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Abstract 
This research aimed to study the job satisfaction of Generation Y and compare the job 
satisfaction level by demographic categorization. The sample was 400 respondents from 
Generation Y (those born between 1981 and 1994/6) working in nonprofit and for-profit sectors. 
The research instrument was a questionnaire with a confidence value of 0.941. The statistics 
used in the data analysis are descriptive, t-test, and one-way ANOVA. The results showed that 
employees' job satisfaction was high level (𝑥̅  =4.04, S.D. 0.445), in which the Advance Opportunity 
was the highest average score, followed by Achievement, Cultural and Environmental Working, 
Promoting, Work-Life Balance, Benefits, and Income, respectively. The results of comparing the 
level of job satisfaction when classified by marital status were not different. But sex, age, 
education level, occupation, working experience, income, and current medical welfare 
significantly differed in job satisfaction at the 0.05 and 0.01 levels. 
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บทคัดย่อ 
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและเปรียบเทียบ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ ประชาชนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ี ท างานอยูในหน่วยงาน
ภาครฐัและภาคเอกชน และมีภมูิล าเนาอาศัยอยูใ่นเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรงั จ านวน 400 คน เครื่องมือท่ี
ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.941 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ สถิติ
เชิงพรรณนา การทดสอบแบบที และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนจ าแนกทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  =4.04, S.D. 0.445) โดยด้านโอกาส
ความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ ด้านวัฒนธรรมและ
บรรยากาศในการท างาน ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ และด้านค่าตอบแทน ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนกังาน โดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน
มีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ อายุการท างาน รายได้ 
และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบันต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ 0.01  

ค าส าคัญ 
ความพึงพอใจ, การปฏิบัติงาน, เจเนอเรชั่นวาย 
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บทน า 

ในปัจจุบัน อาจกล่าวได้ว่าการท างานเปน็กิจวัตรประจ าวันท่ีส าคัญส าหรบัมนุษย์วัยท างานทุก
คน เนื่องจากเป็นกิจกรรมท่ีต้องใช้เวลาท ามากถึง 8-10 ช่ัวโมงในแต่ละวัน หรือเท่ากับ 1 ใน 3 ของ
เวลาท่ีมี ซึ่งส าหรับในบางคนอาจจะใช้เวลามากกว่านั้นตามความแตกต่างของลักษณะงาน ดังนั้น ผู้ท่ี
อยู่ในช่วงวัยท างานจึงจ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างาน เพื่อจะได้ผลลัพธ์ในการ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง ไม่ว่าจะเพื่อบรรลุเป้าหมายในทางด้านเศรษฐกิจ เช่น การได้รับ
ค่าตอบแทน เงินโบนัสประจ าปี สวัสดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ  เป็นต้น หรือในบางกรณีอาจจะเปน็
การท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้านสังคม อาทิ การเล่ือนต าแหน่ง การยกย่อง และช่ือเสียงก็ตาม แต่
ไม่ว่าจะเป็นการท างานเพื่อวัตถุประสงค์ใด ท้ังนี้ หากพิจารณาแล้ว จะเห็นได้ว่ากลุ่มวัยท างานท่ีเป็น

ก าลังหลักส าคัญกลุ่มหนึ่งในการขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศ ก็คือ กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย(ส านักงาน
เศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลัง, 2565) โดยคนกลุ่มนี้เปน็กลุ่มคนท่ีมอีายุต้ังแต่ 28-42 ปี หรือเปน็
ผู้ท่ีเกิดอยู่ระหว่างปี พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2537 ซึ่งในประเทศไทยจากข้อมูลของส านักงานสถิติแห่งชาติ 
ณ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2565 พบว่า ประเทศไทยมีประชาชนในกลุ่มนี้ จ านวน 14,195,182 คน หรือคิด
เป็นร้อยละ 22 เมื่อเทียบกับสัดส่วนประชาชนท้ังหมด (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2565) ดังนั้น กลุ่มเจ

เนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มคนท่ีจะต้องท างานเพื่อหารายได้น ามาดูแลกลุ่มเบบ้ีบูมเมอรส์ (Baby Boomers) 
ซึ่งในปัจจุบันมอีายุอยู่ระหว่าง 58-78 ปี ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุ และกลุ่มคน เจเนอเรช่ันวายซึ่งใน
ปัจจุบันมีอายุอยู่ระหว่าง 7-27 ป ีส่วนใหญ่เป็นกลุ่มเด็กและเยาวชนนั่นเอง (กรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข, 2563) 

นอกจากนี้ ในปัจจุบันคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายจัดเป็นกลุ่มคนท่ีค่อนข้างใหญ่ในตลาดแรงงาน 
ซึ่งหลายคนอยู่ในต าแหน่งผู้บริหาร ต้ังแต่ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง โดยหากใครท่ีมี

ความรู้ความสามารถก็อาจสามารถเล่ือนเป็นผู้บริหารระดับสงูขององค์กรได้ ซึ่งคนกลุ่มนี้จะกระจายไป
ยังหน่วยงานต่าง ๆ  ท้ังในภาครัฐและเอกชน ดังนั้น จึงถือเป็นกลุ่มท่ีเป็นก าลังส าคัญกลุ่มหนึ่งในการ
ขับเคล่ือนการท างานในแต่ละองค์กร ส าหรับลักษณะของคนกลุ่มนี้นั้น เนื่องจากเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดและ
เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี จึงเป็นคนท่ีมีไฟแรงในการท างาน สามารถท างานกับอุปกรณ์ดิจิทัลและ
สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการติดต่อประสานงานได้เป็นอย่างดี ในส่วนของลักษณะนิสัยใน
การท างานของคนกลุ่มนี้มักเป็นคนท่ีต้องการความชัดเจนในการท างาน มีความคิดเป็นของตนเองและ
ต้องการการยอมรับ ค าช่ืนชม รวมท้ังสามารถท าอะไรได้หลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน เพราะมี
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และคนกลุ่มนี้จะเป็นคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ ชอบความท้าทาย
และการแข่งขัน มุ่งมั่นเพื่อให้บรรลุความส าเร็จ ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ รวมท้ังแสวงหาโอกาส
ใหม่ ๆ ในการท างาน จึงท าให้คนกลุ่มนี้มกัจะไม่ทนกับการท างานไปวัน ๆ และพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานได้

เสมอ พร้อมกับความคาดหวังในเงินเดือนท่ีสูงขึ้น จนท าให้หลายองค์กรต้องประสบกับปัญหาการ
ลาออกเพื่อเปล่ียนงาน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2560)  

และเนื่องด้วยลักษณะของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีมีความกระหายในการบรรลุผลส าเร็จ จน
ท าให้หลายคนจึงต้องทุ่มเทในการท างาน เพ่ือสร้างความมั่นคงและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานให้กับ
ตนเอง ซึ่งอาจจะส่งผลต่อการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน จนอาจส่งผล
ต่อปัญหาด้านสุขภาพร่างกาย จิตใจได้ในเวลาต่อมา ส าหรับคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในการ
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ท างานจึงเป็นประเด็นท่ีคนกลุ่มนี้ต่างมุ่งให้ความส าคัญ ท้ังนี้ เครื่องมือในการวัดผลการมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี จะครอบคลุมท้ังด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและด้านสิ่งแวดล้อม (ขวัญใจ 
ทองศรี, 2564) ด้วยเหตุนี้ องค์กรต่าง ๆ ท่ัวโลกจึงพยายามหาแนวทางในการสร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีดีเพื่อช่วยจูงใจให้บุคลากรต่างท างานอย่างเต็มศักยภาพ 

