเทศ เป็นที่มาของค าว่า Baby Boomer คือ 
เป็นคนที่มีชีวิตเพื่อใช้ในการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กับการ
ท างานเพื่อองคก์ร สูง้าน  

2. Generation X หรือ Gen-X เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2523 โดย Generation X เริ่ม
เป็นที่รูจ้ักอย่างแพร่หลายจากหนังสือของ Douglas Coupland ที่มีชื่อว่า “Generation X: Tales 
for and Accelerated Couture” Coupland (1996, อ้างถึงใน ดุษฎี อิศราพฤกษ์ , 2560) ในยุค
ของ Generation X ที่เกิดและเติบโตในช่วงที่ประเทศอเมริกาเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการของ
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ด าเนินชีวิต เกิดการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว จึงท าให้ Generation X นั้นสามารถ
ยอมรบัและปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงไดดี้ มีความเป็นตัวของตัวเองและเกิดมาในยุคที่โลกมี
ความมั่งคั่งแลว้ เริ่มมีการพัฒนาวิดีโอเกมคอมพิวเตอร ์โดยพฤติกรรมของคนกลุ่มนีท้ี่เด่นชัด คือ
ชอบสิ่งที่ไม่ตอ้งเป็นทางการ ใหค้วามส าคญักับเรื่องความสมดลุระหว่างงานกบัครอบครวั (Work 
life balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะไม่ตอ้งพึ่งพาใคร มีความคิดสรา้งสรรคท์ี่เปิด
กวา้ง ความเชื่อมั่นในตนเองมากกว่า Baby Boomer 

3. Generation Y หรือ Millennial เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2524-2543 เป็นยุคที่เศรษฐกิจ
เติบโตอย่างรวดเร็ว เริ่มมีการรับความเจริญของเทคโนโลยีและอินเทอรเ์น็ตเข้ามาอยู่ในการ
ด ารงชีวิตประจ าวนั จึงมีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร สามารถใชเ้ครื่องมือทางเทคโนโลยีได้
อย่างคล่องแคล่ว โดยลักษณะเด่นของคน  Generation นีคื้อ มีความมั่นใจในตัวเองสูง มุ่งเน้น
ความสมัพนัธภ์ายในกลุม่ มกัจะประเมินทางเลือกต่าง ๆ อย่างรอบคอบ และตอ้งการความรวดเร็ว 
(Yarrow and O’donnell, 2009 อา้งถึงใน อรวรรณ สว่างอารมณ,์ 2563) เป็นกลุ่มคนสว่นใหญ่ที่มี
ส่วนช่วยในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศชาติในปัจจุบนั (ณ ปีพ .ศ. 2566) และในดา้นการ
ท างานก็มีการเปลี่ยนงานบ่อย และเชื่อว่าการท างานหนกัจะท าใหช้ีวิตประสบความส าเรจ็แต่ท าให้
การแต่งงานชา้ลง 

4. Generation Z หรือ Gen Z หรือ iGen (Internet Generation) เกิดในช่วงปีพ.ศ. 
2544 เป็นตน้ไป ซึ่งเป็นวัยที่ก าลงัศึกษาอยู่ในระดับอดุมศึกษาไปจนถึงมัธยมศึกษา  สิ่งที่โดดเด่น
ที่สดุของคนยคุนีคื้อการเกิดมาพรอ้มกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีอินเทอรเ์น็ต เทคโนโลยีนัน้จึง
ถือเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิต คนกลุ่มนีจ้ึงเน้นการสื่อสารระหว่างกันผ่านทางข้อความแทนการ
พูดคุย และชอบการเรียนรูแ้ละพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ เรียกได้ว่าเป็นทั้งเครื่องมือและเป็นแรง
บันดาลใจของคน Generation Z และที่ส  าคัญกลุ่ม Generation Z นั้นเป็นวัยที่อีกไม่นานจะเริ่ม
เขา้สู่วยัแรงงาน (First jobber) เริ่มที่จะเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในตลาดแรงงานในอนาคต (สรุิยเดว 
ทรีปาตี, 2560) 
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
Pitsoe และ Isingoma (2014) ไดศ้ึกษาการบริหารจัดการของโรงเรียนที่ท าวิธีการ

ท างาน เป็นทีมของครูและผูอ้  านวยการโรงเรียนกรณีศึกษาโรงเรียนรฐับาลในเขตคมัเวนจป์ระเทศ
ยกูนัดา ผลการวิจยั พบว่า ทุกคนยอมรบัแนวคิดของการท างานเป็นทีม รบัรูก้ารท างานเป็นทีมเชิง
บวก โดยจะสรา้งสภาพแวดลอ้มที่มีความรบัผิดชอบรว่มกนัโอกาสส าหรบัการแบ่งปันความรูอ้ย่าง
ต่อเนื่อง และเป็นมืออาชีพ ส่วนการพัฒนาของบุคลากรที่เป็นสมาชิกบางส่วนยังขาดความรูแ้ละ
ทกัษะที่จ  าเป็นและการทางานเป็นทีมสง่ผลในเชิงบวกกบั คณุภาพของการสอน  

นฐัธิดา วงษ์รอต (2560) ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ
ของการท างานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการ
ด าเนินงานตามองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา ทุกองคป์ระกอบอยู่ในระดับ
มาก และ องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมของสถานศึกษาทุกองคป์ระกอบมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัการด าเนินงานวิชาการของสถานศกึษาอยู่ในระดบัสงู  

ณัฐสิณีนนัท ์เมธากาญจนา (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความเครียดและความเบื่อหน่าย
ในงาน ที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า ความเครียดดา้นจิตใจ ดา้นร่างกาย และดา้นพฤติกรรม ทุกดา้นมีระดับความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง  

Patro และ Kumar (2019) ไดศ้ึกษาเรื่อง ผลของกลยุทธ์การจัดการความเครียดในที่

ทำงานต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ในสถานการณปั์จจุบนั ความเครียดในที่ท างานไดก้ลายเป็น
ปรากฏการณ์ที่พนักงานหลายคนในองค์กรประสบ ผู้บริหารจ าเป็นต้องเขา้ใจสภาพจิตใจและ
ความสามารถทางร่างกายก่อนที่จะมอบหมายงานใหก้ับพนักงาน ความตอ้งการที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาของโลกแห่งการปฏิบติังานสามารถเพิ่มระดบัความเครียด โดยเฉพาะอย่างยิ่งส  าหรบัผู้
ที่ท างานภายใต้ความกดดันอย่างต่อเนื่อง แม้ว่าความกดดันจะมีอิทธิพลเชิงบวกในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน แต่ถา้ความกดดันดังกล่าวมากเกินไป ก็อาจน าไปสู่ความเครียดซึ่งอาจ
ส่งผลเสียต่อพนักงานได ้การศึกษามุ่งเน้นไปที่พิธีการของกลยุทธ์การจัดการความเครียดโดย
องค์กรเอกชนและอิทธิพลที่มีต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ผลลัพธ์บ่งชีว้่าความเครียด การ
ฝึกอบรมและการพฒันามีอิทธิพลอย่างมากต่อประสิทธิภาพของพนกังาน สิ่งนีท้  าใหอ้งคก์รเอกชน
จ าเป็นตอ้งลงทุนทรพัยากรที่จ  าเป็นในการพฒันากลยุทธแ์ละการแทรกแซงเพื่อลดความเครียดใน
ที่ท างาน หากท าไดก้็จะมีโอกาสมากมายทัง้ในดา้นประสิทธิภาพของพนกังานที่เพิ่มขึน้และความ
ยั่งยืนขององคก์รโดยรวม 
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เกียรติศกัดิ์ แกว้ใส (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมและแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูร้บัเหมาก่อสรา้งในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา 
บรษิัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ดา้นการกระจายความเป็นผูน้  า และดา้นการ
ตัดสินใจรวมกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูร้บัเหมาก่อสรา้งในโรงงาน
อตุสาหกรรม และพบว่าแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานผูร้บัเหมาก่อสรา้งในโรงงานอตุสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จ ากดั  

ชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานสายสินเชื่อธุรกิจ ธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ย่านอโศก ผลวิจัยพบว่า ปัจจัย
จูงใจและค า้จุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่ท างานในสายสินเชื่อธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่แห่งหนึ่งย่านอโศกทั้ง  12 ด้าน โดยมีปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก 
ทัง้หมด 5 ดา้น และมีระดับปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบัมากจ านวน 7 ดา้น ผลวิเคราะหป์ระสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ทัง้ 4 ดา้น อยู่ในระดบัดีมาก 

ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน -
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหน้า 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรบัและยกย่อง ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั และ ดา้นความส าเรจ็ใน
การท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการ โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวในระดบัสงูมาก
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน-ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) ประกอบด้วย ด้านการบังคับ
บญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ด้านนโยบายบริษัท และด้านสถานะมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูมาก 

วรทรรศน์ สาระคุณ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ลักษณะการท างานเป็นทีมต่างเจนเนอ
เรชั่นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานขายของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1. อายุที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานขายของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 2. ลักษณะการ
ท างานเป็นทีม 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการการท างานและการตดัสินใจ และดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างกลุ่ม มีความสมัพันธไ์ปในทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานขายของ
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  
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Pham และ Nguyen (2020) ได้ศึกษาเรื่อง ผลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในกิจการสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม การศึกษานีจ้ัดท าขึน้เพื่อ
ประเมินปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยจูงใจทั้ง 10 มิติ ในการศึกษาครัง้นีถู้ก
ก าหนดเป็นความส าเร็จ การยอมรบั ลกัษณะงาน ความรบัผิดชอบ ความกา้วหนา้ และปัจจัยค า้
จนุ รวมถึงสภาพการท างาน การก ากบัดแูลนโยบายบรษิัท เงินเดือน และความสมัพนัธท์ี่ใชส้  าหรบั
แบบจ าลองที่ ผลเชิงประจกัษ์แสดงใหเ้ห็นว่านโยบายของบรษิัทมีผลกระทบอย่างมากต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน ในขณะที่ลกัษณะงานไม่มีผลกระทบต่อแรงจงูใจในการท างาน สดุทา้ยการศึกษาได้
แนะน าวิธีแกปั้ญหาบางอย่างเพื่อช่วยใหบ้รษิัทต่าง ๆ ปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

วฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความเครียดและความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา: บริษัท ไฟน ์
เม็ททัล เทคโนโลยีส ์จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า  ความเครียด ไดแ้ก่ ด้านจิตใจและดา้น
พฤติกรรมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน ส่วนความเครียดดา้นร่างกายไม่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการลดค่า
ความเป็นบุคคลในผู้อ่ืนและด้านความรูส้ึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ส่วนความเหนื่อยหน่ายในการท างานดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ไม่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

อดิลกัษณ ์พุ่มอ่ิม (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยดา้นงาน ความเครียดในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมเกตเวยซ์ิตี ้ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยดา้นงานอยู่ในระดับปานกลาง  
ความเครียดในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ย และประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
ดงันัน้ปัจจยัดา้นงาน ความเครียด และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลว้นมีความสมัพนัธก์นั หาก
ภาคอตุสาหกรรมตอ้งการใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลเุป้าหมายที่วาง
ไว ้และประสบความส าเร็จ ควรใหค้วามส าคัญและปรบัปรุงกระบวนการบริหารงานใหม้ีความ
เหมาะยิ่งขึน้ 

 



 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
ในการศกึษาวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร

วัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) วิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศึกษา
ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
6. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ไนการวิจัยขอบเขตการวจิัย  
ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ท างานก่อน
และหลงัสถานการณ์ COVID-19 (คนที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543) (กรมสุขภาพจิต, 
2563) ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 

 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้การวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ประชากรวัยท างาน  Generation Y ที่เกิดในช่วง
ระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543 (กรมสุขภาพจิต, 2563) ที่ท างานก่อนและหลงัสถานการณ์ COVID-
19 เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีการค านวณขนาดตวัอย่างโดยไดใ้ชส้ตูรของ Taro Yamane (1973) แบบไม่
ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่
เกิน 5% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) ค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

 

สตูร n =   
𝑍2

4𝑒2 
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เมื่อ  n   คือ ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
Z   คือ ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไวท้ี่ 95% (มีค่าเท่ากบั 1.96) 

e   คือ ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได ้โดยก าหนดไวท้ี่ ±5% 
เมื่อน ามาแทนค่าในสตูร จะไดผ้ลดงัต่อไปนี ้

 

n = 
(1.96)2

4(0.05)2
 = 384.16 

 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้คือ 385 ตัวอย่าง เพื่อให้กลุ่ม
ตัวอย่างครอบคลุมประชากรทั้งหมด และป้องกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้จากการตอบ
แบบสอบถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ ผูว้ิจัยจึงท าการเก็บตัวอย่างเพิ่มอีก 4% ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ส าหรบัการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 400 ตวัอย่าง 

 
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัย คือ ประชากรวัยท างาน  Generation Y ที่ เกิดในช่วงระหว่างปี พ .ศ. 2524-2543 
(กรมสขุภาพจิต, 2563) ที่ท างานก่อนและหลงัสถานการณ ์COVID-19 เนื่องจากประชากรมีขนาด
ใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใชว้ิธีการ
ค านวณขนาดตัวอย่างโดยไดใ้ชสู้ตรของ Taro Yamane (1973) แบบไม่ทราบจ านวนประชากร 
โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่เกิน 5% (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2561) ค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

 

สตูร n =   
𝑍2

4𝑒2 
 

เมื่อ  n   คือ ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
Z   คือ ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไวท้ี่ 95% (มีค่าเท่ากบั 1.96) 

e   คือ ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได ้โดยก าหนดไวท้ี่ ±5% 
เมื่อน ามาแทนค่าในสตูร จะไดผ้ลดงัต่อไปนี ้
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n = 
(1.96)2

4(0.05)2
 = 384.16 

 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้คือ 385 ตัวอย่าง เพื่อให้กลุ่ม
ตัวอย่างครอบคลุมประชากรทั้งหมด และป้องกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้จากการตอบ
แบบสอบถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ ผูว้ิจัยจึงท าการเก็บตัวอย่างเพิ่มอีก 4% ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ส าหรบัการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 400 ตวัอย่าง 

 
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยท าการแจก
แบบสอบถามแบบออนไลน ์จากกลุ่มพนกังานบริษัทที่รว่มแชรป์ระสบการณใ์นการท างานผ่านสื่อ
สงัคมออนไลน ์Facebook จ านวน 4 กลุ่ม ที่มีสมาชิกสูงที่สุด โดยไดท้ าการส่งลิงกแ์บบสอบถาม
ภายในกลุ่มและผ่านทางกลอ่งขอ้ความกบัสมาชิกในกลุม่โดยก าหนดแจกแบบสอบถามใหก้บัผูท้ี่มี
รายชื่ออยู่ในกลุ่มดังกล่าวและต้องเป็นผูท้ี่ไม่เคยท าแบบสอบถามฉบับนีม้าก่อนเท่านั้น ได้แก่ 
(ขอ้มลู ณ วนัที่ 20 ตลุาคม พ.ศ.2565) ไดแ้ก่ 

บ่นงาน Official Group และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ท างาน มีสมาชิกจ านวน 
23,000 คน (ขอ้มลู ณ วนัที่ 20 ตลุาคม พ.ศ.2565) 

บ่นงาน Official Group และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ท างาน มีสมาชิกจ านวน 
23,000 คน (ขอ้มลู ณ วนัที่ 20 ตลุาคม พ.ศ.2565) 

ชุมชนชาวมนุษย์เงินเดือน มีสมาชิกจ านวน  13,000 คน (ข้อมูล ณ วันที่  20 
ตลุาคม พ.ศ.2565) 

มนุษยเ์งินเดือนพันธุ์ใหม่ (@willskills.info) มีสมาชิกจ านวน 9,000 คน (ขอ้มูล 
ณ วนัที่ 20 ตลุาคม พ.ศ.2565) 

Jobs for New Gen รวมงานเด็กจบใหม่ by ConNEXT มีสมาชิกจ านวน 5,800 
คน (ขอ้มลู ณ วนัที่ 20 ตลุาคม พ.ศ.2565) 

 
ขัน้ตอนที่ 2 วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Sampling) ของจ านวนตัวอย่าง

ในแต่ละกลุ่มในขัน้ตอนที่ 1 จ านวน 4 กลุ่ม รวมทัง้สิน้ 50,800 คน โดยเลือกจ านวนตัวอย่างตาม
สดัสว่นจ านวนของสมาชิกแต่ละกลุม่ ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 กลุม่พนกังานบรษิัทใน Facebook  
 

กลุม่ คิดเป็นสดัสว่น จ านวนคน 

บ่นงาน Official Group และแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ท างาน 

23,000

50,800
  = 0.45 180 

ชมุชนชาวมนษุยเ์งินเดือน  13,000

50,800
 = 0.26 104 

มนษุยเ์งินเดือนพนัธุใ์หม่ (@willskills.info) 9,000

50,800
 = 0.18 72 

Jobs for New Gen รวมงานเด็กจบใหม่ by ConNEXT  

5,800

50,800
 = 0.11 44 

 
ขัน้ตอนที่ 3 การสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ผูว้ิจยัไดก้ าหนด

วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยเป็นการเก็บแบบสอบถามทางออนไลน ์โดยผูว้ิจัยจะสรา้งสอบถาม
ออนไลนด์ว้ย Google Form เป็นวิธีที่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดง้่าย รวดเร็ว และประหยัดค่าใชจ้่าย 
หลังจากสรา้งแบบสอบถามเสร็จแลว้ ผูว้ิจัยไดแ้จกแบบสอบถามผ่านทางเครือข่ายออนไลนใ์น
ช่องทางที่เก่ียวขอ้งและใหก้ลุม่ตวัอย่างเขา้มาท าแบบสอบถาม จนครบตามจ านวนที่ตอ้งการ 

 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มลูการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจยั
สรา้งขึน้จากการรวบรวมข้อมูล ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ในลักษณะของภาษาของ
แบบสอบถามที่ง่ายต่อการเขา้ใจ เพื่อศึกษาถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลังสถานการณ์  COVID-19 โดยจัดล าดับเนื ้อหา
แบบสอบถามใหค้รอบคลมุขอ้มลูที่ตอ้งการ ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 สว่น ดงัต่อไปนี ้

สว่นที่ 1 ค าถามคดักรองจ านวน 2 ขอ้  
ข้อที่  1 เก่ียวกับการคัดกรองช่วงอายุของประชากรวัยท างาน ที่อยู่ในช่วง 

Generation Y เท่านัน้ 
ขอ้ที่ 2 คัดกรองกลุ่ม Generation Y ที่ท างานในช่วงก่อนและหลังสถานการณ ์

COVID-19 

https://www.facebook.com/groups/496012751605930/
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สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได้ อาชีพ และระดับต าแหน่งงาน มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response question) จ านวน 7 ขอ้ โดยให้เลือกตอบได้
เพียงค าตอบเดียว ไดแ้ก่ 

ขอ้ที่ 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด มีลกัษณะค าถามแบบมีค าตอบให้
เลือกสองทางเลือก (Dichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรานาม
บญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้

1. เพศชาย 
2. เพศหญิง 
ข้อที่  2 อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามแบบมีหลาย

ค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choice Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทมาตราเรียงล าดบั 
(Ordinal Scale) ดงันี ้

1. 23-29 ปี 
2. 30-36 ปี 
3. 37-42 ปี 
ขอ้ที่ 3 ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามแบบมี

หลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรา
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี  
2. ปรญิญาตร ี
3. สงูกว่าปรญิญาตร ี
ขอ้ที่ 4 สถานภาพ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามแบบมีหลาย

ค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรานาม
บญัญัติ (Nominal scale) ดงันี ้

1. โสด  
2. สมรส 
3. แยกกนัอยู่/หย่ารา้ง/หมา้ย 
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ข้อที่ 5 ระดับรายได้ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามแบบมี
หลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรา
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้ 

1. นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 

2. 15,001-30,000 บาท 
3. 30,001-45,000 บาท 
4. 45,001 ขึน้ไป 
ข้อที่  6 อาชีพ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามแบบมีหลาย

ค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรานาม
บญัญัติ (Nominal scale) ดงันี ้

1. พนกังานบรษิัทเอกชน 
2. พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
3. ขา้ราชการ 
4. อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ 
ขอ้ที่ 7 ระดบัต าแหน่งงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามแบบ

มีหลายค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choice Question) โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทมาตรา
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

1. ระดบัต าแหน่งปฏิบติังาน 
2. ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน 
3. ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 
4. อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ 

 
ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน 

Generation Y หลังสถานการณ์  COVID-19 ได้แก่  ปั จจัยค ้าจุน  ด้าน ค่าตอบแทน ด้าน
ความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ดา้นความมั่นคงในงาน และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบั ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความรบัผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน 
จ านวน 22 ขอ้ ตามปัจจยัค า้จนุและปัจจยัจงูใจ แบ่งรายดา้นดงันี ้
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ปัจจยัค า้จนุ 
1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
3. ดา้นลกัษณะของงานที่ท า  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
4. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นค่าตอบแทน   จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
3. ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
4. ดา้นความมั่นคงในงาน  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 

โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale มีให้เลือกค าตอบเดียว เป็นการวัด
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) และมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดับ ซึ่งไดก้ าหนดเกณฑ์
การใหค้ะแนนในแต่ละระดบั และเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัค่าเฉลี่ย ดงันี ้

5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มากที่สดุ 
4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มาก 
3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ปานกลาง 
2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ย 
1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ยที่สดุ 

การอภิปรายผลการวิจยัของแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค์ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้ โดยใชส้ตูรค านวณหาช่วงกวา้ง
ของชัน้ ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่ามากที่สดุ-ขอ้มลูที่มีค่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
 

 

     = 
5-1

5
 = 0.8 

แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดงันี ้
4.21-5.00 ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.41-4.20 ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัสงู 
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2.61-3.40 ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81-2.60 ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัต ่า 
1.00-1.80 ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัต ่ามาก 

 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะการท างานเป็นทีมของประชากรวัย

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้น
การก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการมีมนุษย
สมัพนัธ ์และดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั รวมจ านวน 10 ขอ้ แบ่งตามรายดา้นของลกัษณะ
การเป็นทีมดงันี ้

1. ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
2. ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละ  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
เปา้หมายที่ชดัเจน 
3. ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย   จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
4. ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์   จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
5. ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 

โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั เป็นการวัด
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละ
ระดบัและหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัค่าเฉลี่ย ดงันี ้

5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มากที่สดุ 
4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มาก 
3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ปานกลาง 
2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ย 
1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ยที่สดุ 

การอภิปรายผลการวิจยัของแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค์ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้ โดยใชส้ตูรค านวณหาช่วงกวา้ง
ของชัน้ ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่ามากที่สดุ-ขอ้มลูที่มีค่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
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แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดงันี ้
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในอยู่ในระดบัสงู 
2.61-3.40  ผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะการท างานเป็นทีมในอยู่ในระดับปาน

กลาง 
1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในอยู่ในระดบัต ่า 
1.00-1.80 ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในอยู่ในระดบัต ่ามาก 

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความเครียดในการท างานของประชากรวัยท างาน 

Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านร่างกาย และด้านพฤติกรรม 
รวมจ านวน 7 ขอ้ แบ่งเป็นรายดา้นของความเครียดดงันี ้

1. ดา้นจิตใจ  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
2. ดา้นรา่งกาย  จ านวนค าถาม 2   ขอ้ 
3. ดา้นพฤติกรรม จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 

โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale เป็นการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดับ ซึ่งไดก้ าหนดหลักเกณฑ์การใหค้ะแนนในแต่ละ
ระดบัและหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัค่าเฉลี่ย ดงันี ้

5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มากที่สดุ 
4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มาก 
3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ปานกลาง 
2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ย 
1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ยที่สดุ 

การอภิปรายของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอันตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชัน้ โดยใชสู้ตรค านวณหาช่วงกวา้ง
ของชัน้ ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่ามากที่สดุ-ขอ้มลูที่มีค่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
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แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดงันี ้
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเครียดสงูมาก 
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเครียดสงู 
2.61-3.40 ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเครียดปานกลาง 
1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเครียดต ่า 
1.00-1.80 ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเครียดต ่ามาก 

 
ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร

วยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 รวมจ านวน 4 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามใน
รูปของ Likert Scale มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดับ เป็นการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval 
Scale) ซึ่งไดก้ าหนดหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบัและหลกัเกณฑก์ารแปลความหมาย
ของระดบัค่าเฉลี่ยดงันี ้

5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั เห็นดว้ย 
3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ไม่แน่ใจ 
2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ไม่เห็นนดว้ย 
1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การอภิปรายผลการวิจยัของแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค์ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้ โดยใชส้ตูรค านวณหาช่วงกวา้ง
ของชัน้ ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่ามากที่สดุ-ขอ้มลูที่มีค่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
 

 

      = 
5-1

5
  = 0.8 

แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดงันี ้
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการท างานในอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการท างานในในอยู่ในระดบัสงู 
2.61-3.40  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการท างานในในอยู่ในระดับปาน

กลาง 
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1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการท างานในในอยู่ในระดบัต ่า 
1.00-1.80 ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการท างานในในอยู่ในระดับต ่า

มาก 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยและทดสอบเคร่ืองมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่
ผูว้ิจยัไดท้ าการสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้ 

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร งานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกับตัวแปรที่จะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งกรอบแนวคิดของการวิจัย และการ
สรา้งแบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาท าการตรวจสอบและ
เสนอแนะเพิ่มเติม 

3. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขแลว้ ไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตอ้ง 
เหมาะสม เที่ยงตรงด้านเนื ้อหา (Content Validity) และข้อบกพร่องของข้อค าถาม เพื่อให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง  จากนั้นน ามาปรึกษากับอาจารย์ที่
ปรกึษา เพื่อปรบัปรุงอีกครัง้ก่อนน าไปทดลองใช ้

4. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
น าไปทดสอบ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตวัอย่างจริงจ านวน 30 ชุด 
โดยการค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) โดยวิธีการค านวณของครอนบัค 

(Cronbach) เพื่อใหไ้ดค่้าความเชื่อมั่น ซึ่งจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 แสดง
ว่ามีความเชื่อถือไดม้ากโดยในงานวิจยัตอ้งมีค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.7 (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา, 2561) จากการทดสอบความเชื่อมั่นแบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 5 รวม 43 ขอ้ มี
ค่าความเชื่อมั่นภาพรวมเท่ากบั 0.949 และมีค่าความเชื่อมั่นรายดา้นดัง้นี ้

สว่นที่ 2 แรงจงูใจในการท างานของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์
COVID-19  

ปัจจยัค า้จนุ 
1. ดา้นค่าตอบแทน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.754 
2.ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.750 
3.ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.795 
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4. ดา้นความมั่นคงในงาน  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.740 
5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.871 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.833 
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.834 
3. ดา้นลกัษณะของงานที่ท า  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.822 
4. ดา้นความรบัผิดชอบในการท างาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.778 
5.ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.948 

ส่วนที่  3 ลักษณะการท างานเป็นทีมของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 

1. ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.734 
2. ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงค ์  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.806 
และเปา้หมายที่ชดัเจน 
3. ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.924 
4. ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.719 
5. ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.741 

ส่วนที่  4 ความเครียดในการท างานของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 

1. ดา้นจิตใจ    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.946 
2. ดา้นรา่งกาย    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.883 
3. ดา้นจิตใจ    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.947 

ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงั
สถานการณ ์COVID-19     ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.816 

 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาถึง ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้ 
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1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างผ่านแบบสอบถาม จ านวน 400 ชดุ 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบการท าวิจัยที่
ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษาค้นควา้จากหนังสือ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ เอกสารงานวิจัยต่าง ๆ และ
แหล่งข้อมูลทางอินเตอรเ์น็ตของหน่วยงานที่มีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ เก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้

 
การจัดกระท า และการวิเคราะหข์้อมูล 

การจัดกระท าข้อมูล 
1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามที่ไดร้บัทัง้หมดมาตรวจสอบ

ความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และคัดแยกแบบสอบถามที่ เกิดความผิดพลาดและ
ซ า้ซอ้นของขอ้มลูออก 

2. การลงรหัส (Coding) ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามที่มีความถูกตอ้งสมบูรณ์มาลงรหัส
ตามที่ก าหนดไวใ้นแต่ละสว่นของแบบสอบถาม 

3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) ผู้วิจัยน าข้อมูลแบบสอบถามที่ลงรหัส
เรียบรอ้ยแลว้ มาบันทึกลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป  
SPSS (Statistical Package for Social Science) ในการวิจัยทางสังคมศาสตรเ์พื่อวิเคราะห์เชิง
พรรณนาและทดสอบสมมติฐาน 

 
การวิเคราะหข์้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย จะด า เนินการหลังจากท าการจัดกระท าข้อมูล
แบบสอบถามเสร็จสมบูรณ์เรียบรอ้ยเพื่อน ามาวิเคราะหแ์ละแปลผลการเขียนรายงานวิจัย โดย 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหแ์บ่งได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 
1.1 แบบสอบถามส่วนที่  1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระดบัรายได ้อาชีพ และระดบัต าแหน่ง
งาน วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

1.2 แบบสอบถามส่ วนที่  2 ข้อมูล เก่ียวกับแรงจู งใจ ในการท างาน 
ประกอบดว้ย ปัจจยัค า้จุน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารองคก์ร ดา้นความมั่นคงในงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัจูงใจ ดา้น
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ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความ
รบัผิดชอบในงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน วิเคราะหข์อ้มูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.3 แบบสอบถามส่วนที่  3 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
ชัดเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการมีมนุษยสมัพันธ์ และดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกัน
และกัน วิเคราะหข์อ้มูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

1.4 แบบสอบถามส่วนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความเครียดในการท างาน 
ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านร่างกาย และด้านพฤติกรรม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.5 แบบสอบถามส่วนที่  5 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานใน
องค์กร วิเคราะหข์้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

2. การวิเคราะหโ์ดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ไดแ้ก่ 
2.1 การทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ประกอบไดด้้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได้ อาชีพ และ
ระดบัต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั โดยใชส้ถิติหา
ความแตกต่างค่าที (t-test) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยกลุม่ตวัอย่างทัง้ 2 มี
อิสระต่อกนั ใชท้ดสอบ ขอ้มลูเก่ียวกบัเพศ ในกรณีการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มขึน้ไป จะใช้สถิติค่าหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้ทดสอบเก่ียวกับ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระดบัรายได ้อาชีพ และระดบัต าแหน่งงาน 

2.2 การทดสอบสมมติฐานข้อที่  2 แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 ใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Linear Regression) โดยมีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

2.3 การทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 3 การท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยใช้
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สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Linear Regression) โดยมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

2.4 การทดสอบสมมติฐานข้อที่  4 ความเครียดในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Linear Regression) โดยมี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

1. ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดว้ย 
1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชส้ตูรดงันี ้ 

 

P =
 𝑓

𝑛
  x 100 

 
เมื่อ P แทน ค่ารอ้ยละ หรือ เปอรเ์ซ็นต ์ 

  𝑓 แทน ความถ่ีของขอ้มลู 

  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean: X) ใชส้ตูรดงันี ้ 
 

𝑥 = 
∑𝑥

𝑛
  

 

เมื่อ 𝑥 แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย  

∑x แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด  

  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ใชส้ตูรดงันี ้ 
 

S.D. = 
√𝑛 ∑𝑥2−(∑𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
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เมื่อ S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง  

𝑛 แทน จ านวนสมาชิกในกลุม่ตวัอย่าง  

∑𝑥2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง  

(∑𝑥2) แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 
2. สถิติที่ ใช้ในการหาคุณภาพแบบสอบถาม สถิติใช้ทดสอบค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม เครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชว้ิธีหาค่าครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s 
alpha) ใชส้ตูรดงันี ้ 

 

α =
𝑘

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 +  (𝑘 −  1) 
𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

 
 

 

เมื่อ  α แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

   𝑘 แทน จ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  แทน ค่าเฉลี่ยแปรปรวนรว่มระหว่างค าถาม 

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

ค่าแอลฟาท่ีได้จากการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยค่าแอลฟาของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) จะแสดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั โดยจะมี

ค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งค่าที่ใกลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อมั่นสงู 
 
3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย 

3.1. สถิติ (Independent t-test) โดยทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของ
กลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ที่เป็นอิสระกนั ใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ เท่ากนั (s1
2  =  s2

2) 
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𝑡 =
𝑥1 − 𝑥2

√
(𝑛1 − 1)𝑠1 

2 + (𝑛2 − 1)𝑠2
2

𝑛1+𝑛2 − 2 ( 1
𝑛1

+ 1
𝑛2

)

 

 

โดยที่ 𝑑𝑓 =  𝑛1 + 𝑛2 − 2 
 

3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ไม่เท่ากนั (s1
2  ≠  s2

2) 
 

𝑡 =  
𝑥1 − 𝑥2

√
𝑠1

2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2

 

 

โดยที่ 𝑑𝑓 =  
[

𝑠1
2

𝑛1 
+

𝑠2
2

𝑛2 
 ]

(
𝑠1

2

𝑛1 
)

𝑛1−1

2

+
(

𝑠2
2

𝑛2 
)

𝑛2−2

2 

 

 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 2 

  𝑑𝑓 แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 

3.2. สถิติความแปรปวนทางเดียว One-Way ANOVA ใช้เปรียบเทียบทดสอบค่า
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยของตวัแปรแต่ละตวั ที่มีกลุม่ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุม่ขึน้ไป ใชส้ตูรดงันี ้ 
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3.2.1 ค่า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
 
ตาราง 6 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
 

แหลง่ความแปรปรวน องศาอิสระ df 
ผลบวกกาลงัสอง 
SS 

MS F 

ระหว่างกลุม่ (B) k-1 𝑠𝑠(𝐵) MS(B) =
SS(B)

k − 1
 

𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

ภายในกลุม่ (W) n-k 𝑠𝑠(𝑊) 𝑀𝑆(𝑊) =
𝑆𝑆(𝑊)

𝑛 − 𝑘
  

รวม (T) n-1 𝑠𝑠(𝑇) -  

 

𝐹 =  
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

 
โดยที่  F แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

  df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และ
ภายในกลุม่ (n-k) 

  k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
  n แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

  𝑠𝑠(𝐵) แทน ผลรวมก าลังสองระหว่างกลุ่ม  (Between Sum of 
Squares) 

  𝑠𝑠(𝑊)แทน ผ ล รวม ก า ลั ง ส อ งภ าย ใน ก ลุ่ ม  (Within Sum of 
Squares) 

𝑀𝑆(𝐵)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean 
Square between groups) 

𝑀𝑆(𝑊)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Within 
degree of freedom 
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กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบเป็นรายคู่ ที่

ระดับนัยส าคัญสถิติ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะใช้วิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  เพื่อดูว่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน ใช้
สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

เมื่อ 𝑛𝑖 ≠ 𝑛𝑗   𝐿𝑆𝐷 =  
𝑡1−∝ 

2
; 𝑛 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [

1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
] 

 

เมื่อ 𝑛𝑖 = 𝑛𝑗   𝐿𝑆𝐷 =  
𝑡1−∝ 

2
; 𝑛 − 𝑘√

2𝑀𝑆𝐸

𝑛𝑖
 

 

 โดยที่  𝑑𝑓𝑤 = 𝑛 − 𝑘 
 

เมื่อ 𝐿𝑆𝐷 แทน ผลต่างนยัส าคัญที่ค  านวณไดส้  าหรบักลุ่มตัวอย่างกลุ่ม
ที่ i และ j 

𝑀𝑆𝐸 แทน 𝑀𝑆(𝑊) Mean Square Error จากตารางวิ เคราะห์
ความแปรปรวน 

k  แทน จ านวนของกลุม่ตวัอย่างที่ใชท้ดสอบ 
n  แทน จ านวนของกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 

α   แทน ค่าความเชื่อมั่น 

𝑛𝑖   แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างในกลุม่ที่ i 

𝑛𝑗   แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างในกลุม่ที่ j 
 

3.2.2 ค่า Brown-Forsythe (β) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ใชส้ตูรดงันี ้ 

 

β = 
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
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โดยที่ 𝑀𝑆(𝑊) = ∑ (1 −
𝑛𝑗

𝑁
) 𝑆𝑖

2

𝑘

𝑖=1

 

 

เมื่อ  β  แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาใน Brown-Forsythe 

𝑀𝑆(𝐵) แทน ค่ าความแปรปรวนระหว่ างกลุ่ ม  (Mean Square 
between Group) 

𝑀𝑆(𝑊) แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within 
Group) 

𝑘 แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

𝑛𝑗  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างของ j 
N  แทน ขนาดประชากร 

𝑆𝑖
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 

 
Dunnett T3 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการ

ทดสอบเป็นรายคู่เพื่อดวู่าคู่ใดมีความแตกต่างกนั ใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
 

𝑥𝑖 − 𝑥𝑗

𝑀𝑆(𝑊) (
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗

)
 

 
เมื่อ  t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

𝑀𝑆(𝑊)แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  (Mean Square within 
Group) 

𝑥𝑖  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i 

𝑥𝑗  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ j 

𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอย่างกลุม่ที่ i 

𝑛𝑗  แทน จ านวนตวัอย่างกลุม่ที่ j 
 



  83 

3.3 สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) ใชส้  าหรบัทดสอบสมมติฐาน เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่
มากกว่า 1 ตัวแปร การเพิ่มตัวแปรอิสระที่เก่ียวขอ้งเขา้มาใชใ้นการวิเคราะหจ์ะเพิ่มความถูกตอ้ง
ของการวิเคราะห์เพิ่มมากขึน้ และค่าความคลาดเคลื่อนของมาตรฐานของตัวประมาณค่า 
(Standard Error of Estimate) ลดลง ส าหรับกรณี ที่ มี ตั วแปรอิสระตั้ งแ ต่  2 ตัวขึ ้น ไปที่ มี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้กบัตวัแปรตาม ใชส้ตูรดงันี ้

 

𝑦𝑖 =  𝛽0 + 𝛽𝑖𝑥𝑖 + ⋯ + Ɛ𝑖 
 

เมื่อ 𝑦𝑖  แทน ค่าของตวัแปรตามในการเก็บขอ้มลูครัง้ที่ i 

β0 แทน ค่าเฉลี่ยตวัแปรตามที่ตวัแปรอิสระทัง้สองมีค่าเป็น 0 

𝛽𝑖  แทน ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของ
ตวัแปรอิสระตวัที่ i 

Ɛ𝑖  แทน ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคลื่อนในการเก็บ
ขอ้มลูครัง้ที่ I (Error or Residual)  

ทัง้นี ้ค่า 𝛽𝑖  เป็นค่าความคาดหวงัของ Y ที่เปลี่ยนแปลงไป เมือ 𝑥𝑖  เปลี่ยนแปลงไป 
1 หน่วย โดยที่ตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าเท่าเดิม 

 
 
 
 
 

 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ

ประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19” จ านวน 400 ตัวอย่าง ผลการ
วิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลความหมาย ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อ ดงันี ้

 
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

N แทนค่า      ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Simple Size) 

𝑥 แทนค่า      ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทนค่า      ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
H0 แทนค่า      สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทนค่า      สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
MS แทนค่า      ค่าเฉลี่ยบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
df แทนค่า      ชัน้ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทนค่า      ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t แทนค่า      ค่าสถิติทดสอบ t-test 
F แทนค่า      ค่าสถิติทดสอบ F-test 
p-value แทนค่า      ค่าความน่าจะเป็นที่ค  านวณได้จากค่าสถิติที่ ใช้ทดสอบ

สมมติฐาน 
*  แทนค่า      ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบัความเชื่อมั่น 0.05 
B แทนค่า      ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 

β แทนค่า      ค่าน า้หนกัความส าคญัในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
R แทนค่า      ค่าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณู (Pearson Correlation) 

R 2 แทนค่า      ค่าสถิติสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์(Coefficient of Determination) 

Adjusted R 2 แทนค่า      ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณท่ี์ปรบัแกแ้ลว้ 
Std.Error แทนค่า      ค่าที่แสดงระดับของความคาดเคลื่อนที่เกิดจากการใช้ตัว

แปรอิสระทัง้หมดมาพยากรณต์วัแปรตาม 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและแปลผลส าหรบัการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยไดท้ า

สรุปขอ้มลูการน าเสนอผลการวิเคราะหแ์ละอธิบายผลการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนาในส่วนที่ 1
ในตอนที่ 1 ถึงตอนที่ 5 และสว่นที่ 2 เป็นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐานดงันี ้ 

สว่นที่ 1 การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา 
ตอนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของประชากรวัย

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

ตอนที ่3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของประชากรวยัท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

ตอนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความเครียดในการท างานของประชากรวยั
ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

สว่นที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติ ฐ าน ข้ อ ที่  1 ป ระชาก รวัย ท า งาน  Generation Y ที่ มี ลั กษณ ะ

ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได ้อาชีพ และ
ระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  

สมมติฐานข้อที่ 3 การท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

สมมติฐานข้อที่ 4 ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
การวิเคราะหข์อ้มูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ ระดบัรายได ้อาชีพ และระดบัต าแหน่งงานโดยการแจกแจง
ความถ่ีและ ค่ารอ้ยละ ดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงค่าแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร ์
 

ลักษณะประชากรศาสตร ์                     จ านวน            ร้อยละ 
1. เพศ 

 ชาย      190  47.5 
 หญิง      210  52.5 

รวม      400  100 

2. อายุ 
 23-29 ปี     138  34.5 
 30-36 ปี     242  60.5 
 37-42 ปี     20  5.0 

รวม      400  100 

3. ระดับการศึกษา 
 ต ่ากว่าปรญิญาตรี    3  0.8 
 ปรญิญาตรี     335  83.8 
 สงูกว่าปรญิญาตรี    62  15.5 

รวม      400  100 

4. สถานภาพ 
 โสด      338  84.5 
 สมรส      58  14.5 
 หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย   4  1.0 

รวม      400  100 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร ์                     จ านวน            ร้อยละ 
5. ระดับรายได้ 

 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท   17  4.3 
 15,001-30,000 บาท    203  50.7 
 30,001-45,000 บาท    137  34.3 
 มากกว่า 45,001 บาท    43  10.8 

รวม      400  100 

6. อาชีพ 

 พนกังานบรษิัท     292  73.0 
 พนกังานรฐัวิสาหกิจ    46  11.5 
 ขา้ราชการ     55  13.8 
 อ่ืน ๆ (ธุรกิจสว่นตวั)    7  1.8 

รวม      400  100 

7. ระดับต าแหน่งงาน 
 ระดบัปฏิบติังาน     195  48.8 
 ระดบัหวัหนา้งาน    127  31.8 
 ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป    78  19.5 

รวม      400  100 

 
จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม

จ านวนทัง้สิน้ 400 คน ผูวิ้จยัจึงไดจ้ าแนกสรุปขอ้มลูเชิงพรรณนาตามตวัแปรดงันี ้ 
เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 210 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

52.5 รองลงมาคือเพศชายจ านวน 190 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.5 
อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30-36 ปี จ านวน 242 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 60.5 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 23-29 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.5 และช่วงอาย ุ
37-42 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.0 ตามล าดบั 
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ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 335 คน คิดเป็นรอ้ยละ 83.8 รองลงมาคือ ระดบัสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 62 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 15.5 และระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.8 ตามล าดบั 

สภานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 338 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 84.5 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.5 และสถานภาพ
หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1 ตามล าดบั 

ระดับรายได้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ในช่วง  15,001-30,000 
บาท จ านวน 203 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.7 รองลงมาอยู่ในระดับรายไดช้่วง 30,001-45,000 บาท 
จ านวน 137 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.3 ระดับรายไดช้่วงมากกว่า 45,001 บาท จ านวน 43 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 10.8 และระดับรายไดช้่วงน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 4.3 ตามล าดบั 

อาชีพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาชีพพนกังานบริษัท จ านวน 292 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 73.0 รองลงมาคือ อาชีพขา้ราชการ จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.8 อาชีพพนักงาน
รฐัวิสาหกิจ จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.5 และอาชีพอ่ืน ๆ (ธุรกิจส่วนตัว) จ านวน 7 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 1.8 ตามล าดบั 

ระดับต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติงาน 
จ านวน 195 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.8 รองลงมาคือ ระดบัหัวหนา้งาน จ านวน 127 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 31.8 และ ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป จ านวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.5 ตามล าดบั 

เนื่องจากข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์ได้แก่ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ
อาชีพมีความถ่ีการกระจายตวัของข้อมูลไม่สม ่าเสมอและมีจ านวนความถ่ีนอ้ยเกินไป ผูว้ิจยัจึงได้
ท าการรวบรวมกลุ่มขอ้มูลใหม่เพื่อใหก้ารกระจายตัวมีความสม ่าเสมอและเพื่อท าการทดสอบ
สมมติฐานซึ่งไดก้ลุม่ใหม่ดงัตาราง 8 

 
ตาราง 8 แสดงค่าแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตรท์ี่มีการปรบักลุม่ขอ้มลูใหม่  
 

ลักษณะประชากรศาสตร ์   จ านวน  ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย      190  47.5 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร ์   จ านวน  ร้อยละ 

1. เพศ 
หญิง      210  52.5 

รวม      400  100 

2. อายุ 
23-29 ปี     138  34.5 
30-36 ปี     242  60.5 
37-42 ปี     20  5.0 

รวม      400  100 

3. ระดับการศึกษา 
ต ่ากว่าหรือเทียบเท่าปรญิญาตรี   338  84.5 
สงูกว่าปรญิญาตรี    62  15.5 

รวม      400  100 

4. สถานภาพ 
โสดและหย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย  342  85.5 
สมรส      58  14.5 

รวม      400  100 

5. ระดับรายได้ 
นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท   17  4.3 
15,001-30,000 บาท    203  50.7 
30,001-45,000 บาท    137  34.3 
มากกว่า 45,001 บาท    43  10.8 

รวม      400  100 

6. อาชีพ 

พนกังานบรษิัทและอื่น ๆ (ธุรกิจสว่นตวั)   299  74.8 
พนกังานรฐัวิสาหกิจ    46  11.5 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร ์   จ านวน  ร้อยละ 

6. อาชีพ 
ขา้ราชการ     55  13.8 

รวม      400  100 

7. ระดับต าแหน่งงาน 
ระดบัปฏิบติังาน     195  48.8 
ระดบัหวัหนา้งาน    127  31.8 
ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป    78  19.5 

 รวม      400  100 

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม

จ านวนทัง้สิน้ 400 ตวัอย่าง ที่ผูว้ิจยัไดท้ างานปรบักลุ่มขอ้มลูใหม่ไดจ้ าแนกสรุปขอ้มลูเชิงพรรณนา
ตามตวัแปรดงันี ้ 

เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 210 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
52.5 รองลงมาคือเพศชายจ านวน 190 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.5 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30-36 ปี จ านวน 242 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 60.5 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 23-29 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.5 และช่วงอาย ุ
37-42 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.0 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับต ่ากว่า
หรือเทียบเท่าปริญญาตรี จ านวน 338 คน คิดเป็นรอ้ยละ 84.5 รองลงมาคือ ระดบัสงูกว่าปรญิญา
ตรี จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.5 

สภานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย 
จ านวน 342 คน คิดเป็นรอ้ยละ 85.5 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
14.5 

ระดับรายได้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ในช่วง  15,001-30,000 
บาท จ านวน 203 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.7 รองลงมาอยู่ระดับรายได้ช่วง 30,001-45,000 บาท 
จ านวน 137 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.3 ระดับรายไดช้่วงมากกว่า 45,001 บาท จ านวน 43 คน คิด
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เป็นรอ้ยละ 10.8 และระดบัรายไดช้่วงนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  จ านวน 17 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 4.3 ตามล าดบั 

อาชีพ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาชีพพนกังานบรษิัทและอ่ืน ๆ (ธุรกิจสว่นตวั) 
จ านวน 299 คน คิดเป็นรอ้ยละ 74.8 รองลงมาคือ อาชีพขา้ราชการ จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
13.8 และอาชีพพนกังานรฐัวิสาหกิจ จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.5 ตามล าดบั 

ระดับต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติงาน 
จ านวน 195 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.8 รองลงมาคือ ระดบัหัวหนา้งาน จ านวน 127 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 31.8 และ ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป จ านวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.5 ตามล าดบั 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการ
แปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้ 

 
ตาราง 9 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลข้อมูล แรงจูงใจในการ
ท างานของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
 

แรงจูงใจในการท างาน    𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านค่าตอบแทน 

1. การไดร้บัอตัราเงินเดือนที่เหมาะสม  3.91 0.693  สงู 
กบัหนา้ที่และความรบัผิดชอบ 

2. การมีโอกาสไดร้บัค่าตอบแทนอ่ืน ๆ   4.22 0.916  สงูมาก 
หรือสวสัดิการนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น  
OT สวสัดิการดา้นสขุภาพและการประกนัชีวิต  
วนัหยุดพกัรอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั 

 รวม     4.06 0.674  สงู 

ด้านความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน 
3. สามารถเขา้กบัเพื่อนรว่มงานไดดี้  4.49 0.637  สงูมาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน    𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

4. ไดร้บัก าลงัใจในการปฏิบติังาน   4.48 0.722  สงูมาก 
จากเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ 

 รวม     4.48 0.614  สงูมาก 

ด้านนโยบายและการบริหารองคก์ร  
5. องคก์รไดม้ีการประชาสมัพนัธ ์   4.33 0.741  สงูมาก 
นโยบายเป้าหมายหรือแผนงานใหร้บัรูท้ั่วกนั 
6. หน่วยงานมีการกระจายงาน   4.35 0.834  สงูมาก 
และมอบหมายหนา้ที่ใหเ้หมาะสมกบับุคคล 

 รวม     4.35 0.729  สงูมาก 

ด้านความมั่นคงในงาน 
7. การท างานในองคก์รท าใหรู้ส้กึว่า  4.14 0.827  สงู 
มีความมั่นคงในชีวิตส่วนตวัเพิ่มมากขึน้ 
8. มีความตัง้ใจที่จะท างานในองคก์รนี ้  3.94 1.200  สงู 
จนเกษียณอายุ 

 รวม     4.04 0.904  สงู 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
9.สภาพแวดลอ้มของสถานที่ท างานมี  4.24 0.685  สงูมาก 
ความสะดวกต่อการท างาน 
10. อปุกรณเ์ครื่องใชท้ี่จ  าเป็นในการปฏิบติังาน 4.35 0.748  สงูมาก 
สว่นที่รบัผิดชอบมีคณุภาพต่อการท างาน 
11. อปุกรณเ์ครื่องใชท้ี่จ  าเป็นในการปฏิบติังาน 4.37 0.781  สงูมาก 
สว่นที่รบัผิดชอบมีความเพียงพอในการท างาน 

 รวม     4.32 0.627  สงูมาก 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

12. สามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมาย  4.38 0.654  สงูมาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน    𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ประสบความส าเรจ็ตามที่คาดหวงั 
13. การมีความรูส้กึว่าไดเ้ป็นสว่นหนึ่ง  4.44 0.662  สงูมาก 
ของผลงานที่ประสบความส าเรจ็ 
14. มีความพงึพอใจและภมูิใจในผลงาน  4.47 0.707  สงูมาก 
ที่ส  าเรจ็ 

 รวม     4.43 0.571  สงูมาก 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
15. การไดร้บัการยกย่องชมเชยจาก  4.25 0.780  สงูมาก 
ผูบ้งัคบับญัชาเมื่อปฏิบติังานจนประสบความส าเรจ็ 
16. เพื่อนรว่มงานไดม้ีการขอค าปรกึษา  4.38 0.695  สงูมาก 
และค าแนะน าเก่ียวกบัการท างาน 

 รวม     4.32 0.666  สงูมาก 

ด้านลักษณะของงานทีท่ า 
17. มีความสนใจในงานที่ปฏิบติั   4.34 0.671  สงูมาก 
18. ไดร้บัมอบหมายงานที่เหมาะสมกบั  4.39 0.780  สงูมาก 
ความรู ้ความถนดั และความสามารถ 

 รวม     4.36 0.648  สงูมาก 

ด้านความรับผิดชอบในงาน 
19. มีอิสระในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย 4.28 0.732  สงูมาก 
20. มีความมุ่งมั่นและใชค้วามรู ้   4.52 0.671  สงูมาก 
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 

 รวม     4.40 0.627  สงูมาก 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
21. หนา้ที่ที่ปฏิบติัท าใหส้ามารถ   4.24 0.833  สงูมาก 
สรา้งผลงานเพื่อเลื่อนต าแหน่งได ้
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน    𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

22. ไดม้ีโอกาสในการพฒันาความรู ้  4.39 0.852  สงูมาก 
และประสบการณใ์นงาน เช่น ไดไ้ปดงูาน อบรม สมัมนา เป็นตน้ 

 รวม     4.32 0.782  สงูมาก 

 แรงจูงใจในการท างานโดยรวม  4.31 0.514  สูงมาก 

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของประชากรวัย

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวม ผูต้อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความรบัผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นการได้รบัการยอมรบั และด้านความก้าวหน้าในงาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 4.43 4.40 4.36 
4.35 4.32 4.32 และ 4.32 ตามล าดับ ส่วนดา้นค่าตอบแทนและด้านความมั่นคงในงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 และ 4.04 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.48 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากทุกข้อ ได้แก่ 
สามารถเขา้กับเพื่อนร่วมงานไดดี้ มีค่าเฉลี่ยสูงสดุเท่ากบั 4.49 รองลงมาคือ ไดร้บัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานจากเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.48 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความส าเร็จในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสงูมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ มีความพึงพอใจและภูมิใจ
ในผลงานที่ส  าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 รองลงมาคือ การมีความรูส้ึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งของ
ผลงานที่ประสบความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 และสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายประสบ
ความส าเรจ็ตามที่คาดหวงั มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.38 ตามล าดบั 
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ด้านลักษณะของงานที่ท า พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างาน ดา้น
ลกัษณะของงานที่ท าโดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากทุกขอ้ ไดแ้ก่  ไดร้บัมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับความรู ้ความถนัด และความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 รองลงมาคือ มีความ
สนใจในงานที่ปฏิบติั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34  

ด้านความรับผิดชอบในงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความรบัผิดชอบในงานโดยรวมอยู่ในระดับสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานสงูมากทกุขอ้ ไดแ้ก่ มีความมุ่งมั่นและใช้
ความรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.52 รองลงมาคือ มีอิสระในการ
ท างานที่ไดร้บัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28  

ด้านนโยบายและการบริหารองคก์ร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากทุกข้อ  ได้แก่ 
หน่วยงานมีการกระจายงานและมอบหมายหน้าที่ใหเ้หมาะสมกับบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 
รองลงมาคือ องคก์รมีการประชาสมัพันธ์นโยบายเป้าหมายหรือแผนงานใหร้บัรูท้ั่วกัน  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.33 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากทุกข้อ  ได้แก่ 
อุปกรณ์เครื่องใช้ที่จ  าเป็นในการปฏิบัติงานส่วนที่รบัผิดชอบมีความเพียงพอในการท างาน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 รองลงมาคือ อปุกรณเ์ครื่องใชท้ี่จ  าเป็นในการปฏิบติังานส่วนที่รบัผิดชอบมี
คุณภาพต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานมีความ
สะดวกต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบัโดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากทุกขอ้  ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานไดม้ีการ
ขอค าปรกึษาและค าแนะน าเก่ียวกบัการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.38 รองลงมาคือ การไดร้บัการ
ยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเมื่อปฏิบติังานจนประสบความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 
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ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยู่ในระดับสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ไดม้ีโอกาสในการพัฒนา
ความรูแ้ละประสบการณ์ในงาน เช่น ไดไ้ปดูงาน อบรม สัมมนา เป็นตน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 
รองลงมาคือ หนา้ที่ที่ปฏิบติัท าใหส้ามารถสรา้งผลงานเพื่อเลื่อนต าแหน่งได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 

ด้านค่าตอบแทน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงมากในข้อ  การมีโอกาสได้รบัค่าตอบแทนอ่ืน ๆ หรือ
สวสัดิการนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น OT สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยุดพัก
รอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ส่วนในขอ้ การไดร้บัอัตราเงินเดือนที่
เหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบ ความคิดเห็นผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 

ด้านความมั่นคงในงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความมั่งคงในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานสูงทุกขอ้ ไดแ้ก่ การท างานในองคก์รท าใหรู้ส้ึกว่ามี
ความมั่นคงในชีวิตส่วนตัวเพิ่มมากขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 รองลงมาคือ มีความตั้งใจที่จะ
ท างานในองคก์รนีจ้นเกษียณอายุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 

ตอนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการ
แปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้ 

 
ตาราง 10 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มูล การท างานเป็นทีม
ของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
 

 การท างานเป็นทมี   𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 
1. สมาชิกในทีมไดร้่วมกนัวางแผน  4.07 0.592  สงู 
และก าหนดขัน้ตอนวิธีการท างาน  

2. การรูส้กึตวัเองมีสว่นรว่มในการแกไ้ข  4.26 6.76  สงูมาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ลักษณะการท างานเป็นทมี   𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัทีมได ้

 รวม     4.16 0.564  สงู 

ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน 
3.การทราบวตัถปุระสงคข์องทีมโดยมี  4.24 0.749  สงูมาก 
การสื่อสารเป็นลายลกัษณอ์กัษร ชดัเจนและเขา้ใจง่าย  
4. มีสว่นรว่มในการก าหนดหนา้ที่   4.45 0.727  สงูมาก 
ความรบัผิดชอบและวตัถุประสงคร์ว่มกนักบัทีม  

 รวม     4.34 0.667  สงูมาก 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย 
5. กลา้แสดงความคิดเห็นกบัสมาชิก  4.45 0.734  สงูมาก 
ในทีมอย่างตรงไปตรงมา  
6. สมาชิกในทีมสามารถอภิปราย   4.47 0.725  สงูมาก 
ไดอ้ย่างอิสระในการหาขอ้ยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนั  

 รวม     4.46 0.668  สงูมาก 

ด้านการมีมนุษยสัมพันธ ์
7. การกระท าและการตดัสินใจ   4.42 0.667  สงูมาก 
ไดร้บัการสื่อสารและความสรา้งเขา้ใจต่อสมาชิกในทีม 

8. มีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกในทีม    4.52 0.656  สงูมาก 

 รวม     4.47 0.604  สงูมาก 

ด้านการให้ความไว้ใจซึ่งกันและกัน 
9. มีความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม  4.35 0.696  สงูมาก 
10. ยอมรบัฟังค าชีแ้นะจากทีม   4.55 0.598  สงูมาก 
ดว้ยความเต็มใจ 

 รวม     4.45 0.577  สงูมาก 

 การท างานเป็นทมีโดยรวม  4.38 0.488  สูงมาก 
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จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของประชากรวยัท างาน 
Generation Y หลั งสถานการณ์  COVID-19 พบว่ า  การท างาน เป็นที ม โดยรวม  ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการมีมนุษยสัมพันธ์ ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการให้
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 4.46 4.45 และ 4.34 
ตามล าดับ ส่วนด้านการมีส่วนร่วมในการท างานผู้ตอบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 

ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีม ดา้นการ
มีมนุษยสมัพันธโ์ดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมสูงมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ มีมิตรภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 รองลงมาคือ การกระท าและการตัดสินใจไดร้บัการสื่อสารและความสรา้ง
เขา้ใจต่อสมาชิกในทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.42 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีม ดา้น
การสื่อสารอย่างเปิดเผยโดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะการท างานเป็นทีมสูงมากทุกข้อ ได้แก่  สมาชิกในทีม
สามารถอภิปรายไดอ้ย่างอิสระในการหาขอ้ยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน มี่เฉลี่ยเท่ากับ 
4.47 รองลงมาคือ กลา้แสดงความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.45 

ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีการท างาน
เป็นทีม ดา้นการใหค้วามไวว้างใจซึ่งกนัและกันโดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมสูงมากทุกข้อ ได้แก่  
ยอมรบัฟังค าชีแ้นะจากทีมดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.55 รองลงมาคือ มีความไวว้างใจ
ต่อสมาชิกในทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 

ด้านการก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีช่ัดเจน พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
มีการท างานเป็นทีม ดา้นการก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจนโดยรวมอยู่ในระดับสูง
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็น
ทีมสงูมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ มีสว่นรว่มในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบและวตัถปุระสงคร์ว่มกนักบั
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ทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 รองลงมาคือ การทราบวัตถุประสงคข์องทีมโดยมีการสื่อสารเป็นลาย
ลกัษณอ์กัษร ชดัเจนและเขา้ใจง่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีม 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมสงูมากในขอ้ การรูส้ึกว่าตวัเองมีส่วนร่วมใน
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้กับทีมได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ส่วนในขอ้ สมาชิกในทีมไดร้่วมกัน
วางแผนและก าหนดขัน้ตอนวิธีการท างาน ความคิดเห็นผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างาน
เป็นทีมในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความเครียดในการท างานของประชากรวยัท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการ
แปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้ 

 
ตาราง 11 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลู ความเครียดในการ
ท างานของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
 

ความเครียดในการท างาน   𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ด้านการจิตใจ 
1. มีความเครียดจากงานจนรูส้กึ   3.74 0.946  สงู 
ขาดความมั่นใจในตนเองในการท างาน 

2. เครียดกบังานมากขึน้จนรูส้กึ   3.90 1.153  สงู 
ไม่มีสมาธิเวลาท างาน  

 รวม     3.82 0.997  สงู 

ด้านร่างกาย 
3. เครียดจากงานมากจนมีอาการปวดศีรษะ  3.80 1.158  สงู 
4. เครียดจากงานจนมีอาการ   3.89 1.392  สงู 
เกรง็กลา้มเนือ้ตามรา่งกาย  

 รวม     3.84  1.201  สงู 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ความเครียดในการท างาน   𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ด้านพฤติกรรม 
5. มคีวามเครียดจากงานจนกระสบักระสา่ย 3.89 1.294  สงู 
กระวนกระวายใจ  
6. เกิดความเครียดจากงานจน   3.96 1.339  สงู 
ไม่อยากท างานอีกต่อไป 
7. รูส้กึเครียดมากขึน้จนนอนไม่หลบับ่อย  3.89 1.329  สงู 
และเกิดการกระทบชีวิตส่วนตวั  

 รวม     3.92 1.256  สงู 

 ความเครียดในการท างานโดยรวม 3.86 1.087  สูง 

 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความเครียดในการท างานของประชากรวยั

ท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 พบว่า ความเครียดในการท างานโดยรวม 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 
และเมื่ อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านพฤติกรรม ด้านร่างกาย และด้านจิตใจ ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเครียดในการท างานในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 3.84 และ 3.82 
ตามล าดบั  

ด้านการพฤติกรรม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างาน ดา้น
พฤติกรรมโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความเครียดในการท างานสูงทุกขอ้ ไดแ้ก่ เกิดความเครียดจากงานจนไม่อยาก
ท างานอีกต่อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ มีความเครียดจากงานจนกระสับกระส่าย 
กระวนกระวายใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และ รูส้ึกเครียดมากขึน้จนนอนไม่หลบับ่อยและเกิดการ
กระทบชีวิตสว่นตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

ด้านร่างกาย พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างาน ดา้นร่างกาย
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความเครียดในการท างานสงูทุกขอ้ ไดแ้ก่ เครียดจากงานจนมีอาการเกร็งกลา้มเนือ้ตามร่างกาย 
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 รองลงมาคือ เครียดจากงานมากจนมีอาการปวดศีรษะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.80 

ด้านการจิตใจ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างาน ดา้นจิตใจ
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความเครียดในการท างานสงูทุกขอ้ ไดแ้ก่ เครียดกับงานมากขึน้จนรูส้ึกไม่มีสมาธิเวลาท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 รองลงมาคือ มีความเครียดจากงานจนรูส้ึกขาดความมั่นใจในตนเองในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยั
ท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการแปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้ 

 
ตาราง 12 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มูล ประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
 

 ประสิทธิภาพการท างาน  𝑥 S.D. ระดับความคิดเหน็ 

1. ผลงานที่ปฏิบติัไดต้ามเกณฑ ์   4.17 0.555  สงู 
ที่ก าหนดไว ้ 
2. ในแต่ละวนัสามารถปฏิบติังาน   4.30 0.622  สงูมาก 
ใหแ้ลว้เสรจ็ในปรมิาณตามที่เปา้หมายก าหนด  
3. ใชเ้วลาท างานในแต่ละวนัอย่าง  4.45 0.658  สงูมาก 
คุม้ค่าเพื่อใหผ้ลงานออกมาดีที่สดุเสมอ  
4. สามารถปฏิบติังานโดยใชท้รพัยากร  4.40 0.705  สงูมาก 
อย่างประหยดัเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุเช่น สาธารณปูโภคขององคก์ร  

 ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 4.33 0.457  สูงมาก 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ

ประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 และเมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในระดับสงูมากในขอ้ ใชเ้วลาท างาน
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ในแต่ละวันอย่างคุ้มค่าเพื่อให้ผลงานออกมาดีที่สุดเสมอ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 รองลงมาคือ 
สามารถปฏิบติังานโดยใชท้รพัยากรอย่างประหยัดเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สุด เช่น สาธารณูปโภค
ขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 และในแต่ละวันสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จในปริมาณ
ตามที่เป้าหมายก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ตามล าดับ ส่วนในข้อ ผลงานที่ปฏิบัติได้ตาม
เกณฑท์ี่ก าหนดไว ้ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในระดับสงู มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 

 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหส์ถิติเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระดบัรายได ้อาชีพ และระดับต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั  

สมมติฐานข้อที่ 1.1 :ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยใช้สถิติการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
ตวัอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
โดยจะปฏิเสธ (H0) สมมติฐานหลกัและยอมรบั (H1) สมมติฐานรองเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรแต่ละกลุม่ใช ้Levene’s Test โดยสมมติฐาน
ไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
ในการทดสอบสมมติฐาน หากมีค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน 

จะยอมรบั (H0) สมมติฐานหลักและปฏิเสธ (H1) สมมติฐานรอง เมื่อค่า p-value มีค่ามากกว่า 
0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มแตกต่างกนั จะปฏิเสธ (H0) สมมติฐานหลกัและยอมรบั (H1) สมมติฐานรอง เมื่อค่า p-value 
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มี ค่าน้อยกว่าหรือเท่ ากับ  0.05 ให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed ซึ่ งมี
ผลทดสอบดงัตาราง 13 

 
ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวัยท างาน  Generation Y หลังสถานการณ์  COVID-19 จ าแนกตามเพศ  โดยใช ้
Levene’s Test  
 

 Levene’s Test for Equality of Variances 

ประสิทธิภาพการท างาน       F  p-value 

ประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามเพศ  26.706* < 0.001 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามเพศ โดยใช ้
Levene’s Test พบว่า มีค่า p-value < 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ค่าความแปรปรวน
ของขอ้มูลแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
ดังนั้น  จึ งใช้การทดสอบ  t-test ด้วยวิ ธี  (Equal variances not assumed) ในการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามเพศ  
 

   t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพการท างาน เพศ       𝑥         S.D.           t                 df        p-value 

ประสิทธิภาพการท างาน  ชาย       4.41      0.381       3.529*     385.802     <0.001 
จ าแนกตามเพศ   หญิง       4.25      0.505 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ 
Independent Sample t-test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y จ าแนกตามเพศ มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประชากรวัยท างาน 
Generation Y ที่มี เพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิ ติที่  0.05 ซึ่ งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ ตั้งไว้  โดยที่บุคลากรเพศชายมี
ประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าเพศหญิง 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.2 :ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกนัมี

ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0: ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานใน

องคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รกรแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติที่ ใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ย
ละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม หากค่าความแปรปรวนของ
แต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จะทดสอบดว้ย Brown-Forsythe และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
เท่ากนัจะทดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดย ใช้วิ ธี ท ดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ห รือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกันระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะ
ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อน โดยใช ้Levene’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามอาย ุดว้ยการทดสอบ 
Levane’s test  
 

ประสิทธิภาพการท างาน  Levene Statistic df1 df2 p-value 

ประสิทธิภาพการท างาน        23.962     2 397 <0.001 
จ าแนกตามอาย ุ

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า 
p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากันจึงตอ้งทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ  Brown-
Forsythe ดงัตาราง 16 

 
ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามอายุ โดยใช ้Brown-
Forsythe 
 

ประสิทธิภาพการท างาน แหลง่ความ  Statistic df1 df2       p-value
    แปรปรวน 

ประสิทธิภาพการท างาน         Brown-Forsythe     13.707* 2 83.850       <0.001 
จ าแนกตามอาย ุ

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานใน

องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามอายุ มีค่า 
p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) คือประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานใน
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องค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
ดังนั้นจึงตอ้งน าผลการวิเคราะหไ์ปเปรียบเทียบความแตกต่างเชิงซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั ดงัตาราง 17 

 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 โดยใช ้Dunnett’s T3 
 

อายุ       23-29 ปี 30-36 ปี 37-42 ปี 

                       𝑥      4.17    4.43     4.21 

23-29 ปี  4.17       -      -0.26*    -0.04 
       (<0.001) (0.975) 
30-36 ปี  4.43       -       -     -0.22 
         (0.145) 
37-42 ปี  4.21       -       -       - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างอายกุบัประสิทธิภาพการท างานใน

องคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 โดยใช ้Dunnett’s T3 
พบว่า 

ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ อายุ  23-29 ปี  กับ  ประชากรวัยท างาน 
Generation Y ที่ อายุ  30-36 ปี  มี ค่า p-value <0.001 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ประชากรวยั ท างาน Generation Y ที่มีอาย ุ23-29 ปี มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รแตกต่าง
กับ ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอายุ30-36 ปี อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ 
ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอายุ 23-29 ปี มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รนอ้ยกว่า
ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอาย ุ30-36 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.26 