ในกรณีของประเทศไทย เพื่อให้การพัฒนาคนสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ จึงได้มีการ
บรรจุเข้าเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายหลักในการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับท่ี 13 ซึ่งได้มีการประกาศใช้อย่างเป็นทางการไปเมื่อวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2565 ท่ีผ่านมา ในด้าน
ของการพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ นั่นคือ การมุ่งพัฒนาให้คนมีทักษะและคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 
ท้ังทักษะในด้านความรู้ ทักษะทางพฤติกรรม และคุณลักษณะตามบรรทัดฐานท่ีดีของสังคม และ
เตรียมพร้อมก าลังคนให้มีคุณภาพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน และเอ้ือต่อการปรับ
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ภาคการผลิตและบริการเป้าหมายท่ีมีศักยภาพและผลิตภาพสูงขึ้น (ส านักงาน
สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565)  

ดังนั้น การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นประเด็นจ าเป็น กล่าวคือ หากมีความ
พึงพอใจแล้วจะท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และท าให้เกิด

ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรนอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องสุขภาพจิตช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนา
ตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์กร และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ 
และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการท่ีดี ท้ังคุณภาพและปริมาณได้ และย่ิงจากผลของสถานการณ์
การระบาดไวรัสโควิด-19 ตลอดระยะเวลากว่า 2 ปีนับจากท่ีมีการพบผู้ป่วยครั้งแรกท่ีเมืองอู่ฮ่ัน เมือง
หลวงของมณฑลหูเป่ย ภาคกลางของประเทศจีน ถือได้ว่าเป็นสถานการณ์ท่ีสง่ผลกระทบไปยังประเทศ

ต่าง ๆ  ท่ัวโลกรวมถึงประเทศไทย ท้ังในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ซึ่งรวมถึงการด าเนินชีวิตท่ี
เปล่ียนแปลงไป ตลอดจนการท างานภายใต้สภาพการท างานในยุคปกติใหม่อีกด้วย (มัทนา เมฆตรง 
และวันชัย มีสิริ, 2565)  

ส าหรับในพ้ืนท่ีจังหวัดตรัง เป็นจังหวัดหนีงในภาคใต้ฝั่ งอันดามัน ซึ่งมีผลิตภัณฑ์จังหวัดต่อหัว 
(GPP per capita) อยู่ท่ี 102,221 และมีอัตราการมงีานท า ร้อยละ 72.2 ซึ่งลดลงจากปีพ.ศ. 2562 ก่อน
เกิดสถานการณ์การระบาดของไวรัสโควิด-19 ถึงร้อยละ 27 นอกจากนี้ หากพิจารณาสัดส่วนของ
ประชากลุ่มเจเนอเรช่ันวายเมื่อเทียบกับสัดส่วนประชาชนท้ังจังหวัด พบว่า มีสัดส่วนร้อยละ 30 ซึ่ง
เป็นสัดส่วนท่ีมากกว่าในระดับประเทศ (ส านักงานสถิติจังหวัดตรัง, 2565) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
อยากจะศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายเพื่อจะได้
ทราบเก่ียวกับความพึงพอใจ เพื่อจะได้หาแนวทางในการพัฒนาการวางแผนด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายให้สามารถดึงศักยภาพออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี สามารถพัฒนา

สังคมและประเทศชาติได้นั่นเอง 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตอ าเภอ
เมือง จังหวัดตรัง 

2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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แนวคิดและทฤษฎ ี

แนวคิดเกีย่วกับกลุ่มคน Generation  
แนวคิดเก่ียวกับการแบ่งกลุ่มประชากร เป็นเจเนอเรช่ันต่าง ๆ เป็นการแบ่งกลุ่มตามหลัก

ประชากรศาสตร์ โดยใช้อายุเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่ม ท่ีนักคิดด้านเศรษฐศาสตร์น ามาใช้ในการ
แบ่งกลุ่มผู้ซื้อผู้ขาย เพื่อท าความเข้าใจพฤติกรรมท่ีต่างกันของคนในแต่ละกลุ่ม Generation โดยมีการ
แบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2563)  