สว่นคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

สมมติฐานข้อที่ 1.3 :ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
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H0: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยใช้สถิติการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
ตวัอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
โดยจะปฏิเสธ (H0) สมมติฐานหลกัและยอมรบั (H1) สมมติฐานรองเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรแต่ละกลุม่ใช ้Levene’s Test โดยสมมติฐาน
ไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
ในการทดสอบสมมติฐาน หากมีค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั จะ

ยอมรบั (H0) สมมติฐานหลกัและปฏิเสธ (H1) สมมติฐานรอง เมื่อค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05 
ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่ม
แตกต่างกนั จะปฏิเสธ (H0) สมมติฐานหลกัและยอมรบั (H1) สมมติฐานรอง เมื่อค่า p-value มีค่า
นอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed ซึ่งมีผลทดสอบ
ดงัตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดย
ใช ้Levene’s Test  
 

 Levene’s Test for Equality of Variances 

ประสิทธิภาพการท างาน    F  p-value 

ประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามระดบัการศึกษา 5.820*  0.016 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามระดับการศึกษา 
โดยใช้ Levene’s Test พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.016 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ค่า
ความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง(H1) ดังนั้น จึงใช้การทดสอบ t-test ด้วยวิธี (Equal variances not assumed) ในการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง19 
 
ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

                       t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพการท างาน ระดบัการศกึษา          𝑥         S.D. t df   p-value  

ประสิทธิภาพการท างาน  ต ่ากว่าหรือเทียบ        4.32      0.443  -0.622    77.442   0.535 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา เท่าปรญิญาตรี 
    สงูกว่าปรญิญาตรี     4.37      0.529 

 
จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามระดับการศึกษา 
โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร
วัยท างาน Generation Y จ าแนกตามระดับการศึกษา มี ค่า p-value เท่ากับ 0.535 ซึ่งมี ค่า
มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่ 1.4 :ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่าง

กนัมีประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ

ท างานในองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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H1: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยใช้สถิติการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
ตวัอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
โดยจะปฏิเสธ (H0) สมมติฐานหลกัและยอมรบั (H1) สมมติฐานรองเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรแต่ละกลุม่ใช ้Levene’s Test โดยสมมติฐาน
ไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
ในการทดสอบสมมติฐาน หากมีค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน 

จะยอมรบั (H0) สมมติฐานหลักและปฏิเสธ (H1) สมมติฐานรอง เมื่อค่า p-value มีค่ามากกว่า 
0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มแตกต่างกนั จะปฏิเสธ (H0) สมมติฐานหลกัและยอมรบั (H1) สมมติฐานรอง เมื่อค่า p-value 
มี ค่าน้อยกว่าหรือเท่ ากับ  0.05 ให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed ซึ่ งมี
ผลทดสอบดงัตาราง 20 

 
ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามสถานภาพโดยใช ้
Levene’s Test  
 

 Levene’s Test for Equality of Variances 

ประสิทธิภาพการท างาน    F  p-value 

ประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามสถานภาพ  0.002  0.961 

 
จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามสถานภาพ โดย
ใช้ Levene’s Test พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.961 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า ค่าความ
แปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มเท่ากัน จะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
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(H1) ดังนั้น  จึ งใช้การทดสอบ  t-test ด้วยวิ ธี  (Equal variances assumed) ในการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 21 

 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตาสถานภาพ 
 

                       t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพการท างาน สถานภาพ 𝑥 S.D.     t     df     p-value 

ประสิทธิภาพการท างาน  โสดและ           4.33      0.453     -0.356     398        0.722 
จ าแนกตามสถานภาพ  หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย 
    สมรส             4.35      0.484 

 
จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามสถานภาพ โดย
ใชส้ถิติ Independent Sample t-test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัย
ท างาน Generation Y จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า p-value เท่ากับ 0.722 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประชากรวยั
ท างาน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที ่1.5 :ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกนัมี

ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน

ในองคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติที่ ใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ย
ละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม หากค่าความแปรปรวนของ
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แต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จะทดสอบดว้ย Brown-Forsythe และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
เท่ากนัจะทดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดย ใช้วิ ธี ท ดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ห รือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกันระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะ
ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อน โดยใช ้Levene’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามอาชีพ  ด้วยการ
ทดสอบ Levane’s test  
 

ประสิทธิภาพการท างาน  Levene Statistic df1 df2 p-value 

ประสิทธิภาพการท างาน           0.125     2 397 0.883 
จ าแนกตามอาชีพ 

 
จากตาราง 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามอาชีพ พบว่า มี
ค่า p-value เท่ากับ 0.883 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัจึงตอ้งทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ F-
test ดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามอาชีพ โดยใชส้ถิติ F-
test  
 

ประสิทธิภาพการท างาน แหลง่ความ   SS       df       MS        F      p-value 
    แปรปรวน 

ประสิทธิภาพการท างาน           ระหว่างกลุม่ 0.355        2        0.177   0.849   0.428 
จ าแนกตามอาชีพ           ภายในกลุม่ 82.937       397     0.209 
               รวม  83.292       399 

 
จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานใน

องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามอาชีพ มี
ค่า p-value เท่ากับ 0.428 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) คือ ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่  1.6 :ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได้

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายไดแ้ตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ

ท างานในองคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายไดแ้ตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติที่ ใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ย
ละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม หากค่าความแปรปรวนของ
แต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จะทดสอบดว้ย Brown-Forsythe และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
เท่ากนัจะทดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
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(Multiple Comparison) โดย ใช้วิ ธี ท ดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ห รือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกันระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะ
ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อน โดยใช ้Levene’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จ าแนกตามระดบัรายได ้ดว้ยการ
ทดสอบ Levane’s test  
 

ประสิทธิภาพการท างาน  Levene Statistic df1 df2 p-value 

ประสิทธิภาพการท างาน        2.698*   3 396 0.046 
จ าแนกตามระดบัรายได ้

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 24 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดับรายได ้
พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.046 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากันจึงต้องทดสอบ
สมมติฐานดว้ยสถิติ Brown-Forsythe ดงัตาราง 25 
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ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดับรายได้ โดยใช ้
Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพการท างาน แหลง่ความ  Statistic df1 df2       p-value
    แปรปรวน 

ประสิทธิภาพการท างาน            Brown-Forsythe    3.268* 3 130.082         0.023 
จ าแนกตามระดบัรายได ้

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานใน

องค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดับ
รายได้ มีค่า p-value เท่ากับ 0.023 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) คือประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายไดแ้ตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานตัง้ไว ้ดงันัน้ตอ้งน าผลการวิเคราะหไ์ปเปรียบเทียบความแตกต่างเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั ดงัตาราง 26 

 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดับรายได้กับประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 โดยใช ้Dunnett’s T3 
 

ระดับต ่ารายได้       ต ่ากว่า 15,000      15,001–30,000      30,001–45,000     45,001 ขึน้ไป 

                𝑥    4.06       4.32     4.39  4.26 

ต ่ากว่า 15,000     4.06      -      -0.27     -0.33*     -0.20 
     (0.085)   (0.020)  (0.482) 
15,001–30,000   4.32      -       -     -0.068     0.062 
        (0.649)  (0.975) 
30,001–45,000   4.39      -       -        -     0.13 
          (0.579) 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

ระดับต ่ารายได้       ต ่ากว่า 15,000      15,001–30,000      30,001–45,000     45,001 ขึน้ไป 

                𝑥    4.06       4.32     4.39  4.26 

45,001 ขึน้ไป    4.26             - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัรายไดก้บัประสิทธิภาพการ

ท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยใช ้
Dunnett’s T3 พบว่า 

ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ มี ระดับรายได้ต ่ ากว่า  15,000 บาท กับ 
ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได ้30,001-45,000 บาท มีค่า p-value เท่ากับ 
0.020 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ระดบัรายไดต้ ่า
กว่า 15,000 บาท มีประสิท ธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกับประชากรวัยท างาน 
Generation Y ที่มีระดับรายได้ 30,001-45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ 
ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได้ต ่ากว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการ
ท างานในองค์กรน้อยกว่าประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได้ 30,001-45,000 
บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.33 

สว่นคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
สมมติฐานข้อที่ 1.7 :ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดบัต าแหน่งงาน

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0: ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ

การท างานในองคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติที่ ใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ย
ละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม หากค่าความแปรปรวนของ
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แต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จะทดสอบดว้ย Brown-Forsythe และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
เท่ากนัจะทดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดย ใช้วิ ธี ท ดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ห รือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกันระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะ
ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อน โดยใช ้Levene’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน
ดว้ยการทดสอบ Levane’s test  

 

ประสิทธิภาพการท างาน  Levene Statistic df1 df2 p-value 

ประสิทธิภาพการท างาน   18.205*  2 397 <0.001 
จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

ของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดับต าแหน่ง
งานพบว่า มีค่า p-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากันจึงต้องทดสอบ
สมมติฐานดว้ยสถิติ Brown-Forsythe ดงัตาราง 28 
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ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน
โดยใช ้Brown-Forsythe 

 

ประสิทธิภาพการท างาน แหลง่ความ  Statistic df1 df2       p-value
    แปรปรวน 

ประสิทธิภาพการท างาน         Brown-Forsythe     14.788 * 2 368.090      <0.001 
จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานใน

องคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 จ าแนกตามต าแหน่ง
งาน มีค่า p-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) คือ ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานตัง้ไว ้ดงันัน้ตอ้งน าผลการวิเคราะหไ์ปเปรียบเทียบความแตกต่างเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั ดงัตาราง 29 
 
ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 โดยใช ้Dunnett’s T3 
 

ระดับต าแหน่งงาน   ระดบัปฏิบติังาน      ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 

                     𝑥  4.22       4.41       4.48 

ระดบัปฏิบติังาน  4.22       -      -0.19*     -0.26* 
       (<0.001)  (<0.001) 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.41       -       -      -0.07 
          (0.484) 
ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 4.48       -       -        - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง  29 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ ระหว่างระดับต าแหน่ งงานกับ

ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 โดยใช ้Dunnett’s T3 พบว่า 

ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ระดับต าแหน่งปฏิบัติงาน กับ ระดับต าแหน่ง
หัวหน้างาน มีค่า p-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ประชากรวัยท างาน 
Generation Y ที่ ระดับต าแหน่งปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกับ
ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ระดับต าแหน่งหัวหน้างาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
กลา่วคือ ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ระดบัต าแหน่งปฏิบติังานมีประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รนอ้ยกว่าประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ระดับต าแหน่งหัวหนา้งาน โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.19 

ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ระดับต าแหน่งปฏิบัติงาน กับระดับต าแหน่ง
ผูจ้ัดการขึน้ไป มีค่า p-value < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ประชากรวัยท างาน 
Generation Y ที่ ระดับต าแหน่งปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกับ
ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ระดับต าแหน่งผูจ้ัดการขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 
กลา่วคือ ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ระดบัต าแหน่งปฏิบติังานมีประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รนอ้ยกว่าประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.26 

สว่นคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน  ประกอบด้วย ปัจจัยค ้าจุน ด้าน
ค่าตอบแทนในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 
ดา้นความมั่นคงในงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานที่ท า ดา้นความรบัผิดชอบในงาน และดา้น
ความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0: แรงจูงใจในการท างานไม่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ

ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  
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H1: แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร
วยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  

ส าหรับสถิ ติที่ ใช้วิ เคราะห์ คือ การวิ เคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดับ
ความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง 30 

 
ตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression โดยวิธี Enter  
 

แหลง่ความแปรปรวน  SS  df MS        F       p-value 

Regression    32.252  10 3.225    24.580*    <0.001 
Residual    51.041  389 0.131 
Total     83.292  399 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ์ COVID-19 พบว่า ค่า p-value < 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจอย่างน้อย 1 ดา้น มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงได ้ซึ่ง
จาการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณู สามารถค านวณค่าสมัประสิทธิ์ความถดถอยเชิงพหุคณ ู
ได ้ดงัตาราง 31 โดยก าหนดตวัแปร ดงันี ้

ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นค่าตอบแทนในการท างาน 
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร 

ตวัแปรอิสระ X4 คือ ดา้นความมั่นคงในงาน 
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ตวัแปรอิสระ X5 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ตวัแปรอิสระ X6 คือ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
ตวัแปรอิสระ X7 คือ ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
ตวัแปรอิสระ X8 คือ ดา้นดา้นลกัษณะของงานที่ท า 
ตวัแปรอิสระ X9 คือ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 
ตวัแปรอิสระ X10 คือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ตัวแปรตาม Y คือ ประสิท ธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 

Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
 

ตาราง 31 แสดงค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรในสมการแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 
 

  ตวัแปร ประสิทธิภาพการท างาน 

         b    Std.Error β      t       p-value 

(Constant)       1.765       0.173     10.185*  <0.001 
ดา้นค่าตอบแทนในการท างาน (X1)    0.054      0.038 0.080    1.423      0.156 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (X2)    -0.018      0.039 -0.025    -0.476     0.634 
ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร (X3)    0.022       0.037 0.035    0.584      0.560 
ดา้นความมั่นคงในงาน (X4)     -0.053      0.029 -0.105    -1.818     0.070 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X5)    0.103      0.038 0.141    2.698*     0.007 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (X6)    0.195       0.047 0.244    4.132*    <0.001 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (X7)     0.082       0.039 0.119    2.070*     0.039 
ดา้นลกัษณะของงานที่ท า (X8)     0.087      0.043 0.123    2.012*     0.045 
ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (X9)     0.090      0.043 0.123    2.108*     0.036 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (X10)     0.026      0.034 0.045    0.763      0.446 

R = 0.622 Adjusted R 2= 0.371 

R 2= 0.387 Std.Error = 0.362 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน 

Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 พบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน (X5) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X6) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (X7) ดา้นลกัษณะ
ของงานที่ท า (X8) และด้านความรบัผิดชอบในงาน (X9) สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 ไดร้อ้ยละ 

37.10 (Adjusted R 2= 0.371) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 ไดด้งันี ้ 
Y = 1.765 + 0.103(X5) + 0.195(X6) + 0.082(X7) + 0.087(X8) + 0.090(X9) 

ผลการศกึษาพบว่า  
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  (X5) ดา้นความส าเร็จใน

การท างาน (X6) ด้านการได้รบัการยอมรบั (X7) ดา้นลักษณะของงานที่ท า (X8) และด้านความ
รบัผิดชอบในงาน (X9) ส่งผลในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร
วัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมี ค่าสัมประสิท ธิ์ เท่ากับ 0.103 0.195 0.082 0.087 และ  0.090 ตามล าดับ ซึ่ งจากค่า
สมัประสิทธิ์ดงักลา่วสามารถอธิบายไดด้งันี ้

เมื่อแรงจูงใจในการท างานทุกดา้นมีค่าคงที่ ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จะเท่ากบั 1.765 ทัง้นี ้

เมื่อแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย 
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.103 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจูงใจในการท างาน 9 ดา้น มี
ค่าคงที่ 

เมื่อแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างาน (X6) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.195 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจในการท างานอีก 9 ดา้น 
มีค่าคงที่ 

เมื่อแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดร้บัการยอมรบั (X7) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.082 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจในการท างานอีก 9 ดา้น มีค่าคงที่ 
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เมื่อแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงานที่ท า (X8) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.087 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจในการท างานอีก 9 ดา้น มีค่าคงที่ 

เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบในงาน (X9) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.090 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจในการท างานอีก 9 ดา้น 
มีค่าคงที่ 

ส่วนตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 มี 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนในการท างาน (X1) 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (X2) ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร (X3) ดา้นความมั่นคง
ในงาน (X4) และด้านความก้าวหน้าในงาน (X10) ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

 
สมมติฐานข้อที่ 3 การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการ

ท างาน ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการ
มีมนุษยสมัพนัธ ์และดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0: การท างานเป็นทีมไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยั

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  
H1: การท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัย

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  
ส าหรับสถิ ติที่ ใช้วิ เคราะห์ คือ การวิ เคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple 

Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดับ
ความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู การท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยใช้
การวิเคราะห ์Multiple Regression โดยวิธี Enter  

 

แหลง่ความแปรปรวน  SS  df MS        F       p-value 

Regression    27.516  5 5.503    38.875*    <0.001 
Residual    55.776  394 0.142 
Total     83.292  399 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู การท างานเป็นทีมโดยรวมมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 พบว่า ค่า p-value < 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การท างานเป็นทีมอย่างน้อย 1 ด้าน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงได ้ซึ่ง
จาการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณู สามารถค านวณค่าสมัประสิทธิ์ความถดถอยเชิงพหุคณ ู
ได ้ดงัตาราง 33 โดยก าหนดตวัแปร ดงันี ้

ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน  
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน 
ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย  
ตวัแปรอิสระ X4 คือ ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั 
ตวัแปรอิสระ X5 คือ ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั 
ตัวแปรตาม Y คือ ประสิท ธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 

Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 
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ตาราง 33 แสดงค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรในสมการการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 
 

ตวัแปร ประสิทธิภาพการท างาน 

         b    Std.Error β      t       p-value 

(Constant)       1.984       0.174     11.402*  <0.001 
ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน (X1)    0.092      0.043 0.114    2.136*     0.033 
ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงค ์     0.133      0.038 0.194    3.506*     0.001 
และเปา้หมายที่ชดัเจน(X2) 
ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย (X3)     0.107       0.041 0.157    2.606*     0.010 
ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์(X4)     0.045      0.045 0.060    1.002      0.317 
ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั (X5)    0.158      0.043 0.199    3.651*   <0.001 

R = 0.575 Adjusted R 2= 0.322 

R 2= 0.330 Std.Error = 0.376 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัย

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 พบว่า การท างานเป็นทีมดา้นการมีส่วนร่วม
ในการท างาน (X1) ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชดัเจน (X2) ดา้นการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย (X3) และดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกันและกัน (X5) สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 ไดร้อ้ยละ 

32.20 (Adjusted R 2= 0.322) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 ไดด้งันี ้ 

Y = 1.987 + 0.092(X1) + 0.133(X2) + 0.107(X3) + 0.158(X5) 
ผลการศกึษาพบว่า  

การท างานเป็นทีม  ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  (X1) ด้านการก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชดัเจน (X2) ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย (X3) และดา้นการใหค้วาม
ไว้ใจซึ่งกันและกัน (X5) ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
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ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยมี ค่าสัมประสิท ธิ์ เท่ ากับ  0.092 0.133 0.107 และ  0.158 ตามล าดับ  ซึ่ งจากค่า
สมัประสิทธิ์ ดงักลา่ว สามารถอธิบายไดด้งันี ้

เมื่อการท างานเป็นทีมทุกด้านมีค่าคงที่  ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จะเท่ากบั 1.984 ทัง้นี ้

เมื่อการท างานเป็นทีมด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.092 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจใจการท างานอีก 4 ดา้น 
มีค่าคงที่ 

เมื่อการท างานเป็นทีมด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน  (X2) 
เพิ่มขึ ้น  1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.133 หน่วย ทั้งนีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจูงใจใจ
การท างานอีก 4 ดา้น มีค่าคงที่ 

เมื่อการท างานเป็นทีมดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.107 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจใจการท างานอีก 4 ดา้น มีค่าคงที่ 

เมื่อการท างานเป็นทีมดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกันและกัน (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.158 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจใจการท างานอีก 4 ดา้น 
มีค่าคงที่ 

ส่วนตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 มี 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์(X4) ไม่ได้
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y 
หลงัสถานการณ ์COVID-19 

 
สมมติฐานข้อที่ 4 ความเครียดในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นรา่งกาย 

และด้านพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
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H0: ความเครียดในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  

H1: ความเครียดในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19  

ส าหรับสถิ ติที่ ใช้วิ เคราะห์ คือ การวิ เคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดับ
ความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็
ต่อเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง 34 

 
ตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression โดยวิธี Enter  

 

แหลง่ความแปรปรวน  SS  df MS        F       p-value 

Regression    5.421  3 1.807    9.190*     <0.001 
Residual    77.871  396 0.197 
Total     83.292  399 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู ความเครียดในการท างานมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 พบว่า ค่า p-value < 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดในการท างานอย่างนอ้ย 1 ดา้น มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงได ้ซึ่ง
จาการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณู สามารถค านวณค่าสมัประสิทธิ์ความถดถอยเชิงพหุคณ ู
ได ้ดงัตาราง 35 โดยก าหนดตวัแปร ดงันี ้

ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นจิตใจ  
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นรา่งกาย 
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ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นพฤติกรรม  
ตัวแปรตาม Y คือ ประสิท ธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 

Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

 
ตาราง 35 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรในสมการความเครียดในการท างานมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 
 

ตวัแปร ประสิทธิภาพการท างาน 

        b    Std.Error β      t        p-value 

(Constant)       4.219       0.088     47.683*    <0.001 
ดา้นจิตใจ (X1)      -0.149      0.041 -0.326    -3.622*     <0.001 
ดา้นรา่งกาย (X2)      0.076      0.040 0.199    1.902          0.058 
ดา้นพฤติกรรม (X3)      0.099       0.042 0.273    2.377*        0.018 

R = 0.255 Adjusted R 2= 0.058 

R 2= 0.065 Std.Error = 0.443 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัย

ท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 พบว่า ความเครียดในการท างานดา้นจิตใจ 
(X1) ด้านและด้านพฤติกรรม (X3) สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ

ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 ไดร้อ้ยละ 5.80 (Adjusted R 2= 
0.058) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 ไดด้งันี ้ 

Y = 4.219 + 0.099(X3)-0.149(X1) 
ผลการศกึษาพบว่า  

ความ เครียดในการท างานด้านจิตใจ  (X1) ส่งผลในทิศทางตรงกันข้ามกับ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์เท่ากบั -0.149  
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ความเครียดในการท างานด้านพฤติกรรม  (X3) ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์เท่ากับ 0.099 ซึ่งจากค่า
สมัประสิทธิ์ดงักลา่ว สามารถอธิบายไดด้งันี ้

เมื่อความเครียดในการท างานทุกดา้นมีค่าคงที่ ประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 จะเท่ากบั 4.219 ทัง้นี ้

เมื่ อความเครียดในการท างานด้านจิตใจ  (X1) เพิ่ มขึ ้น  1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 ลดลง -0.149 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจใจการท างานอีก 2 ดา้น มีค่าคงที่  

เมื่อความเครียดในการท างานด้านพฤติกรรม  (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19 เพิ่มขึน้ 0.099 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจงูใจใจการท างานอีก 2 ดา้น มีค่าคงที่  

ส่วนตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 มี 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย (X4) ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 36 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน    สถิติทีใ่ช้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  
ลกัษณะประชากรศาสตรข์องประชากร 
วยัท างาน Generation Y ที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1  
1. เพศ      t-test  สอดคลอ้งสมมติฐาน 
2. อาย ุ      t-test  สอดคลอ้งสมมติฐาน 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน    สถิติทีใ่ช้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

4. สถานภาพ     t-test  ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
5. อาชีพ     F-test  ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
6. ระดบัรายได ้     F-test  สอดคลอ้งสมมติฐาน 
7. ระดบัต าแหน่งงาน    F-test  สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 2     Multiple 
แรงจงูใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อ Regression 
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ 
ประชากรวยัท างาน Generation Yหลงัสถานการณ ์COVID-19 
1.ดา้นค่าตอบแทนในการท างาน     ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน    ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
3. ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร    ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
4. ดา้นความมั่นคงในงาน     ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน    สอดคลอ้งสมมติฐาน 
6. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน     สอดคลอ้งสมมติฐาน 
7. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั     สอดคลอ้งสมมติฐาน 
8. ดา้นดา้นลกัษณะของงานที่ท า     สอดคลอ้งสมมติฐาน  
9. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน     สอดคลอ้งสมมติฐาน 
10. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน     ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่3     Multiple 
การท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อ  Regression 
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ 
ประชากรวยัท างาน Generation Yหลงัสถานการณ ์COVID-19 
1. ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน     สอดคลอ้งสมมติฐาน 
2.  ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงค ์     สอดคลอ้งสมมติฐาน 
และเปา้หมายที่ชดัเจน 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน    สถิติทีใ่ช้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

3. ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย      สอดคลอ้งสมมติฐาน 

4. ดา้นการมีมนษุยสมัพนัธ ์     ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
5. ดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั    สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 4    Multiple 
ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลต่อ Regression 
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร 
ของประชากรวยัท างาน Generation Yหลงัสถานการณ ์COVID-19 
1. ดา้นจิตใจ       สอดคลอ้งสมมติฐาน 
2. ดา้นรา่งกาย       ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
3. ดา้นพฤติกรรม      สอดคลอ้งสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยั

ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19” 
สังเขปการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation 

Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยจ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา สถานภาพ ระดบัรายได ้อาชีพ และระดบัต าแหน่งงาน 

2. เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

3. เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

4. เพื่อศึกษาความเครียดในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. การศึกษาในครั้งนี ้สามารถน าข้อมูลไปพัฒนาแนวทางส าหรับผู้บริหารด้าน
ทรพัยากรบุคคลดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างานใหก้บัประชากรวยัท างาน Generation Y ใน
องคก์ร 

2. เพื่อท าให้องค์กรต่าง ๆ ทราบว่าความเครียดนั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานมากหรือนอ้ยกบัการท างานในองคก์รหลงัสถานการณ ์COVID-19 ของประชากรวยัท างาน 
Generation Y  

3. เพื่อให้ผูท้ี่สนใจการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานน าผลการศึกษาไป
พัฒนาและปรบัปรุงการท างานเป็นทีมในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y ให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
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สมมติฐานในการวิจัย 

1. ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระดับรายได้ อาชีพ และระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รหลงัสถานการณ ์COVID-19 ที่แตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้าน
ความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ดา้นความมั่นคงในงาน และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานที่ท า ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19  

3. การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ด้านการมี
มนุษยสมัพนัธ์ ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย 
และดา้นการใหค้วามไวใ้จซึ่งกนัและกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร
วยัท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 

4. ความเครียดในการท างาน ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านร่างกาย และด้าน
พฤติกรรม ส่งต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19  

 
สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน 
Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 จากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้ จ านวน 400 
ตวัอย่าง สามารถสรุปผลการศกึษาได ้ดงันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลลักษณะประศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา สถานภาพ อาชีพ  ระดับรายได้ และระดับต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 210 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.5 มีอายุ 30–36 ปี 
จ านวน 242 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.5 มีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี จ านวน 
338 คน คิดเป็นรอ้ยละ 84.5 มีสถานภาพโสด จ านวน 342 คน คิดเป็นร้อยละ 85.5 มีระดับ
รายได้15,001–30,000 บาท จ านวน 203 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.7 มีอาชีพเป็นพนักงานบริษัท 
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จ านวน 299 คน คิดเป็นรอ้ยละ 74.8 และมีระดบัต าแหน่งปฏิบติังาน จ านวน 195 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 48.8 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัค า้จนุ ดา้นค่าตอบแทนในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารองค์กร ดา้นความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานที่ท า ดา้นความรบัผิดชอบใน
งาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ด้านค่าตอบแทน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทน ในระดับสูง มี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 4.06 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสงูมากในขอ้ การมีโอกาสไดร้บัค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 
หรือสวสัดิการนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น OT สวสัดิการดา้นสขุภาพและประกนัชีวิต วนัหยุดพัก
รอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.22 

ด้านความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใน
การท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัสงูมากทกุขอ้ โดย
ในขอ้ สามารถเขา้กบัเพื่อนรว่มงานไดดี้ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.49 

ด้านนโยบายและการบริหารองคก์ร ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูงมากทุกขอ้ โดยในขอ้ 
หน่วยงานมีการกระจายงานและมอบหมายหนา้ที่ใหเ้หมาะสมกับบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 
4.35 

ด้านความมั่นคงในงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความมั่นคงในงาน ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแรงจงูใจในการท างานในระดบัสงูทุกขอ้ โดยในขอ้ การท างานในองคก์รท าใหรู้ส้ึก
ว่ามีความมั่นคงในชีวิตสว่นตวัมากขึน้ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.14 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูงมากทุกขอ้ โดยในขอ้ 
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อุปกรณ์เครื่องใช้ที่จ  าเป็นในการปฏิบัติงานส่วนที่รบัผิดชอบมีความเพียงพอต่อการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.37 

ด้านความส าเร็จในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูงมากทุกขอ้ โดยในขอ้  มีความพึง
พอใจและภมูิใจในผลงานที่ส  าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.47 

ด้านการได้รับการยอมรับ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบั ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงมากทุกขอ้ โดยในขอ้  เพื่อนร่วมงานไดม้ีการขอ
ค าปรกึษาและค าแนะน าเก่ียวกบัการท างาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.38 

ด้านลักษณะของงานที่ท า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ลักษณะของงานที่ท า ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัสงูมากทกุขอ้ โดยในขอ้ ไดร้บัมอบหมายงาน
ที่เหมาะสมกบัความรู ้ความถนดั และความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.39 

ด้านความรับผิดชอบในงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.40 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัสงูมากทุกขอ้ โดยในขอ้ มีความมุ่งมั่นและใช้
ความรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.52 

ด้านความก้าวหน้าในงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความก้าวหน้าในงาน ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูงมากทุกขอ้ โดยในขอ้ ไดม้ีโอกาสในการ
พัฒนาความรู ้และประสบการณ์ในงาน เช่น ไดไ้ปดูงาน อบรม สมัมนา เป็นตน้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เท่ากบั 4.39 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย ดา้นการ
มีสว่นรว่มในการท างาน ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเปา้หมายท่ีชดัเจน ดา้นการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย ดา้นการมีมนุษยสมัพันธ ์และดา้นการใหค้วามไวว้างใจซึ่งกันและกนั สามารถสรุปผลได้
ดงันี ้

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีม 
ดา้นการมีส่วนรว่มในการท างาน ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
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ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมในระดับสูงมากในขอ้ การรูส้ึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัทีมได ้มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.26 

ด้านการก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน ผูต้อบแบบสอบถามมี
การท างานเป็นทีม ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.34 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมในระดับสูง
มากทุกขอ้ โดยในขอ้ ไดม้ีส่วนร่วมในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบและวัตถุประสงคร์่วมกัน
กบัทีม มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.45 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีม ดา้น
การสื่อสารอย่างเปิดเผย ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมในระดับสูงมากทุกขอ้ โดยในขอ้ สมาชิกในทีมสามารถ
อภิปรายไดอ้ย่างอิสระในการหาขอ้ยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 
4.47 

ด้านการมีมนุษยสัมพันธ ์ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีม ดา้นการมี
มนุษยสัมพันธ์ ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมในระดบัสงูมากทุกขอ้ โดยในขอ้ มีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกในทีม 
มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.52 

ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็น
ทีม ดา้นการใหค้วามไวว้างใจซึ่งกนัและกัน ในระดับสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการท างานเป็นทีมในระดบัสงูมากทกุขอ้ โดยในขอ้ ยอมรบั
ฟังค าชีแ้นะจากทีมดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.55 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน ประกอบดว้ย 
ดา้นจิตใจ ดา้นรา่งกาย และดา้นพฤติกรรม สามารถสรุปผลการศกึษาได ้ดงันี ้

ด้านจิตใจ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างาน ด้านจิตใจ ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียด
ในการท างานในระดับสูงทุกขอ้ โดยในขอ้ มีความเครียดกับงานมากขึน้จนรูส้ึกไม่มีสมาธิเวลา
ท างาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 3.90 

ด้านร่างกาย ผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างาน ดา้นร่างกาย ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียด
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ในการท างานในระดบัสงูทุกขอ้ โดยในขอ้ เครียดจากงานจนมีอาการเกร็งกลา้มเนือ้ตามรา่กาย มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 3.89 

ด้านพฤติกรรม ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการท างาน ด้าน
พฤติกรรม ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความเครียดในการท างานในระดับสูงทุกข้อ โดยในข้อ เกิดความเครียดจากงานจนไม่อย่าง
ท างานอีกต่อไป มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 3.96 

ตอนที่  5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานในองค์กรหลัง
สถานการณ ์COVID-19 

จากการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของประการชากรวยั
ท างาน Generation Y สามารถสรุปได ้ดงันี ้

ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการท างานในระดับสูงมากในขอ้ ท่านใชเ้วลาท างานในแต่ละวันอย่างคุม้ค่าเพื่อให้
ผลงานออกมาดีที่สดุเสมอ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.45 

 
ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหเ์ชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที ่1 ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อาชีพ ระดับรายได ้และระดับต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ประชากรวัย
ท างาน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยเพศชายมีประสิทธิภาพการ
ท างานมากกว่าเพศหญิง 

สมมติฐานข้อที่ 1.2 ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ประชากรวัย
ท างาน Generation Y ที่มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อท าการเปรียบเทียบรายคู่
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พบว่า ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอายุ 23-29 ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่า
ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอาย ุ30-36 ปี 

สมมติฐานข้อที่ 1.3 ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 1.4 ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับสถานภาพ
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที ่1.5 ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ประชากรวัย
ท างาน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่  1.6 ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได้
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อท าการ
เปรียบเทียบรายคู่พบว่า ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได ้ต ่ากว่า 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกว่า ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายได ้30,001-
45,000 บาท 

สมมติฐานข้อที่ 1.7 ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดบัต าแหน่งงาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อ
ท าการเปรียบเทียบรายคู่พบว่า ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่ท างานระดับต าแหน่ง
ปฏิบติังาน มีประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกว่า ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่ท างานระดับ
ต าแหน่งหวัหนา้งานและระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 
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สมมติฐานข้อที่  2 แรงจูงใจในการท างาน  ประกอบด้วย ปัจจัยค ้าจุน ด้าน
ค่าตอบแทนในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 
ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y จากผลการศกึษาสรุปไดด้งันี ้

แรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานที่ท า และดา้นความรบัผิดชอบในงาน สามารถร่วมกัน
ท านายประสิทธิภาพการท างานของประชากรวยัท างาน Generation Y ไดร้อ้ยละ 37.1 

สมมติฐานข้อที่ 3 การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการ
มีมนษุยสมัพนัธ ์และดา้นการใหค้วามไวว้างใจซึ่งกนัและกนั จากผลการศกึษาสรุปไดด้งันี ้

การท างานเป็นทีม ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นการก าหนดวัตถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายที่ชัดเจน ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย และด้านการให้ความไวว้างใจซึ่งกันและกัน 
สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y 
ไดร้อ้ยละ 32.2 

สมมติฐานข้อที่ 4 ความเครียดในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นรา่งกาย
และดา้นพฤติกรรม จากผลการศกึษาสรุปไดด้งันี ้

ความเครียดในการท างานด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม สามารถร่วมกันท านาย
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y ไดร้อ้ยละ 5.8 

 
การอภปิรายผล 

การศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัย
ท างาน Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 มีประเด็นส าคญัที่สามารถน ามาอภิปรายผล 
ดงันี ้

สมมติฐานข้อที ่1 ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับรายได ้และระดับต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั  
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เพศ ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้เนื่องจาก หลังจากสถานการณ์ COVID-19 ดว้ยภาระหน้าที่ และค่าครองชีพในประเทศ
ไทยมีอัตราที่เพิ่มสูงขึน้ เพศชายซึ่งเป็นเพศที่เป็นผูน้  าครอบครวั ท าให้มีความทะเยอทะยาน มี
ความตอ้งการความส าเร็จมากกว่า ส่งผลใหม้ีแรงจูงใจในการท างานมากกว่า จึงมีประสิทธิภาพ
การท างานที่สงูกว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุจิรา มลูอาษา (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รที่ไม่แสวงหาผลกาไร กรณีศึกษา 
สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน พบว่า พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั โดยพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพการท างานสงูกว่า
พนักงานเพศหญิงในดา้นกายภาพที่แตกต่างกัน จัดการงานไดดี้กว่าผลลัพธ์ที่ไดจ้ึงสูงกว่า และ
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อังคณา ธนานุภาพพันธุ์, พงศพ์ันธ์ ศรีเมือง, และ โสภณ สระทองมา 
(2564) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากร กรณีศกึษาของ
บริษัทธุรกิจใหบ้ริการโทรศพัทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจยัเพศที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานที่แตกต่างกนั โดยเพศชายมีประสิทธิภาพการท างานมากกว่าเพศหญิง  

อายุ ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์รแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้โดยช่วงอายุ 30-36 ปี มีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรหลังสถานการณ์ COVID-19 
มากกว่าช่วงอายุ 23-29 ปี เนื่องจาก ในช่วงอายุนี ้มีการท างานมาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง มี
ประสบการณ์ท างานหลายปี มีมุมมองต่อการท างานที่กวา้งไกล ซึ่งท าใหม้ีประสิทธิภาพในการ
ท างานที่สูงกว่าช่วงอายุ 23-29 ปี ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นพรตัน ์วรสุข (2563) ไดศ้ึกษา
เรื่อง คณุภาพชีวิตที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ย่าน
เพลินจิต พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ ที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานดา้น
คุณภาพของงานแตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุ 30-41 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่า
พนักงานที่มีอายุ 42-47 ปี ซึ่งพนักงานที่มีอายุ 30-41 ปี มีความใส่ใจด้านคุณภาพของงาน
มากกว่า ดว้ยอายทุี่ยงัตอ้งการการเติบโตกา้วหนา้ 

ระดบัการศึกษา ประชากรวยัท างาน Generation Y ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่ง
ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก ประชากรวัยท างาน Generation Y ในทุก ๆ ระดับ
การศึกษา เมื่อเขา้ท างานในองคก์รแลว้ต่างคนต่างก็ตอ้งการท าผลงานใหอ้อกมาดีเหมือนกนั และ
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องคก์รก็ใหค้วามส าคญักบัการเรียนรูส้ิ่งใหม่ มีการจดัอบรม สมัมนา ดงูาน ท าใหท้กุคนไม่ว่าระดบั
การศึกษาไหน ก็ได้เรียนรูไ้ปพรอ้ม ๆ กันในองค์กร จึงส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานไม่ได้มี
ความแตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนภรณ ์พรรณราย (2565) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ อัครเดช ไม้จันทร ์(2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า 
ปัจจยัสว่นบคุคลดา้นระดบัการศึกษา มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สถานภาพ ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก ประชากรวัยท างาน Generation Y ไม่ว่าจะอยู่ใน
สถานภาพไหน ก็มีภาระหนา้ที่ในงานที่ไดร้บัมอบหมายไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีความตอ้งการที่จะใช้
เวลาท างานในแต่ละวันอย่างคุม้ค่าเพื่อใหผ้ลงานออกมาดีที่สุดเหมือนกัน จึงท าใหไ้ม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อทิติ เพ่งพิโรจ (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยั
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสว่นต าบล จงัหวดันราธิวาส พบว่า พนกังาน
สว่นต าบลจงัหวดัสงขลาที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภกัดี นะมะเวศ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนัต่อ
องคก์ร และประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร พบว่า สถานภาพสมรสต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างาน ในองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั  

อาชีพ ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก อุตสาหกรรมต่างกัน อาชีพในอุตสาหกรรมก็มีความหลากหลาย
แตกต่างกัน แต่การวัดผลการด าเนินงานในองคก์รมีความคลา้ยคลึงกัน เช่น การวดัจากยอดขาย 
จ านวนผลงานที่ท า ฯลฯ ประสิทธิภาพการท างานจึงไม่ไดม้ีความแตกต่างกันจนเห็นไดช้ัด ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พลอยชมพ ูเหมเมษา (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจและค่านิยมในการ
ปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร พบว่า อาชีพที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจและ
ค่านิยมในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ระดับรายได ้ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับรายไดแ้ตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่ง
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สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก ประชากรวัยท างานที่มีระดับรายได้ 30,001-45,000 
บาทมีประสิทธิภาพการท างานมากกว่าประชากรวัยท างานที่มีระดับรายไดต้ ่ากว่า 15,000 บาท 
ซึ่งรายได้เป็นสิ่งที่ใชใ้นการด ารงชีพของประชากรวัยท างาน Generation Y อีกทั้งบุคลากรที่ได้
เงินเดือนในระดบันีแ้สดงว่าตอ้งเป็นคนที่มีประสบการณ ์มีความสามารถในงาน ส่งผลโดยตรงท า
ใหม้ีประสิทธิภาพการท างานที่ดี ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อทิติ เพ่งพิโรจ (2565) ไดศ้ึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล จังหวัดนราธิวาส 
พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน ทั้งนี ้
พนักงานส่วนต าบลที่มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุด คือ ผูท้ี่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001-
30,000 บาท เป็นกลุ่มที่มีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดดี้ และสอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของ กณิศา จิตต์สุภาพรรณ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความเครียดในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทไอที ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานบรษิัทไอ
ที ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้แตกต่างกับมีประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน โดย
พนกังานที่มีรายได ้75,001 บาทขึน้ไปมีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่าพนกังานที่มีรายไดใ้นช่วง
อ่ืน ๆ โดยพนักงานที่มีรายไดม้ากก็จะมีความรบัผิดชอบเพิ่มตามไปดว้ยท าใหป้ระสิทธิภาพการ
ท างานมากตามรายไดท้ี่ไดร้บั 

ระดับต าแหน่งงาน ประชากรวัยท างาน Generation Y ที่มีระดับต าแหน่งงาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานในองคก์รแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไปเป็นระดบัต าแหน่งงานที่
มีประสิทธิภาพการท างานมากกว่าระดับต าแหน่งปฏิบติังาน เนื่องจาก การที่อยู่ในต าแหน่งที่สูง
นัน้จะตอ้งมีความเป็นผูน้  า สามารถควบคุมดูแล และเป็นตัวอย่างใหก้ับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาได ้ซึ่ง
ประสิทธิภาพการท างานที่ เป็นที่ประจักษ์จึงส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับผู้จัดการขึน้ไป ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สาคร อามาตหิน (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่ กรุงเทพมหานครภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 พบว่า พนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้น
ระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ พระมหาคณาธิป จันทรส์ง่า (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขต ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ขา้ราชการที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่
แตกต่างกนั 
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สมมติฐานข้อที่  2 แรงจูงใจในการท างาน  ประกอบด้วย ปัจจัยค ้าจุน ด้าน
ค่าตอบแทนในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 
ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y พบว่า 

ดา้นค่าตอบแทนในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวยัท างาน Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก แต่เดิมค่าตอบแทนในการท างานได้รบัการพิจารณาว่าเป็นปัจจัยที่
ส  าคัญต่อประสิทธิภาพในการท างาน แต่ว่าในปัจจุบันนี ้ความส าคัญอาจลดลง เนื่องจาก
สถานการณ ์และมมุมอง แนวคิดที่เปลี่ยนไป ท าใหโ้ดยส่วนมากบุคลากรในองคก์รใหค้วามส าคญั
กบัความสมดลุในชีวิตและความยืดหยุ่นในการท างาน โดยประชากรวยัท างาน Generation Y จึง
จดัล าดบัความส าคญัต่าง ๆ เปลี่ยนไป เช่น ความเป็นอิสระในการท างานและความสามารถในการ
ท างานจากทุกที่มากกว่าค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อาภาวี เรืองรุ่ง 
(2566) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลโคกส าโรง อ าเภอโคกส าโรง จังหวัดลพบุรี  พบว่า ค่าจ้างและผลตอบแทน ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลโคกส าโรง อ าเภอโคกส าโรง จังหวัด
ลพบุรี และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิรา มูลอาษา (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รที่ไม่แสวงหาผลกาไร กรณีศึกษา สมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านการจ่ายค่าตอบแทนไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ดา้นสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวยัท างาน Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก ตั้งแต่ช่วงสถานการณ์  COVID-19 มีการพัฒนาเทคโนโลยีต่าง ๆ 
เพื่อใหค้นในองคก์รสามารถท างานไดอ้ย่างประสิทธิภาพ และเพื่อลดตน้ทุนขององคก์ร ดว้ยการ
เพิ่มขึน้ของเครื่องมือสื่อสารเสมือนจริง เช่น การประชุมทางไกลผ่านแอปพลิเคชั่นต่าง ๆ และ
แพลตฟอรม์การท างานรว่มกนัแบบออนไลน ์สง่ผลท าใหห้ลงัสถานการณ ์COVID-19 ประชากรวยั
ท างานจึงสามารถรกัษาความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไดโ้ดยไม่ตอ้งอยู่ในพืน้ที่ท างานเดียวกันก็
สามารถท างานไดท้ าใหค้วามสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานนัน้ไม่ไดส้่งผลต่อประสิทธิในการท างานอีก
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ต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สุจิรา มลูอาษา (2564) พบว่า ความสมัพนัธก์ับผูร้่วมงานที่ดี
ย่อมส่งผลที่ดีต่อบรรยากาศในการท างาน แต่หากใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธใ์นการท างานที่
เกินความเหมาะสม อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
เนน้การท างานที่เกิดประสิทธิภาพ วดัผลจากการปฏิบติัไดช้ดั 

ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
องค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจาก องคก์รต่าง ๆ ตอ้งปรบัเปลี่ยนนโยบายและขัน้ตอนอย่าง
รวดเร็วในช่วงที่สถานการณ์ COVID-19 ส่งผลใหห้ลงัสถานการณ์ COVID-19 องคก์รไดใ้หค้วาม
ความส าคญัอยู่ที่ความสมดลุของชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังานมากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ ปัญญาภา อัคนิบุตร (2565) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทรฐัวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y พบว่า การที่
หน่วยงานมีภาพนโยบายของการบรหิารงานที่ชดัเจนและเป็นระบบ และการที่หน่วยงานมีนโยบาย
สนับสนุนในด้านต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูข้องพนักงานในสถานการณ์การแพร่ระบาดของ 
COVID-19 อาจไม่ไดส้่งผลใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอันเนื่องมาจากการ
ที่บรษิัทไดร้บัผลกระทบจากวิกฤตการณด์งักลา่ว 

ดา้นความมั่นคงในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไวเ้นื่องจาก ในช่วงสถานการณ์COVID-19 และอาจส่งผลถึงหลงัสถานการณ์ ท า
ใหเ้กิดความไม่แน่นอนในงานสงู หลายคนสญูเสียงาน มกีารปลดพนกังาน และความไม่มั่นคงทาง
เศรษฐกิจ ซึ่งอาจท าให้การรบัรูเ้ก่ียวกับความมั่นคงในอาชีพของพนักงานเปลี่ยนไปและ ไม่มี
อิทธิพลต่อการก าหนดประสิทธิภาพในการท างานอีกต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ เพทาย 
ทรพัยก์ะสินธุ ์(2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า สถานการณ์ COVID-19 
ส่งผลกระทบต่อการท างานของธนาคารโดยตรง ธนาคารมีนโยบายการเปลี่ยนแปลงสถานที่
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ต่างประเทศใหส้ามารถด าเนินธุรกิจภายใตส้ถานการณท์ี่ไม่แน่นอนสง่ผล
ต่อความรูส้ึกมั่นคงในการท างานในหน่วยงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ จึงอาจท าใหม้ีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจา้หนา้ที่ต่างประเทศสายธุรกิจน าเขา้และส่งออก
ของธนาคารแห่งหนึ่งลดลง 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก สภาพแวดลอ้มในการท างานที่สะดวกสบาย เป็นมิตรต่อบุคลากร 
สามารถสรา้งบรรยากาศที่เอือ้ต่อการท างานของประชากรวัยท างานในการปฏิบัติงานใหดี้ที่สุด 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ออกแบบอย่างดีสามารถเพิ่มแรงจูงใจในการท างานร่วมกัน และ
อปุกรณ์ที่บุคลากรใชม้ีคณุภาพและเพียงพอต่อการท างานก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
ของประชากรวยัท างาน Generation Y เพิ่มขึน้ตามไปดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรวิกา มี
สามเสน และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นอ าเภอคลองหลวงจงัหวัด
ปทุมธานี พบว่า ปัจจัยในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งองค์การต้องสรา้งสภาพแวดล้อมที่ดี จัดสถานที่ท างานให้มีความเหมาะสม มี
อุปกรณ์ส านักงานที่ทันสมัยและเพียงพอ ท าใหพ้นักงานมีความพรอ้มที่จะปฏิบัติงานอันน าไปสู่
การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ  

ด้านความส าเร็จในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจาก เมื่อประชากรวยัท างาน Generation Y รูส้ึกว่าประสบความส าเร็จใน
งานมีความพึงพอใจในงานโดยเป็นส่วนหนึ่งของผลงานและองคก์รเองก็เห็นคณุค่าในผลงานที่ท า 
จะส่งผลต่อความมุ่งมั่นในงานและประสิทธิภาพในงานของบุคลากร และในองค์กรที่ก าหนด
เป้าหมายที่ชดัเจน มีฟีดแบคกบับุคลากรในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ และมีโอกาสในการเติบโตและ
การพัฒนามีแนวโน้มที่จะเห็นประสิทธิภาพในการท างานของประชากร Generation Y ที่สูงขึน้
เรื่อย ๆ ต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ธีทัต ตรีศิริโชติ และ อุมาพร ฉ ่าช่วง (2564) ไดศ้ึกษา
เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของขา้ราชการสังกัดส านักงานสรรพสามิตภาค 2 
พบว่า แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสงักดัส านกังานสรรพสามิตภาค 2 ในงานที่ไดร้บัมอบหมายส าเรจ็ตามวตัถุประสงค ์
สามารถแก้ปัญหาที่ เกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงานไดส้  าเร็จและรูส้ึกภูมิใจในผลส าเร็จของงานเมื่อ
ผูบ้งัคบับญัชาพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก การสนับสนุนและการยอมรบัที่ประชากรวัยท างาน Generation Y 
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ได้รับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งรวมถึง ความไว้วางใจ ความเคารพ การขอ
ค าปรึกษาและการอยู่ร่วมกันภายในองค์กรท าให้บุคลากรรูส้ึกมีค่า และเมื่อบุคลากรไดร้บัการ
ยอมรบัและการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ก็จะเพิ่มความมั่นใจและความพึง
พอใจในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่ ดี ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธน
ภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บคุลากร องคก์ารบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัแรงจูงในดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยแรงจูงใจเป็นเครื่องมือที่ใชใ้นการที่หล่อ
หลอมจิตใจของบุคคล ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความพึงพอใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ตาม
ศกัยภาพของตน  

ดา้นลกัษณะของงานที่ท า มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก ประชากรวัยท างานนั้นมักจะชอบงานที่สอดคลอ้งกับทักษะ ความ
สนใจ และค่านิยมของตัวเองอยู่แลว้ เมื่อประชากรวัยท างาน Generation Y พบว่างานของพวก
เขามีความหมายและสามารถพาใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมายก็มกัจะทุ่มเทใหก้บังาน และในองคก์รที่
เปิดโอกาสใหบ้คุลากรท างานในโครงการท่ีทา้ทายและน่าสนใจก็จะสง่ผลใหไ้ดป้ระสิทธิภาพในการ
ท างานที่สงูขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อาภาวี เรืองรุง่ (2565) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัแรงจูงใจ
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโคกส าโรง อ าเภอโคกส าโรง 
จังหวัดลพบุรี พบว่า ลักษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทายนัน้จะท าใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
เกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้ดีขึน้  และพัฒนาตนเองเพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นเกิด
ประสิทธิภาพสงูสดุ 

ดา้นความรบัผิดชอบในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก เมื่อประชากรวัยท างาน Generation Y ได้รับอิสระและความ
รบัผิดชอบในบทบาทของตน ก็จะรูส้ึกเป็นเจา้ของและรบัผิดชอบต่องานของตัวเอง ท าใหมุ้่งมั่น
และใช้ความรูค้วามสามารถในการท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่ องค์กรจึง ใหค้วามส าคัญกับ
โอกาสในการตดัสินใจ เป็นการสง่เสริมใหบ้คุลากรมีความรบัผิดชอบในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานที่สูงขึน้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เจษฎา ผิวผ่อง (2564) ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิท ธิผลในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง ของส านักการระบายน ้า
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความรบัผิดชอบในดา้นขอบเขตงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
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ของลูกจ้าง ส านักการระบายน ้ากรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน คือ ในเรื่ องของความ
รบัผิดชอบต่อหนา้ที่การงาน ถา้มีความชดัเจน และไม่มีความซบัซอ้นจะส่งผลต่อการรบัผิดชอบใน
เนือ้งานเพิ่มขึน้และจะสง่ผลใหป้ระสิทธิผลการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ตามมาดว้ย  

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก ล าดับความส าคัญและความคาดหวังที่เปลี่ยนไปของประชากรวัย
ท างาน Generation Y ในช่วงสถานการณ์ COVID-19 ส่งผลใหใ้นช่วงหลงัสถานกาณน์ัน้น ามาซึ่ง
การเปลี่ยนแปลงและจัดล าดบัความส าคญัใหม่ เนื่องจากสถานการณ ์COVID-19 ดังกล่าวส่งผล
ถึงความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน สุขภาพ และความเป็นอยู่ที่ดีโดยรวม 
ประชากรวัยท างาน Generation Y จึงใหค้วามส าคัญกับความก้าวหน้าในอาชีพนอ้ยลง และให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัว และความพึงพอใจในการท างานมากขึน้ ซึ่ง
สอดคลอ้งกับ กนกรตัน ์ปัญญาวัง, ฑัตษภร ศรีสุข, และ กัญญ์พัสวี กล่อมธงเจริญ (2563) ได้
ศกึษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบติังานพสัดใุนจงัหวดั
ล าปาง พบว่า ความส าเร็จในการท างานนัน้เป็นปัจจัยส าคัญมากที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน แต่ความก้าวหนา้ในอาชีพกลบัไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
พัสดุ แม้ว่าจะมีระดับความก้าวหน้าในอาชีพค่อนข้างน้อย เนื่องจากเป็นหน้าที่หลักที่ต้อง
ปฏิบติังานพสัดใุหถ้กูตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบั  

สมมติฐานข้อที่ 3 การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ดา้นการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ชดัเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ดา้นการ
มีมนษุยสมัพนัธ ์และดา้นการใหค้วามไวว้างใจซึ่งกนัและกนั มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y พบว่า 

ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร
ของประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจาก เมื่อประชากรวยัท างาน Generation Y รูส้ึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งใน
ทีมหรือเป็นส่วนหนึ่งในการวางแผนและก าหนดขัน้ตอนวิธีการท างานในทีม จะท าใหป้ระชากรวัย
ท างานมีแนวโนม้ที่จะไดร้บัแรงจูงใจในการเป็นเจา้ของงาน มีส่วนร่วมในมุมมองต่าง ๆ และไดร้บั
แนวคิดใหม่ ๆ ที่น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ กิตติทัช 
เขียวฉออ้น (2560) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมนอกจากจะช่วยใหก้ารด าเนินงานประสบผลส าเร็จ
แลว้ยงัช่วยใหส้มาชิกในทีมเกิดความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของทีม มีความจงรกัภกัดีต่อทีมงาน รว่มกนั
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แกไ้ขปัญหาและด าเนินงานตามที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
จะสามารถน าองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็อย่างยั่งยืน 

ดา้นการก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจาก เมื่อวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไดร้บัการก าหนด
ร่วมกนัโดยสมาชิกในทีม จะท าให้มีความเขา้ใจที่ดีขึน้เก่ียวกบัสิ่งทีมคาดหวงัจากการท างานของ
บุคลากร ซึ่งช่วยในการปรบัการท างานเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคเ์หล่านัน้ การสื่อสารวตัถุประสงค์
ของทีมที่มีความชดัเจนและเขา้ใจง่ายก็จะช่วยลดความสบัสนและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
โดยท าใหบุ้คลากรในทีมจัดล าดับความส าคัญของงานและจัดสรรเวลาและทรพัยากรไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิเรียม คมข า (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง การรบัรูภ้าวะผูน้  า
และทักษะการท างานของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม พบว่า การมี
เป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนกังานทั่วไป
แตกต่างกัน เพราะมีการวางแผนอย่างเป็นขั้นตอนแบ่งบทบาทหนา้ที่และการท างานอย่างชัดเจน
ในการท างาน เพื่อใหบ้รรลตุามภารกิจและเปา้หมายของบรษิัท 

ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก การสื่อสารแบบเปิดเผยเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดอย่างอิสระ
ระหว่างสมาชิกในทีม เมื่อสมาชิกในทีมรูส้ึกสบายใจที่จะแสดงความคิดเห็นและหารือในส่วนที่มี
ความเห็นไม่ตรงกนัหรือขอ้กังวลใจเก่ียวกบังาน จะเป็นการเสริมสรา้งความร่วมมือ การแกปั้ญหา 
ซึ่งน าไปสู่การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ ลดความเข้าใจผิด และส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณพัฐอร เฮงสมบูรณ์, พจนีย์  มั่งคั่ง, และ กัญภร 
เอ่ียมพญา (2565) ไดศ้ึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ
สถานศึกษาสงักัดส านักเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 6 พบว่า การท างานเป็นทีมดา้นการ
ติดต่อสื่อสารส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศึกษา เขต 6 โดยมีการแลกเปลี่ยนขอ้มลู ข่าวสารซึ่งกนัและกนัอย่างชดัเจน ทั่วถึง 
มีการแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างไดอ้ย่างเปิดเผย ซึ่งการสื่อสารที่ดีท าใหเ้กิดความสมัพันธอ์ันดี
ระหว่างกนัท าใหท้ างานร่วมกนัไปสู่เป้าหมาย และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ สนุันทา เลาหนนัทน ์
(2549) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลเป็นการสื่อสารเครือข่าย
เชื่อมคนในกลุ่มเขา้ไวด้ว้ยกนั ถา้ไม่มีการสื่อสารความเป็นกลุ่มจะเกิดขึน้ไม่ได ้หรือแมแ้ต่เมื่อเป็น
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กลุ่มแลว้ ถ้าขาดการสื่อสาร ความเป็นกลุ่มจะสลายในที่สุด เพราะสมาชิกจะไม่ทราบว่ากลุ่มมี
เป้าหมายอะไรที่ตอ้งการท าใหส้  าเร็จ สมาชิกในกลุ่มควรจะตอ้งปฏิบติัอย่างไรบา้งจึงจะท าใหก้ลุ่ม
หรือองคก์ารบรรลเุปา้หมาย 

ดา้นการมีมนุษยสมัพันธ์ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ ตั้งไว้ เนื่ องจาก ประชากรวัยท างาน Generation Y สามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดลอ้มการท างานใหม่ที่เกิดสถานการณ ์COVID-19 ได ้และสามารถพฒันาทางเลือกอ่ืน 
ๆ เพื่อส่งเสริมความร่วมมือและรกัษาการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ดว้ยการใชแ้พลตฟอรม์และ
แอปพลิเคชั่นที่หลากหลาย สมาชิกในทีมสามารถสื่อสารและท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
โดยไม่ตอ้งโตต้อบแบบเห็นหนา้กนัแบบเดิม ๆ จึงท าใหก้ารมีมนุษยสมัพนัธใ์นทีมอาจไม่ใดส้ง่เสริม
ดา้นประสิทธิภาพการท างานอีกต่อไป ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรทรรศน ์สาระคณุ (2563) 
ไดศ้ึกษาเรื่อง ลกัษณะการท างานเป็นทีมต่างเจนเนอเรชั่นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานขายของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความสมัพันธ์ระหว่าง
กลุ่ม มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานขาย ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่สมาชิกในทีมงานมีความสัมพนัธ์ที่ดีจะมีการสนบัสนุนการท างานระหว่างทีม
และผลกัดนัการท างานรว่มกนั  

ดา้นการใหค้วามไวว้างใจซึ่งกันและกนั มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
องค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจาก เมื่อสมาชิกในทีมไวว้างใจซึ่งกนัและกนั มีแนวโนม้ที่จะ
ท างานร่วมกนัไดอ้ย่างดี ท าใหม้ีการมอบหมายงาน รบัฟังค าชีแ้นะของสมาชิกในทีมดว้ยความเต็ม
ใจและพึ่งพาความเชี่ยวชาญของกันและกัน สิ่งเหล่านีส้ามารถสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่
เอือ้ใหส้มาชิกในทีมแต่ละคนรูส้ึกไดร้บัการสนับสนุน รูส้ึกมีคณุค่าและมีอ านาจในการตดัสินใจใน
ส่วนที่ตัวเองรบัผิดชอบ ซึ่งจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างานแก่องคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ อธิป จนัทรส์รุิย ์(2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง อิทธิพลของความไวว้างใจต่อประสิทธิผลของ
การท างานเป็นทีมในธุรกิจบริการ พบว่า ประสิทธิผลของการ ท างานเป็นทีมขึน้อยู่กับความ
ไวว้างใจทางภาวะอารมณค์วามรูแ้ละความไวใ้จของบคุลากร  

สมมติฐานข้อที่ 4 ความเครียดในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นรา่งกาย 
และด้านพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการในองค์กรท างานของประชากรวัยท างาน 
Generation Y พบว่า 
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ด้านจิตใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัย
ท างาน Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
เนื่องจาก ความเครียดจนไม่มีสมาธิในการท างาน หรือขาดความมั่นใจในงาน ท าใหป้ระชากรวัย
ท างาน Generation Y มีความรูส้ึกวิตกกังวลหรือสภาพจิตใจไม่พรอ้มท างาน สามารถส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานใหล้ดลงไดใ้นระยะยาว ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วฒันา ศรีวิลยั และ 
กลา้หาญ ณ น่าน (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ความเครียดและความเหนื่อยหน่ายในการท างานที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท ไฟน ์เม็ททัล เทคโนโลยีส ์จ ากัด 
(มหาชน) พบว่า ความเครียดดา้นจิตใจเป็นความเครียดที่ส่งผลให้ระบบต่าง ๆ ในร่างกายของ
พนกังานเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางลบได ้เช่น การปวดศีรษะ อัตราการเตน้หัวใจที่ถ่ีขึน้ ซึ่งหาก
เกิดขึน้บ่อย ๆ จะส่งใหร้่างกายของพนักงานขาดประสิทธิภาพในการท างานและส่งผลกระทบต่อ
ผลการปฏิบติังาน  

ดา้นร่างกาย ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัย
ท างาน Generation Y อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้เนื่องจาก ประชากรวัยท างาน Generation Y ให้ความส าคัญด้านสมดุลชีวิตมากขึน้ และมี
ความยืดหยุ่นในการท างาน เมื่อรูต้ัวว่าตนเองท างานหนักมากเกินไปจนท าใหเ้กิดอาการปวดหัว 
หรือเกร็งกลา้มเนือ้ จึงท าให้รูว้่าตนเองตอ้งการพักหรือหาเวลาเพื่อผ่อนคลายเพื่อใหร้่างกายไม่
ท างานหนกัจนเกินไป ซึ่ง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วฒันา ศรีวิลยั และ กลา้หาญ ณ น่าน (2564) 
ไดศ้ึกษาเรื่อง ความเครียดและความเหนื่อยหน่ายในการท างานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท ไฟน ์เม็ททัล เทคโนโลยีส ์จ ากัด (มหาชน) พบว่า  ความเครียด
ดา้นร่างกายจะไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐ
สิณีนนัท ์เมธากาญจนา (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความเครียดและความเบื่อหน่ายในงาน ที่ส่งผลต่อ
การปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษัทเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี จ ากัด พบว่า ความเครียด
ในงานดา้นรา่งกาย ไม่สง่ผลต่อการปฏิบติังานดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวัย
ท างาน Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
เนื่องจาก การรูส้ึกเครียดจนนอนไม่หลบั หรือเกิดความกระวนกระวายใจจนไม่อยากไปท างานนัน้ 
ท าใหเ้กิดความเครียดและความกดดันในงานสูง แต่ประชากรวัยท างาน  Generation Y อาจจะ
ตระหนกัไดว้่า การปลดบุคลากรในยุคปัจจุบนันัน้เป็นสิ่งที่คาดเดาไม่ได ้จึงท าใหเ้กิดแรงกระตุน้ที่
ท าให้รูส้ึกว่าการท างานที่หนักและกดดันดีกว่าการสูญเสียงานที่ท าอยู่ เลยท าให้ความกระวน
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กระวายใจที่มีกลายเป็นแรงผลกัดันใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ได ้ซึ่งสอดคลอ้งกับ 
ณัฐณิชา พ่วงอ่างทอง (2566) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานที่บา้น
ในช่ วงโควิด -19 ที่ ส่ งผล ต่อประสิ ท ธิภาพการปฏิบั ติ งานของพนักงานบริษั ท  ใน เขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า การท างานที่บา้น อาจมีการก าหนดหนา้ที่ในงานไม่ชดัเจนได ้ส่งผลท าให้
พนกังานอาจเกิดความสบัสนในงาน ไม่ทราบว่าตนเองมีหนา้ที่บทบาทอะไรในงาน ขาดการท างาน
ที่เป็นระบบจึงท าใหส้่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุ
พานี สฤษฎว์านิช (2552) ผลทางดา้นพฤติกรรม เป็นผลที่สืบเนื่องมาจากผลทางดา้นจิตใจและ
ร่างกาย เช่น อาจเกิดความเครียดรา้ยแรงจนเป็นโรคซึมเศรา้ได้ ซึ่งจะส่งผลให้งานเกิดความ
ผิดพลาดและท างานล่าชา้จนท าใหเ้กิดความเสียหาย ท าใหผ้ลผลิตลดลง มีการหยุดงาน ขาดงาน
สงูและจะลาออกในที่สดุ 

 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 

จากผลการศึกษาขา้งต้น ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รของประชากรวัยท างาน Generation Y หลงัสถานการณ์ COVID-19 ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะ
ดงันี ้

1. ประเด็นในด้านเพศที่ เท่าเทียมกัน องค์กรควรตรวจสอบให้แน่ใจว่าเพศหญิง
สามารถเขา้ถึงโอกาสในการกา้วหนา้ การฝึกอบรม และการพฒันาทางวิชาชีพไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั 
ใชก้ารประเมินประสิทธิภาพที่ยุติธรรมและเป็นกลาง ผูบ้ริหารทรพัยากรมนุษยค์วรมีการฝึกอบรม
ความหลากหลายและการไม่แบ่งแยก โดยมีการจดั workshop ในหวัขอ้ต่าง ๆ สง่เสรมิใหเ้พศหญิง
ท าโครงการที่ท้าทายและมีบทบาทเป็นผู้น าและการฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมความตระหนักรู ้
ความเห็นอกเห็นใจ และการไม่แบ่งแยกในหมู่บุคลากรทุกคน ส่งเสริมวฒันธรรมที่ใหคุ้ณค่าและ
เคารพความหลากหลาย ส่งเสริมใหเ้พศหญิงมีส่วนร่วมในกิจกรรมเครือข่ายระดับมืออาชีพ การ
ประชุม และสมาคมอตุสาหกรรม ที่ส  าคญัองคก์รควรค านึงถึงการส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศ
ไม่ไดเ้ก่ียวกบัการเลือกเพศหนึ่งเหนืออีกเพศหนึ่ง แต่เป็นการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ทุกคนมีโอกาส
ประสบความส าเรจ็เท่าเทียมกนั 

2. บุคลากรในองค์กรที่มีช่วงอายุ 23-29 ปี ในช่วงอายุนีเ้ป็นช่วงอายุที่เริ่มต้นการ
ท างานในองคก์ร ควรมีการส่งเสริมเพิ่มพนูทักษะเฉพาะดา้นที่ตรงกบัสายงานมากขึน้ขึน้ เช่น การ
อบรมวิชาชีพ หรืองานสมัมนาในดา้นต่าง ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพทัง้ต่อตัวงานและพัฒนาทักษะ
ชีวิตของคนกลุม่ ช่วงอาย ุ23-29 ปี 
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3. บุคลากรที่มีระดับรายไดต้ ่ากว่า 15,000 บาท นั้นองคก์รควรให้ความส าคัญกับ
การพฒันาทกัษะ เช่น การกระตุน้ใหบุ้คลากรลงทุนในทกัษะและการศึกษาเพื่อเพิ่มคณุสมบติัและ
เพิ่มโอกาสในพัฒนาตัวเองและพัฒนาเงินเดือนที่สูงขึน้ในอนาคต โดยองคก์รควรจัดโปรแกรม
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เช่น จัดล าดับความส าคัญของความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานโดย
น าเสนอโปรแกรมต่าง ๆ เช่น การสนับสนุนด้านสุขภาพจิต โครงการริเริ่มด้านสุขภาพ และ
ทรัพยากรด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจและ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมได ้ซึ่งท าใหบุ้คลากรที่มีรายไดต้ ่ากว่า 15,000 นัน้รูส้ึกว่าองคก์ร
ใหค้วามส าคญัซึ่งสง่ผลไปยงัประสิทธิภาพการท างานในอนาคตได ้

4. ดา้นระดับต าแหน่งงาน องคก์รควรใหค้วามส าคัญกับการใหค้ าปรึกษาและการ
ฝึกสอน เช่น มอบหมายพี่เลีย้งหรือโคช้ที่มีประสบการณเ์พื่อใหค้ าแนะน าและสนบัสนนุบุคลากรใน
ระดบัปฏิบติังานและสง่เสรมิการแบ่งปันความรูแ้ละจดัใหม้ีเวทีส  าหรบับคุลากรระดบัปฏิบติังานใน
การขอค าแนะน าจากบุคลากรระดับหัวหนา้งานหรือผูจ้ัดการขึน้ไป อีกทัง้องคก์รที่สรา้งแรงจูงใจ
และเพิ่มประสิทธิภาพในงานมกัจะมีการยกย่องชมเชยและรางวลั เช่น การยกย่องชมเชยโดยที่คน
ในองคก์รต่างรบัรูโ้ดยทั่วกันและใหร้างวลัผลงานที่ยอดเยี่ยม รบัรูถ้ึงความพยายามของบุคลากร
ต าแหน่งปฏิบติังานต่อสาธารณะ ทัง้ภายในทีมและทั่วทัง้องคก์ร สิ่งนีส้ามารถกระตุน้ใหบุ้คลากร
เก่งและปรารถนาต าแหน่งที่สูงขึน้ และในอีกแง่มุมหนึ่ง องคก์รควรมีการหมุนเวียนงานและการ
ฝึกอบรมขา้มสายงานโดย ใหโ้อกาสในการหมุนเวียนงานและการฝึกอบรมขา้มสายงานเพื่อให้
บคุลากรระดบัปฏิบติังาน ไดส้มัผสักบัแง่มมุต่าง ๆ ขององคก์ร สิ่งนีจ้ะขยายทกัษะและมมุมองของ
พวกเขาใหก้วา้งขึน้ เพื่อเตรียมความพรอ้มส าหรบัความรบัผิดชอบในระดบัที่สงูขึน้ 

5. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานที่ท า และดา้นความ
รับผิดชอบในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 ดงันัน้ การสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่สรา้งแรง
บนัดาลใจถือเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งสามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อปรบัปรุงพืน้ที่การ
ท างานและปรบัใหเ้ขา้กบัรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป ก าหนดเป้าหมายและแนวทางการ
ท างานที่ชดัเจนเพื่อใหบุ้คลากรรูถ้ึงทิศทางในงาน การชื่นชมความส าเร็จของบุคลากรผ่านการให้
รางวัลหรือสิ่งจูงใจก็มีความส าคัญเช่นกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์หลัง COVID-19 ที่
ขวญัก าลงัใจเป็นสิ่งส  าคญั การจดัสรรงานที่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งและความสามารถของบคุลากร
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในงานได้ นอกจากนี ้การออกแบบงานให้มีความหลากหลาย และ



  152 

โอกาสในการท้าทายในงานยังช่วยเพิ่มระดับแรงจูงใจและประสิทธิภาพการท างานได้อีกด้วย 
สดุทา้ยนี ้การปล่อยใหบุ้คลากรมีอิสระและความรบัผิดชอบในการตัดสินใจและการแกปั้ญหาจะ
ส่งเสริมความรูส้ึกเป็นเจา้ของและความมั่นใจในงาน โดยองคก์รจะสามารถสรา้งสภาพแวดลอ้ม
การท างานซึ่งจงูใจบคุลากรใหท้ างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

6. จากการศกึษาพบว่า การท างานเป็นทีม ดา้นการมีส่วนรว่มในการท างาน ดา้นการ
ก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย และดา้นการใหค้วาม
ไว้ใจซึ่งกันและกันมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดล าดับความส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม เนื่องจากการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคญัในความส าเร็จขององคก์ร โดยใหอิ้สระ
แก่สมาชิกในทีมและส่งเสริมความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง การตัง้วัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ชัดเจน
ร่วมกันช่วยใหส้มาชิกในทีมท างานไปสู่วิสยัทัศนร์่วมกันได ้การสื่อสารแบบเปิดถือเป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรบัการแลกเปลี่ยนขอ้มลูและแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ และในการสรา้งความไวว้างใจระหว่างสมาชิกใน
ทีมผ่านกิจกรรม โดยองค์กรสามารถบรรลุความส าเร็จที่ยั่ งยืนผ่านการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

7. จากการศึกษาพบว่า ความเครียดในการท างาน ดา้นจิตใจและดา้นพฤติกรรมมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ์ COVID-19 ดังนั้น องค์กรสามารถจัดการความเครียดจากการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยการด าเนินกิจกรรม เพื่อส่งเสริมการผ่อนคลายและความรูส้ึกร่วมกัน การ
จัดทริปประจ าปีที่สรา้งสรรคซ์ึ่งไม่เก่ียวขอ้งกับการท างานอาจเป็นประโยชนไ์ด้ นอกจากนี ้การ
จัดตั้งชมรมโดยค านึงถึงผลประโยชนข์องบุคลากรสามารถส่งเสริมการสื่อสารและลดความรูส้ึก
โดดเด่ียวได ้การใหโ้อกาสในการเรียนรูแ้ละเสรมิสรา้งทกัษะผ่านการสมัมนาและการฝึกอบรมยงัมี
บทบาทส าคัญในการจัดการความเครียดจากการท างานอีกดว้ย ดว้ยการส่งเสริมการเติบโตและ
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง บุคลากรมีส่วนร่วมกับงานมากขึน้ ทา้ยที่สดุแลว้ การผสมผสานระหว่าง
กิจกรรมที่ผ่อนคลายและโอกาสในการเติบโตทั้งส่วนบุคคลและทางอาชีพสามารถช่วยลด
ความเครียดในการท างานและสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานเชิงบวกได ้

 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การวิจยัเก่ียวกบัถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของประชากรวยัท างาน 
Generation Y หลงัสถานการณ ์COVID-19 ในครัง้นี ้ผูร้่วมตอบแบบสอบถามมีความหลากหลาย
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อาชีพ หลายองคก์รรวมกัน ท าใหเ้ห็นเป็นภาพกวา้ง แต่เพื่อเป็นการศึกษาใหเ้ห็นผลที่ชดัเจนมาก
ยิ่งขึน้ ดังนัน้ การท าวิจยัครัง้ต่อไปควรท าในองคก์รใดองคก์รหนึ่งโดยเนน้ไปที่ ความหลากหลาย
ของสายงานภายในและเพื่อเป็นกรณีศกึษาใหก้บัองคก์รนัน้ ๆ 

2. ในอนาคตของการท างานมีคนรุ่นใหม่เขา้มาท างานในองคก์ร การเก็บแบบสอบถาม
ควรเนน้ไปท าการเก็บแบบสอบถามในคนรุน่ใหม่ เช่น First Jobber ที่มีความเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจ
ในการท างาน การท างานเป็นทีม หรือความเครียดในการท างาน ที่มีความคิดเห็นเปลี่ยนแปลงไป
ตามกาลเวลาในแต่ละ Generation 
 



 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

BBC NEWS ไทย. (2565). ยบุ ศบค. ยกเลิก พ.ร.ก.ฉกุเฉิน คมุโควิด-19 ตัง้แต่ 1 ต.ค.  สืบคน้จาก 
https://www.bbc.com/thai/articles/c3gmre7gppjo 

Cartoon Tanaporn. (2565). Hybrid Working เทรนดก์ารท างานรูปแบบใหม่ที่หลายบรษิัทตอ้งเริ่ม
เตรียมความพรอ้มไวต้ัง้แต่ตอนนี.้  สืบคน้จาก https://thegrowthmaster.com/growth-
mindset/hybrid-working 

chakun muijaibun. (2561). ประโยชนข์องการท างานเป็นทีม.  สืบคน้จาก https://www.up-

2be.com/ประโยชนข์องการท างานเป็/ 
DIMOCK, M. (2019). Defining generations: Where Millennials end and Generation Z 

begins.  สืบคน้จาก https://www.pewresearch.org/short-reads/2019/01/17/where-
millennials-end-and-generation-z-begins/ 

Dolphoenix. (2564). แรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก.  สืบคน้จาก 
https://news.trueid.net/detail/qkZJv57492gk 

Donlaya C. (2563). การท างานเป็นทีม.  สืบคน้จาก https://www.moneywecan.com/team-work/ 
Hammill, G. (2005). Mixing and managing four generations of employee.  สืบคน้จาก 

https://www.fdu.edu/newspubs/magazine/ 05ws/generations.htm 
HREX. (2566). สิ่งส  าคญัในการสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บัพนกังานคืออะไร.  สืบคน้จาก 

https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/whyimportantmotivation/ 
Krungsri Academy. (2565). Teamwork อย่างไรใหม้ีประสิทธิภาพ.  สืบคน้จาก 

https://www.krungsri.com/th/plearn-plearn/effective-result-of-perfect-teamwork 
Mager, R., และ Beach., K. (1967). Developing Vocational Instruction. California Pitman 

Learning.  
McClelland, D. C. (1940). Motivation: Theory and research. New York: Willey.  
Novabizz. (2564). ความหมายของแรงจงูใจและการจงูใจ.  สืบคน้จาก 

https://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm 
Patro, C. S., และ Kumar, K. S. (2019). Effect of Workplace Stress Management Strategies 

on Employees’ Efficiency. International Journal of Scientific Development and 
Research, 4(5), 412-418. 

Pham, H. V., และ Nguyen, H. T. H. (2020). The effect of motivation and hygiene factors on 

 

https://www.bbc.com/thai/articles/c3gmre7gppjo
https://thegrowthmaster.com/growth-mindset/hybrid-working
https://thegrowthmaster.com/growth-mindset/hybrid-working
https://www.up-2be.com/
https://www.up-2be.com/
https://www.pewresearch.org/short-reads/2019/01/17/where-millennials-end-and-generation-z-begins/
https://www.pewresearch.org/short-reads/2019/01/17/where-millennials-end-and-generation-z-begins/
https://news.trueid.net/detail/qkZJv57492gk
https://www.moneywecan.com/team-work/
https://www.fdu.edu/newspubs/magazine/
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/whyimportantmotivation/
https://www.krungsri.com/th/plearn-plearn/effective-result-of-perfect-teamwork
https://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm


  155 

 

employees’ work motivation in textile and apparel enterprises. Management 
Science Letters, 2837-2844. 

Pitsoe, V. J., และ Isingoma, P. (2014). How do School Management Teams Experience 
Teamwork: A Case Study in the Schools in the Kamwenge District, Uganda. 
Mediterranean Journal of Social Sciences. 

Robbins, S. P., และ Judge, T. A. (2013). Organisational Behavior. Boston: Pearson.  
Schroer, W. J. (2008). Generations X, Y, Z and the Others. The Journal of the  Household 

Goods Forwarders Association of America, 40, 9-11. 
Taro Yamane. (1973). Statistics: an introductory analysis. New York: Harper& Row.  
เกียรติศกัดิ ์แกว้ใส. (2563). การท างานเป็นทีมและแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานผูร้บัเหมาก่อสรา้งในโรงงานอตุสาหกรรม กรณีศกึษา บรษิัท อินแมค เอนจิ
เนียริ่ง จ ากดั. (สารนิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี, 
ปทมุธานี). สืบคน้จาก 
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3988/1/RMUTT-

170491.pdf  
เจษฎา นกนอ้ย. (2560). พฤติกรรมองคก์าร. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพแ์ห่งจฬาุลงกรณม์หาวิทยาลยั.  
เจษฎา ผิวผ่อง. (2564). แรงจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของลกูจา้งของส านกัการ

ระบายน า้ กรุงเทพมหานคร. วารสารโครงการทวิปรญิญาทางรฐัประศาสนศาสตรแ์ละ
บรหิารธุรจิ. 

เบญจรงค ์พืน้สะอาด, ภารณี อินทรเ์ล็ก, และ อ านาจ สขุแจ่ม. (2563, มกราคม-เมษายน). ส่วน
ประสมการตลาดเพื่อการขยายธุรกิจของฝากส าหรบัการท่องเที่ยวสู่กลุม่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน:กรณีศกึษา เตียหงี่เฮียง (เจา้สวั) จ ากดั. วารสารศิลปศาสตรร์าชมงคลสวุรรณภมูิ, 
2(1), 367-382.  สืบคน้จาก https://so03.tci-

thaijo.org/index.php/art/article/view/244812/165717 
เพทาย ทรพัยก์ะสินธุ.์ (2563). แรงจงใูจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง (สารนิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1194/1/gs602130008.pdf  
กณิศา จิตตส์ภุาพรรณ. (2563). ปัจจยัความเครียดในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

 

http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3988/1/RMUTT-170491.pdf
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3988/1/RMUTT-170491.pdf
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/art/article/view/244812/165717
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/art/article/view/244812/165717
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1194/1/gs602130008.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1194/1/gs602130008.pdf


  156 

 

ของพนกังานบริษัทไอที ในเขตกรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/969/1/gs601130368.pdf  
กนกรตัน ์ปัญญาวงั, ฑตัษภร ศรีสขุ, และ กญัญพ์สัวี กล่อมธงเจรญิ. (2563). ปัจจยัแรงจงูใจที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานพสัดใุนจงัหวดัล าปาง. เอกสารการประชมุ
น าเสนอผลงานวิจยับณัฑิตศึกษาระดบัชาติ. 

กรมสขุภาพจิต. (2563). Gen Y/Gen Me กลุม่ผูก้มุชะตาโลก.  สืบคน้จาก 
https://dmh.go.th/news/view.asp?id=1251 

กรวิกา มีสามเสน, และ กฤษดา เชียรวฒันสขุ. (2564, กรกฎาคม-ธันวาคม). ปัจจยัในการท างานที่
สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นอ าเภอ
คลองหลวงจงัหวดัปทมธุานี. Journal of Management Science Nakhon Pathom 
Rajabhat University, 8(2), 228-241. 

กญัญภทัร นนัทกิจทวี. (2564). คณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์
ต่อความจงรกัภกัดีองคก์ารและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรี
นครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1536/1/gs621130260.pdf  
กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2561). สถิติส  าหรบังานวิจยั   (พิมพค์รัง้ที่ 12). กรุงเทพฯ: หจก.สามลดา.  
กาญจนาพร พนัธเ์ทศ. (2560). วฒันธรรมองคก์ารและคณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน
ธนาคารภาครฐัแห่งหนึ่ง. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีปทมุ, 
กรุงเทพมหานคร). สืบคน้จาก http://dspace.spu.ac.th/handle/123456789/5544  

กิตติทชั เขียวฉออ้น. (2560, มกราคม-เมษายน). การท างานเป็นทีมสูก่ารเพิ่มประสิทธิผลในการ
ท างาน. วารสารวิทยาลยัดสุิตธานี, 11(1), 355-370. 

จารุวรรณ เมืองเจรญิ, และ ประสพชยั พสนุนท.์ (2561, พฤษภาคม-สิงหาคม). ลกัษณะสว่นบคุคล 
และลกัษณะของงานที่มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของบคุลากรสถาบนัอดุมศกึษา
เอกชน. วารสารปัญญาภิวฒัน,์ 10(2), 117-127.  สืบคน้จาก https://so05.tci-

thaijo.org/index.php/pimjournal/article/view/142868/105740 
จิรนชุ จิตราทร. (2561). ความเครียด.  สืบคน้จาก 

 

http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/969/1/gs601130368.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/969/1/gs601130368.pdf
https://dmh.go.th/news/view.asp?id=1251
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1536/1/gs621130260.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1536/1/gs621130260.pdf
http://dspace.spu.ac.th/handle/123456789/5544
https://so05.tci-thaijo.org/index.php/pimjournal/article/view/142868/105740
https://so05.tci-thaijo.org/index.php/pimjournal/article/view/142868/105740


  157 

 

https://www.rama.mahidol.ac.th/ramamental/generalknowledge/general/05142014-1901 
จิราย ุลิ่มจินดา. (2561). ทฤษฏีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์.  สืบคน้จาก https://www.jir4yu.me/2018/

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์-three-needs-theory/ 
ชลธิศ ธรรมประภาส. (2563). ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานสายสินเชื่อ

ธุรกิจ ธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ย่านอโศก. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั
ศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1418/1/gs601130372.pdf  
ฐานเศรษฐกิจ. (2560). ประชากรไทย GenY ใหญ่สดุ พฤติกรรมสรา้งโอกาส-ความเสี่ยง(1).  สืบคน้

จาก https://www.thansettakij.com/columnist/234315 
ณพฐัอร เฮงสมบรูณ,์ พจนีย ์ มั่งคั่ง, และ กญัภร เอี่ยมพญา. (2565, กรกฎาคม-ธันวาคม). การ

ท างานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการบรหิารงานของสถานศกึษาสงักดัส านกัเขตพืน้ที่
การศึกษามธัยมศกึษาเขต 6 วารสารสิรนิธรปริทรรศน,์ 23(2), 186-200. 

ณฏัฐ์ มิตรเปรียญ. (2564). ปัจจยัสมรรถนะหลกัที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
เจา้หนา้ที่ประเมินราคาทรพัยส์ินกรมธนารกัษ์. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทนวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/970/1/gs601130377.pdf  
ณฐัณิชา พ่วงอ่างทอง. (2566). ความเครียดและภาวะหมดไฟของการท างานที่บา้นในช่วงโควิด-19 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัท ในเขตกรุงเทพมหานคร. (สาร
นิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัมหิดล, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก 
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4988/1/TP%20HOM.009%2025
66.pdf  

ณฐัภรณ ์เกตชุ.ู (2561). ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษัทการบินกรุงเทพจ ากดั 
(มหาชน) สนามบินสมยุ จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสรุาษฎรธ์านี, สรุาษฎรธ์านี). สืบคน้จาก 
http://ir.sru.ac.th/handle/123456789/659  

ณฐัสิณีนนัท ์เมธากาญจนา. (2562). ความเครียดและความเบื่อหน่ายในงาน ที่สง่ผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศกึษา บรษิัทเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี จ ากดั (สารนิพนธ์
ปรญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคงธัญบรุี, ปทมุธานี). สืบคน้จาก 
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3843/1/RMUTT-

 

https://www.rama.mahidol.ac.th/ramamental/generalknowledge/general/05142014-1901
https://www.jir4yu.me/2018/
https://www.jir4yu.me/2018/
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1418/1/gs601130372.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1418/1/gs601130372.pdf
https://www.thansettakij.com/columnist/234315
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/970/1/gs601130377.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/970/1/gs601130377.pdf
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4988/1/TP%20HOM.009%202566.pdf
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4988/1/TP%20HOM.009%202566.pdf
http://ir.sru.ac.th/handle/123456789/659
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3843/1/RMUTT-167630.pdf


  158 

 

167630.pdf  
ดษุฎี อิศราพฤกษ.์ (2560). เจนเนอเรชั่นและแรงจงูใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน (บริษัท

ญ่ีปุ่ นแห่งหนึ่งในนิคมอตุสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทมุธานี). (สารนิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต, สถาบนัเทคโนโลยไทย-ญ่ีปุ่ น, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก 
http://library.tni.ac.th/thesis/upload/files/IS%20MBJ%202017/Dussadee%20Issarapruk

%20IS%20MBJ%202017.pdf  
ธนภรณ ์พรรณราย. (2565). ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์าร

บรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร,์ 
สงขลา). สืบคน้จาก https://kb.psu.ac.th/psukb/bitstream/2016/17458/1/ธนภรณ%์20
พรรณราย.pdf  

ธาดา ราชกิจ. (2562). POLC - ทฤษฎีการจดัการที่สรา้งประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ร.  สืบคน้จาก 
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190619-polc-management- concept/ 

ธีทตั ตรีศิริโชติ, และ อมุาพร ฉ ่าช่วง. (2564, มมกราคม-เมษายน). ปัจจยัแรงจงูใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการสงักดัส านกังานสรรพสามิตภาคที่ 2. วารสารวิชาการสงัคมศาสตร์
เครือข่ายวิจยัประชาชื่น, 3(1), 15-23. 

นนทพจน ์เดชะชาต. (2560). ความแตกต่างของลกัษณะที่อยู่อาศยัที่เหมาะสมกบัคนในแต่ละเจเนอ
เรชั่น. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร,์ กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก 
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2017/TU_2017_5902034346_7424_6445.pdf  

นพรตัน ์วรสขุ. (2563). คณุภาพชีวิตที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย ์ย่านเพลินจิต. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิ
โรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1447/1/gs612130002.pdf  
นวรตัน ์เพชรพรหม. (2562). วฒันธรรมองคก์รและคณุภาพชีวิตในการท างานที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัท ไปรษณียไ์ทย จ ากดั. (ปรญิญานิพนธ์
ปรญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี, ปทมุธานี). สืบคน้จาก 
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3748/1/RMUTT-

167491.pdf  
นฐัธิดา วงษ์รอต. (2560). การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมกบั

การด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต

 

http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3843/1/RMUTT-167630.pdf
http://library.tni.ac.th/thesis/upload/files/IS%20MBJ%202017/Dussadee%20Issarapruk%20IS%20MBJ%202017.pdf
http://library.tni.ac.th/thesis/upload/files/IS%20MBJ%202017/Dussadee%20Issarapruk%20IS%20MBJ%202017.pdf
https://kb.psu.ac.th/psukb/bitstream/2016/17458/1/
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190619-polc-management-
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2017/TU_2017_5902034346_7424_6445.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1447/1/gs612130002.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1447/1/gs612130002.pdf
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3748/1/RMUTT-167491.pdf
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3748/1/RMUTT-167491.pdf


  159 

 

5. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา, พระนคร
ศรีอยธุยา). สืบคน้จาก http://etheses.aru.ac.th/PDF/1256011888_11.PDF  

นนัทวดี อุ่นละมยั, กฤษฏ ์เติมทิพยท์วีกลุ, และ และกฤษดา เชียรวฒันสขุ. (2561). การจดัการ
ความเครียดในการท างานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุของบคุลากร. วารสารวิทยาการ
จดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม, 5(1), 104-117. 

นาฏยา สวุรรณศิลป์. (2561). การท างานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน : กรณีศกึษา 
กลุม่โรงพยาบาลจฬุารตัน.์ (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบรุี, ปทมุธานี). สืบคน้จาก 
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3364/1/RMUTT%20159
663.pdf  

นิภาพร ค าหลอม, และ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ.์ (2561). ความเครียดและผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในหน่วยงานดา้นศิลปวฒันธรรมของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรฐั. 
วารสารสถาบนัวฒันธรรมและศิลปะ, 19(2), 151-165. 

บณัทิตา ลาภาพนัธ.์ (2564). ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการหา้งสรรพสินคา้สาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร. (สาร
นิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1594/1/gs621130266.pdf  
ปณิศา มีจินดา. (2553). พฤติกรรมผูบ้รโิภค. กรุงเทพฯ: เพชรจรสัแสงแห่งโลกธุรกิจ.  
ปพิชญา ศรีจนัทรา. (2563). แรงจงูใจและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษัทขนสง่แห่งหนึ่ง ในเขต

กรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, 

กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/879/1/gs601130385.pdf  
ปรีดี นกุลุสมปรารถนาม. (2563a). รูจ้กักบั Generation ต่าง ๆ สืบคน้จาก 

https://www.popticles.com/marketing/know-your-generation/ 
ปรีดี นกุลุสมปรารถนาม. (2563b). ล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนษุย ์(Hierarchy of Needs).  

สืบคน้จาก https://www.popticles.com/business/hierarchy-of-needs/ 
ปัญญาภา อคันิบตุร. (2565). แรงจงูใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษัท

รฐัวิสาหกิจใหบ้รกิารดา้นท่าอากาศยาน Generation Y. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัมหิดล, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก 

 

http://etheses.aru.ac.th/PDF/1256011888_11.PDF
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3364/1/RMUTT%20159663.pdf
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3364/1/RMUTT%20159663.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1594/1/gs621130266.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1594/1/gs621130266.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/879/1/gs601130385.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/879/1/gs601130385.pdf
https://www.popticles.com/marketing/know-your-generation/
https://www.popticles.com/business/hierarchy-of-needs/


  160 

 

https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4341/1/TP%20HOM.007%2025
65.pdf  

ปิยนนัท ์สวสัดิศ์ฤงฆาร. (2562). 2-Factor Theory [Frederick Herzberg].  สืบคน้จาก 
https://drpiyanan.com/2019/04/17/2-factor-theory-frederick-herzberg/ 

ฝ่ายวิจยั ส านกังาน ก.ล.ต. และตลาด หลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย. (2562). บทบาทของประชากร
กลุม่ generation ต่าง ๆ ที่มีต่อการลงทนุในตลาดทนุ.  สืบคน้จาก 
https://www.sec.or.th/TH/Documents/Seminars/seminar-symposium-02.pdf 

พรชยั ขนัทอง. (2563, เมษายน-มิถนุายน). แรงจงูใจในการปฏิบติัหนา้ที่ของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภธูรกนัทรลกัษณ ์จงัหวดัศรีสะเกษ วารสารวิจยัและพฒันา มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย, 
15(52), 42-52. 