กลุ่มท่ี 1 Baby Boomers คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี ค.ศ. 1944 ถึง 1964 (พ.ศ.2487-2507) 
ปัจจุบันในปี พ.ศ. 2565 มีอายุระหว่าง 58-78 ปี (กลุ่มผู้สูงอายุ) 

กลุ่มท่ี 2 Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี ค.ศ. 1965 ถึง 1979 (พ.ศ.2508-2522) 
ปัจจุบันในปี พ.ศ. 2565 มีอายุระหว่าง 43-57 ปี  

กลุ่มท่ี 3 Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี ค.ศ. 1980 ถึง 1994 (พ.ศ.2523-2537) 
ปัจจุบันในป ีพ.ศ. 2565 มีอายุระหว่าง 28-42 ป ีเป็นกลุ่มประชากรท่ีมีจ านวนมากและเปน็ช่วงอายุท่ีมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศในปัจจุบัน 
กลุ่มท่ี 4 Generation Z คือกลุ่มคนท่ีเกิดในป ีค.ศ. 1995 ถึง 2015 (พ.ศ.2538-2558) ปัจจุบนั

ในปี พ.ศ. 2565 มีอายุอยู่ระหว่าง 7-27 ป ี
อย่างไรก็ตาม Miller และ Washington (2008) ได้ต้ังข้อสังเกตว่ากลุ่มเจเนอเรช่ันวายนัน้สว่น

ใหญ่เป็นรุ่นลูกของกลุ่มเบบี้บูมเมอรส์ (Baby Boomers) และเป็นน้องของเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 

(Generation X) ซึ่งในปัจจุบันนับได้ว่าเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดขึ้นในช่วงท่ีเศรษฐกิจเฟื่ องฟู ตลาดหุ้นเติบโต
และมีการลงทุนในโครงการใหญ่ๆ เกิดขึ้นมากมาย ดังนั้น กลุ่มเจเนอเรช่ันวายจึงเป็นกลุ่มคนท่ีมีความ
เช่ือมั่นในตัวเองค่อนข้างสูง ทะเยอทะยาน มุ่งมั่นต่อความส าเร็จ และแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน ในขณะเดียวกันก็ต้องการชีวิตท่ีมีความยืดหยุ่น ชอบความท้าทาย นอกจากนี้ ท่ีส าคัญคือคน
กลุ่มนี้ยังให้ความส าคัญกับตัวเองมากกว่าคนในกลุ่มเบบ้ีบูมเมอรส์และเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 

แนวคิดเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2556) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง รัก 
และชอบใจ ซึ่งเป็นความรู้สึกนึกคิดท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรมไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่างได้ ส่วน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยต่าง ๆ  ในด้าน
ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ความก้าวหน้าในการทางาน ความ
มั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ท่ีพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการ เกิดเป็นความพอใจ 
ก าลังใจ และเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มศักยภาพ โดยสามารถแยกพิจารณาออกเป็นด้านต่าง ๆ  ดังนี้ 
1. ด้านค่าตอบแทน 2. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 3. ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 4. ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 5. ด้านโอกาสความก้าวหนา้ 6. ด้านโอกาสการ

เล่ือนต าแหน่ง 7. ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ  
อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจ ได้แก่ 1. 

ปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธโ์ดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีท า เช่น ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะท าให้บุคคลเกิดความช่ืน
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ชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง 2. ปัจจัยค้าจุน มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีลดความไม่พอใจในงานและจะท าให้คนท างานได้เป็น
ปกติในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ เงินเดือนและโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต  (Herzberg, F. et al., 1959) 

แนวคิดและทฤษฎคีวามต้องการ 

Maslow (1970) ได้กล่าวเอาไว้ว่าเมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพงึพอใจ และเมื่อบุคคล
ได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้ว ก็จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอ่ืน ๆ ต่อไป ซึ่งถือเป็น
คุณลักษณะของมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีความต้องการจะได้รับสิ่งต่าง ๆ อยู่เสมอ โดยความต้องการของ
มนุษย์มีติดตัวมาแต่ก าเนิด และความต้องการเหล่านี้จะเรียงล าดับขั้น ต้ังแต่ขั้นแรกไปสู่ความต้องการ
ขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดับ 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับท่ี 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความต้องการพื้นฐาน
เพื่อการอยู่รอดชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้า อากาศ ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค และความต้องการ

ทางเพศ  
ระดับท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) ความต้องการทางด้านความมั่นคง

และปลอดภัยส่วนมากเก่ียวกับความปลอดภัยของร่างกาย  
ระดับท่ี 3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Social Needs) ความต้องการ

ทางด้านสังคม เป็นความต้องการด้านความรัก ความพอใจ การมีส่วนร่วมและการยอมรับ เป็นการ

สร้างการมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างองค์กรกับพนักงาน ให้สามารถท างานร่วมกันได้ 
ระดับท่ี 4 ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Egoistic Needs) ความต้องการท่ีสะท้อน

ให้เห็นความต้องการของบุคคลเก่ียวกับการยอมรับตนเองและความต้องการช่ือเสียงเกียรติศักด์ิ บารมี 
ฐานะ เป็นท่ียอมรับนับถือจากคนอ่ืน 

ระดับท่ี 5 ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization) ความต้องการท่ี
จะได้รับความส าเร็จชีวิต เป็นความต้องการ ขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ อยากให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่ง
ทุกอย่างตามความต้องการของตน  

งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Generation Y สามารถสรุปได้ดังนี้ วาริณี โพธิราช (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พบว่า ลูกจ้าง มีความคิดเห็นว่า
ตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากนั้นมี 4 ด้าน คือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหนา้
ในงาน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านลักษณะ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และพบว่า ลูกจ้างในมหาวิทยาลัยฯ มีความคิดเห็นว่า ตนเองมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง นั้นมี 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทน ในการท างานท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม สุขภาพ และด้าน
การบูรณาการทางสังคมและการท างานร่วมกัน นอกจากนี้ยังพบว่า ลูกจ้าง ในมหาวิทยาลัยฯ มีความ
คิดเห็นว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย นั้นมีเพียง 1 ด้าน คือ ด้านโอกาสในการ
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      ปจัจัยส่วนบุคคล  
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.สถานภาพสมรส 
5.อาชีพ 
6.อายุการท างาน 
7.รายได้ 
8.สวัสดิการในการรกัษาพยาบาล 

พัฒนาความสามารถของบุคคล ส่วนอัจจิมา บ าเพ็ญบุญและพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย พบว่า ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างานมผีลต่อความพึงพอใจมากท่ีสดุ รองลงมาคือ ปัจจัยด้านโอกาส
ความก้าวหน้า ปัจจัยด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ ปัจจัยด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ ปัจจัย
ด้านโอกาสเล่ือนต าแหน่ง ปัจจัยด้านความสมดุลชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัวและปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทน นอกจากนี้ ธัญพร สินพัฒนพงศ์ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานการไฟฟา้นครหลวง กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลในเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจในการท างาน คือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
ปัจจัยด้านความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน นารี อุดร และ
คณะ (2561) ท าการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
พบว่า การส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ซึ่งการท าให้พนักงานได้รับการ
สนองตอบความต้องการในการท างานท้ังด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจ
ให้แก่พนักงาน ในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพ 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จึงควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานโดยพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ ความสามารถ ด้าน
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
กับการท างาน ด้านการได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วน

บุคคล  
 

กรอบแนวคิดการในวิจัย 
การวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย

ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรังในครั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร งานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยไว้ดังภาพท่ี 1 

   ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 

 