พระมหาคณาธิป จนัทรส์ง่า. (2561). ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานเขต ส านกังานเขตสมัพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัสยาม, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก https://e-research.siam.edu/wp-

content/uploads/2019/10/MPA-2018-IS-The-Factors-Affecting-Working-Efficiency-of-
Public-Servants.pdf  

พลอยชมพ ูเหมเมษา. (2563). แรงจงูใจและค่านิยมในการปฏิบติังานาของ Generation Z ใน
กรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต, กรุงเทพฯ). 
สืบคน้จาก https://libdoc.dpu.ac.th/thesis/Ploychompoo.Ham.pdf  

พชัรี พนัธุแ์ตงไทย. (2564). แรงจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากรสาย
สนบัสนนุ มหาวิทยาลยัราชภฏัอตุรดิตถ.์ (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัอตุรดิตถ,์ อตุรดิตถ)์. สืบคน้จาก 
http://202.29.52.112/dspace/bitstream/123456789/149/1/61553490204.pdf  

พชัสิรี ชมพคู า, และ ณฐัธิดา จกัรภีรศิ์รสิขุ. (2563). ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
และแรงจงูใจ ของคนเจนเนอเรชั่น Y และคนเจนเนอเรชั่น Z. จฬุาลงกรณธ์ุรกิจปรทิศัน,์ 
42(3), 1-18. 

พิรุณย ์ป้องทบัไทย. (2560). แรงจงูใจในการปฏิบติังานของครูสงักดัส านกังานสง่เสรมิการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดับรุีรมัย.์ มหาวิทยาลยัราชภฏับรุีรมัย,์ บรุีรมัย.์ 
(ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต).  

ภกัดี นะมะเวศ. (2563, มกราคม-เมษายน). ปัจจยัสว่นบุคคล ความผกูพนัต่อองคก์ร และ

 

https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4341/1/TP%20HOM.007%202565.pdf
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4341/1/TP%20HOM.007%202565.pdf
https://drpiyanan.com/2019/04/17/2-factor-theory-frederick-herzberg/
https://www.sec.or.th/TH/Documents/Seminars/seminar-symposium-02.pdf
https://e-research.siam.edu/wp-content/uploads/2019/10/MPA-2018-IS-The-Factors-Affecting-Working-Efficiency-of-Public-Servants.pdf
https://e-research.siam.edu/wp-content/uploads/2019/10/MPA-2018-IS-The-Factors-Affecting-Working-Efficiency-of-Public-Servants.pdf
https://e-research.siam.edu/wp-content/uploads/2019/10/MPA-2018-IS-The-Factors-Affecting-Working-Efficiency-of-Public-Servants.pdf
https://libdoc.dpu.ac.th/thesis/Ploychompoo.Ham.pdf
http://202.29.52.112/dspace/bitstream/123456789/149/1/61553490204.pdf


  161 

 

ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร. วารสารปารชิาติ, 33(1), 17-28. 
วณฐัย ์พฒุนาค. (2560). การแบ่งคนเป็น Generations มาจากไหน? ท าไมตอ้งนิยามจากช่วงอายุ?  

สืบคน้จาก https://thematter.co/pulse/where-does-generation-come- from/26074 
วรทรรศน ์สาระคณุ. (2563). ลกัษณะการท างานเป็นทีมต่างเจนเนอเรชั่นสง่ผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนกังานขาย ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธ์
ปรญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1414/1/gs592130014.pdf  
วฒันา ศรีวิลยั, และ กลา้หาญ ณ น่าน. (2564, กรกฎาคม-ธันวาคม). ความเครียดและความเหนื่อย

หน่ายในการท างานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศกึษา: บรษิัท ไฟน ์
เม็ททลั เทคโนโลยีส ์จ ากดั (มหาชน) วารสารวิชาการวิทยาลยัสนัตพล, 7(2), 34-42.  สืบคน้
จาก https://so05.tci-thaijo.org/index.php/scaj/article/view/249623/170830 

ศรณัญธ์ร ตนัติปาลกลุ. (2563). แรงจงูใจในการท างานและวฒันธรรมองคก์ารที่มีความสมัพนัธต่์อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความพงึพอใจของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยาจ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่. (สารนิพนธป์รญิามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 

กรุงเทพ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/882/1/gs611130135.pdf  
ศนูยส์รา้งสรรคง์านออกแบบ (TCDC). (2563). สรุป Insight ทกุ Generation จากรายงานเจาะเท

รนดโ์ลก 2020 โดย TCDC.  สืบคน้จาก https://www.everydaymarketing.co/trend-

insight/summary-all-generation-insight-from-tcdc-report-2020/ 
สถาพร ยินนยัธรรม. (2563). การศกึษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการลงทนุในอสงัหารมิทรพัยข์องคนเจ

เนอเรชั่นต่าง ๆ. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร,์ กรุงเทพฯ). 
สืบคน้จาก 
https://doi.nrct.go.th/ListDoi/Download/590725/c9dddad959ba7fbe98a3e590ac13749
9?Resolve_DOI=10.14457/TU.the.2020.213  

สมาคมการจดัการงานบุคลากรแห่งประเทศไทย. (2565). กลยทุธฟ้ื์นฟอูงคก์ร หลงัพน้วิกฤต 
COVID-19. .  http://www.pmat.or.th/ความรูท้รพัยากรบคุคล/
1712/HR%20Infographic/20712/content1/?contentid=38078 

สาคร อามาตหิน. (2564). ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ที่ กรุงเทพมหานครภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสโัควิด-19. 

 

https://thematter.co/pulse/where-does-generation-come-
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1414/1/gs592130014.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1414/1/gs592130014.pdf
https://so05.tci-thaijo.org/index.php/scaj/article/view/249623/170830
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/882/1/gs611130135.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/882/1/gs611130135.pdf
https://www.everydaymarketing.co/trend-insight/summary-all-generation-insight-from-tcdc-report-2020/
https://www.everydaymarketing.co/trend-insight/summary-all-generation-insight-from-tcdc-report-2020/
https://doi.nrct.go.th/ListDoi/Download/590725/c9dddad959ba7fbe98a3e590ac137499?Resolve_DOI=10.14457/TU.the.2020.213
https://doi.nrct.go.th/ListDoi/Download/590725/c9dddad959ba7fbe98a3e590ac137499?Resolve_DOI=10.14457/TU.the.2020.213
http://www.pmat.or.th/


  162 

 

(ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก 
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Sakhon_A.pdf  

ส านกังานกองทนุสนบัสนนุการสรา้งเสรมิสขุภาพ (สสส.). (2561). 4ระดบัของความเครียด.  สืบคน้
เมื่อ https://www.thaihealth.or.th/4ระดบัของความเครียด-2/ 

ส านกังานกองทนุสนบัสนนุการสรา้งเสรมิสขุภาพ (สสส.). (2565). การสื่อสารระหว่าง Generation 
Gap เปลี่ยน ‘ช่องว่าง’ ใหเ้ป็นพืน้ที่สรา้งสรรค.์  สืบคน้จาก 
https://resourcecenter.thaihealth.or.th/article/การสื่อสารระหว่าง-generation-gap-เปลี่ยน-
‘ช่องว่าง’-ใหเ้ป็นพืน้ที่สรา้งสรรค ์

สิเรียม คมข า. (2564). การรบัรูภ้าวะผูน้  าและทกัษะการท างานของพนกังานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม. มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

สจุิรา มลูอาษา. (2564). ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รที่ไม่
แสวงหาผลก าไรกรณีศกึษา สมาคมพฒันาประชากรและชมุชน. (ปรญิญานิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก http://ir-

ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1852/1/gs631110146.pdf  
สนุนัทา เลาหนนัทน.์ (2549). การสรา้งทีมงาน. กรุงเทพฯ: แฮนดเ์มคสติกเกอรแ์อนดดี์ไซน.  
สพุานี สฤษฎว์านิช. (2552). พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ (พิมพค์รัง้ที่ 2). กรุงเทพฯ: 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์  
สภุาพรรณ ศรีสขุ. (2563). แรงจงูใจ ส าคญัอย่างไรต่อการเรียนรู.้  สืบคน้จาก 

https://www.trueplookpanya.com/dhamma/content/86227 
สรุเดช เตชวาทกลุ. (2563). วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความ

พงึพอใจและประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั. 
(สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ). สืบคน้จาก 
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/884/1/gs611130137.pdf  

สรุยิเดว ทรีปาตี. (2560). ต่างเจน ต่างใจ.  สืบคน้จาก https://www.posttoday.com/politics/346073 
สวุรรณี หงสว์ิจิตร, โสรยา สภุาผล, ลดัดาวลัย ์ส าราญ, ชุลีพร ลกัขณาพิพฒัน,์ และ เพ็ญพิชชา โพธา

กลุ. (2564, เมษายน-มิถนุายน). ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัการท างาน
เป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สพุรรณบรุี. วารสาร มจร สงัคมศาสตรป์รทิรรศน,์ 10(2), 211-225.  สืบคน้จาก 
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/jssr/article/download/250611/169581/906381 

 

http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Sakhon_A.pdf
https://www.thaihealth.or.th/4
https://resourcecenter.thaihealth.or.th/article/
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1852/1/gs631110146.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/1852/1/gs631110146.pdf
https://www.trueplookpanya.com/dhamma/content/86227
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/884/1/gs611130137.pdf
https://www.posttoday.com/politics/346073
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/jssr/article/download/250611/169581/906381


  163 

 

อดิลกัษณ ์พุ่มอิ่ม. (2564, กรกฎาคม-ธันวาคม). การพฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ปัจจยัดา้นงาน ความเครียดในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในนิคมอตุสาหกรรมเกตเวยซ์ิตี ้วารสารวิทยาลยัโลจิสติกสแ์ละซพัพลายเชน, 7(2), 
122-135.   

อทิติ เพ่งพิโรจ. (2565). ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
จงัหวดันราธิวาส. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร,์ สงขลา). 
สืบคน้จาก https://kb.psu.ac.th/psukb/bitstream/2016/17476/2/6310521546.pdf  

อธิป จนัทรส์รุยิ.์ (2563, มกราคม-มิถนุายน). อิทธิพลของความไวว้างใจต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมในธุรกิจบริการ. วารสารเกษมบณัฑิต, 21(1), 1-11. 

อคัรเดช ไมจ้นัทร.์ (2560). ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกลุม่
อตุสาหกรรมติดตัง้เครื่องจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา. (ปรญิญานิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร,์ สงขลา). สืบคน้จาก 
https://kb.psu.ac.th/psukb/bitstream/2016/11704/1/420087.pdf  

องัคณา ธนานภุาพพนัธุ,์ พงศพ์นัธ ์ศรีเมือง, และ โสภณ สระทองมา. (2564, มกราคม-เมษายน). 
ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศกึษาของบรษิัทธุรกิจ
ใหบ้รกิารโทรศพัทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง. วารสารวิจยัมหาวิทยาลยัเวสเทิรน์ มนษุยศาสตรแ์ละ
สงัคมศาสตร,์ 7(1), 236-249.  สืบคน้จาก https://so04.tci-

thaijo.org/index.php/WTURJ/article/view/254583/172679 
อาภาวี เรืองรุง่. (2566, มกราคม-กมุภาพนัธ)์. ปัจจยัแรงจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบคุลากรเทศบาลต าบลโคกส าโรง อ าเภอโคกส าโรง จงัหวดัลพบรุี. วารสารวิจยวิชาการ, 
6(10), 243-254.  สืบคน้จาก https://so06.tci-

thaijo.org/index.php/jra/article/view/257542/175504 
อสุมุา ศกัดิไ์พศาล. (2556). คณุภาพชีวิตการท างานที่มีผลกบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษัท อินเตอร ์เรียลตี ้แมเนจเมน้ท ์จ าากดั. (วิทยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี, ปทมุธานี). 
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/2033/1/139312.pdf  

 
 

 

https://kb.psu.ac.th/psukb/bitstream/2016/17476/2/6310521546.pdf
https://kb.psu.ac.th/psukb/bitstream/2016/11704/1/420087.pdf
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/WTURJ/article/view/254583/172679
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/WTURJ/article/view/254583/172679
https://so06.tci-thaijo.org/index.php/jra/article/view/257542/175504
https://so06.tci-thaijo.org/index.php/jra/article/view/257542/175504
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/2033/1/139312.pdf


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  165 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y 

หลงัสถานการณ ์COVID-19 
แบบสอบถามชุดนี ้ จัดท าขึ ้น เพื่ อมีความมุ่ งหมายเพื่ อศึกษา “ปัจจัยที่ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์
COVID-19”ขอ้มลูที่ไดจ้ะถูกเก็บรวบรวมไวเ้ป็นความลบัและใชเ้พื่อการศึกษาเท่านัน้ ผูว้ิจยัจึงใคร่
ขอความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามข้อเท็จจริง  แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 5 ตอน ดงันี ้

ตอนที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
ตอนที่  2  แรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง

สถานการณ ์COVID-19  
ตอนที่ 3 การท างานเป็นทีมของประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ ์

COVID-19 
ตอนที่  4 ความเครียดในการท างานของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง

สถานการณ ์COVID-19 
ตอนที่ 5 ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงั

สถานการณ ์COVID-19 
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ค าถามคดักรอง 
1. ท่านเป็นประชากรวยัท างาน Generation Y (เกิดในช่วงพ.ศ. 2524 – 2543) หรือไม่ 

☐ ใช่ (ท าแบบสอบถามสว่นถดัไป)  ☐ ไม่ (ยติุการท าแบบสอบถาม) 
2. ท่านมีประสบการณ์ท างานในช่วงก่อนสถานการณ ์COVID-19 และหลงัสถานการณ ์

COVID-19 (เมื่อมีการยกเลิกประกาศสถานการณฉ์ุกเฉินทุกเขตทอ้งที่ทั่วราชอาณาจกัร โดยใหม้ี
ผล 30 ก.ย. พ.ศ. 2565 เป็นตน้ไป) หรือไม่ 

☐ ใช่ (ท าแบบสอบถามสว่นถดัไป)  ☐ ไม่ (ยติุการท าแบบสอบถาม) 
ตอนที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
ค าชีแ้จง  จงท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านมากที่สดุ 
1.  เพศ 
  ชาย        หญิง 
2. อาย ุ
  23 - 29 ปี        30 – 36 ปี  

   37 – 42 ปี    
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
  ต ่ากว่าปรญิญาตรี       ปรญิญาตร ี 

   สงูกว่าปรญิญาตรี    
4. สถานภาพ  
  โสด                 สมรส 
  หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย 
5. ระดบัรายได ้
  นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท     15,001 - 30,000 บาท 
  30,001 – 45,000 บาท      มากกว่า 45,001  
6. อาชีพ 
  พนกังานบรษิัท       พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
  ขา้ราชการ        อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ… 
7. ระดบัต าแหน่งงาน 
  ระดบัปฏิบติังาน       ระดบัหวัหนา้งาน 
  ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป      อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ 
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ตอนที่  2 แรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน  Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 

ค าชีแ้จง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (✓) ลง  ในแต่ละขอ้ที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สดุช่องเดียวเท่านัน้ โดยแต่ละช่องจะแสดงระดบัความคิดเห็นดงันี ้

5 = เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสดุ  
4 = เห็นดว้ยในระดบัมาก 
3 = เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
2 = เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
1 = เห็นดว้ยในระดบันอ้ยที่สดุ 

แรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน Generation 
Y หลังสถานการณ ์COVID-19 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านค่าตอบแทน 

     

1. ท่านไดร้บัอตัราเงินเดือนที่เหมาะสมกบัหนา้ที่และความ
รบัผิดชอบ 

     

2. ท่านมีโอกาสไดร้บัค่าตอบแทนอ่ืน ๆ หรือสวสัดิการ
นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น OT สวสัดิการดา้นสขุภาพและการ
ประกนัชีวิต วนัหยุดพกัรอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั 

     

ด้านความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน      

1. ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนรว่มงานไดดี้      

2. ท่านไดร้บัก าลงัใจในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ      

ด้านนโยบายและการบริหารองคก์ร       

1. องคก์รของท่านไดม้ีการประชาสมัพนัธน์โยบายเป้าหมายหรือ
แผนงานใหร้บัรูท้ั่วกนั 

     

2. หน่วยงานของท่านมีการกระจายงานและมอบหมายหนา้ที่ให้
เหมาะสมกบับุคคล 
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แรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน Generation 
Y หลังสถานการณ ์COVID-19 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านความมั่นคงในงาน      

1. การท างานในองคก์รของท่านท าใหท้่านรูส้ึกว่ามีความมั่นคงใน
ชีวิตสว่นตวัเพิ่มมากขึน้ 

     

2. ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานในองคก์รนีจ้นเกษียณอายุ       
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      

1. สภาพแวดลอ้มของสถานที่ท างานมีความสะดวกต่อการท างาน      
2. อุปกรณ์ เครื่องใช้ที่ จ  า เป็นในการปฏิบั ติงานส่วนที่ ท่ าน
รบัผิดชอบมีคณุภาพต่อการท างาน 

     

3.อปุกรณเ์ครื่องใชท้ี่จ  าเป็นในการปฏิบติังานส่วนที่ท่านรบัผิดชอบ
มีความเพียงพอในการท างาน 

     

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
     

1. ท่านสามารถท างานที่ท่านไดร้บัมอบหมายประสบความส าเร็จ
ตามที่คาดหวงั  

     

2. ท่านมีความรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่ งของผลงานที่ประสบ
ความส าเรจ็ 

     

3. ท่านมีความพงึพอใจและภมูิใจในผลงานที่ส  าเรจ็      
ด้านการได้รับการยอมรับ      

1. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่ อท่าน
ปฏิบติังานจนประสบความส าเรจ็  

     

2. เพื่อนร่วมงานไดม้ีการขอค าปรกึษาและค าแนะน าเก่ียวกบัการ
ท างานจากท่าน  
 

     

ด้านลักษณะของงานที่ท า      
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1. ท่านมีความสนใจในงานที่ท่านปฏิบติั      

แรงจูงใจในการท างานของประชากรวัยท างาน Generation 
Y หลังสถานการณ ์COVID-19 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะของงานที่ท า      

2. ท่านได้รบัมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ ความรู ้ความถนัด 
และความสามารถของท่าน 

     

ด้านความรับผิดชอบในงาน      

1. ท่านมีอิสระในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย      
2. ท่านมีความมุ่งมั่น และใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ 

     

5. ด้านความก้าวหน้าในงาน      

1. หน้าที่ที่ท่านปฏิบัติท าให้ท่านสามารถสรา้งผลงานเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งได ้

     

2. ท่านไดม้ีโอกาสในการพัฒนาความรูแ้ละประสบการณ์ในงาน 
เช่น ไดไ้ปดงูาน อบรม สมัมนา เป็นตน้ 

     

 
ตอนที่  3 ลักษณะการท างานเป็นทีมของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง

สถานการณ ์COVID-19   

ค าชีแ้จง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (✓) ลง  ในแต่ละขอ้ที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากที่สดุช่องเดียวเท่านัน้ โดยแต่ละช่องจะแสดงระดบัความคิดเห็นดงันี ้  

5 = เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสดุ    
4 = เห็นดว้ยในระดบัมาก 
3 = เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง    
2 = เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
1 = เห็นดว้ยในระดบันอ้ยที่สดุ 
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ลักษณะการท างานเป็นทีมของประชากรวัยท างาน 
Generation Y หลังสถานการณ ์COVID-19 

ระดับความคิดเหน็ 

5 5 5 5 5 

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน      

1. ท่านและสมาชิกในทีมไดร้่วมกนัวางแผนและก าหนดขัน้ตอน 
วิธีการท างาน 

     

2. ท่านรูส้กึว่าตวัเองมีสว่นร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัทีม
ได ้

     

ด้านการก าหนดวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีช่ัดเจน      

1. ท่านทราบวตัถุประสงคข์องทีม โดยมีการสื่อสารเป็นลายลกัษณ์
อกัษร ชดัเจนและเขา้ใจง่าย 

     

2. ท่านไดม้ีสว่นรว่มในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบและ
วตัถุประสงคร์ว่มกนักบัทีม 

     

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย      

1. ท่านกลา้แสดงความคิดเห็นกบัสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา      
2. ท่านและสมาชิกในทีมสามารถอภิปรายไดอ้ย่างอิสระในการหา
ขอ้ยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนั 

     

ด้านการมีมนุษยสัมพันธ ์      

1. การกระท าและการตดัสินใจของท่านไดร้บัการสื่อสารและความ
สรา้งเขา้ใจต่อสมาชิกในทีม  

     

2. ท่านมีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกคนในทีม       

ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน      

1. ท่านมีความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม      

2. ท่านยอมรบัฟังค าชีแ้นะจากทีมดว้ยความเต็มใจ      
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ตอนที่  4 ความเครียดในการท างานของประชากรวัยท างาน Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19  

ค าชีแ้จง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (✓) ลง  ในแต่ละขอ้ที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากที่สดุช่องเดียวเท่านัน้ โดยแต่ละช่องจะแสดงระดบัความคิดเห็นดงันี ้

5 = เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสดุ    
4 = เห็นดว้ยในระดบัมาก 
3 = เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง   
2 = เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
1 = เห็นดว้ยในระดบันอ้ยที่สดุ 

ความเครียดในการท างานของประชากร Generation Y หลัง
สถานการณ ์COVID-19 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านจิตใจ      
1. ท่านมีความเครียดจากงานจนท่านรูส้กึขาดความมั่นใจในตนเอง
ในการท างาน 

     

2. ท่านเครียดกบังานมากขึน้จนรูส้กึไม่มีสมาธิเวลาท างาน      
ดา้นรา่งกาย      

1. ท่านเครียดจากงานมากจนมีอาการปวดศีรษะ      

2. ท่านเครียดจากงานจนมีอาการเกรง็กลา้มเนือ้ตามรา่งกาย      

ดา้นพฤติกรรม      

1. ท่านมีความเครียดจากงานจนท่านกระสบักระสา่ย กระวน
กระวายใจ  

     

2. ท่านเกิดความเครียดจากงานจนท่านไม่อยากท างานอีกต่อไป      
3. ท่านรูส้กึเครียดมากขึน้จนนอนไม่หลบับ่อยและเกิดการกระทบ
ชีวิตสว่นตวั 
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ตอนที่ 5 ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากรวยัท างาน Generation Y หลงั
สถานการณ ์COVID-19  

ค าชีแ้จง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (✓) ลงใน  ในแต่ละขอ้ที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สดุช่องเดียวเท่านัน้ โดยแต่ละช่องจะแสดงระดบัความคิดเห็นดงันี ้

5 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 = เห็นดว้ย 
3 = ไม่แน่ใจ  
2 = ไม่เห็นดว้ย 
1 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รของประชากร Generation 
Y หลังสถานการณ ์COVID-19  

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

1. ผลงานของท่านที่ปฏิบติัไดต้ามเกณฑท์ี่ก าหนดไว ้      
2. ในแต่ละวนัท่านสามารถปฏิบติังานใหแ้ลว้เสรจ็ในปรมิาณตามที่
เปา้หมายก าหนด 

     

3. ท่านใชเ้วลาท างานในแต่ละวนัอย่างคุม้ค่าเพื่อใหผ้ลงานออกมาดี
ที่สดุเสมอ 

     

4. ท่านสามารถปฏิบติังานโดยใชท้รพัยากรอย่างประหยดัเพื่อให้
ไดผ้ลงานที่ดีที่สดุ เช่น สาธารณปูโภคขององคก์ร 
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