ภาพที ่1. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน ์  
3. ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 
4. ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการ
ท างาน  
5. ด้านโอกาสความก้าวหนา้   
6. ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง  
7. ด้านโอกาสความส าเรจ็ในอาชีพ 
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ระเบยีบวิธวิีจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากร คือ ประชาชน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง ท้ังเพศชายและเพศหญิงท่ีท างานอยูในหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชน และมีภูมิล าเนาอาศัยอยู่ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง จ านวน 142,598 คน 
(ส านักงานสถิติจังหวัดตรัง, 2564) ส าหรับการก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) 
ซึ่งก าหนดความเช่ือมั่นเท่ากับร้อยละ 95 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน เมื่อได้ขนาดตัวอย่าง

ตามท่ีต้องการแล้ว ผู้วิจัยใช้การเจาะจงเลือกศึกษาเฉพาะในเขตอ าเภอเมือง เนื่องจากบริเวณดังกล่าว
เป็นท่ีต้ังของส านักงานจ านวนมาก ท าให้มีประชากรวัยท างานท่ีหลากหลาย จากนั้นใช้การสุ่มตัวอย่าง
ด้วยวิธกีารสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการเก็บตัวอย่าง 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ท าการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เพื่อให้ครอบคลุมข้อมูลท่ีต้องการในการประมวลผลการวิจัย มีการแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
สอบถามเก่ียวกับขอ้มูลสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส อาชีพ อายุการท างาน รายได้ และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบัน เป็นแบบสอบถาม
แบบให้เลือกตอบหลายข้อ (Multiple Choice) ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของประชาชนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายของผูป้ฏิบติังาน 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) 
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 3) ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 4) ด้าน
วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 5) ด้านโอกาสความก้าวหน้า 6) ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง 
และ 7) ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด และตอนท่ี 3 เป็นข้อเสนอแนะท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยเป็น

ค าถามแบบปลายเปิด 
ท้ังนี้ ผู้วิจัยได้มีการน าแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความตรงของ

เนื้อหาและพิจารณาความเหมาะสมของข้อค าถามและความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
นอกจากนั้น ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มเจเนอชัน Y ซึ่งอาศัยอยู่ในอ าเภออ่ืนของ
จังหวัดตรัง จ านวน 30 คน แล้วน าค าตอบท่ีได้มาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัคเท่ากับ 0.941 ดังนั้น แบบสอบถามจึงมีค่าความเช่ือมั่นในระดับยอดเย่ียม (Cronbach, 
1970) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ด้วยวิธีการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ และน าเสนอข้อมูล ดังนี้ 
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1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส อาชีพ อายุการท างาน รายได้ และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบัน น าผลท่ี
ได้มาวิเคราะห์หาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 

2. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดตรัง ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 3) ด้าน
ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 4) ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 5) ด้าน
โอกาสความก้าวหน้า 6) ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง และ 7) ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ น าผล
ท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับการแปรผลจากค่าเฉล่ีย ผู้วิจัยมี
เกณฑ์การแปรผลค่าเฉล่ียดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจน้อย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 

3. การศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้การทดสอบแบบที (T-Test) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparisons Test) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ LSD เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 และ .01 

ผลการวิจัย 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผู้ตอบแบบสอบถามเกินกว่าครึ่งเป็นเพศชาย (จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5) มีอายุ
ระหว่าง 33-37 ปี (จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5) ระดับการศึกษาปริญญาตร ี(จ านวน 271 คน 

คิดเป็นร้อยละ 66.7) มีสถานภาพสมรส (จ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 59.9) อาชีพข้าราชการ 
(จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9) ส่วนใหญ่มีอายุการท างานต้ังแต่ 11-15 ปี ( จ านวน185 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.6) มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท (จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9) และ
ได้รับสิทธขิ้าราชการในการรักษาพยาบาล (จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 58.9) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจัย พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ
มาก (𝑥̅ = 4.04, S.D.=0.445) ซึ่งด้านท่ีท่ีมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า (𝑥̅ = 
4.19, S.D.= 0.399) รองลงมาคือ ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ (𝑥̅ = 4.12, S.D.= 0.479) ด้าน
วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน (𝑥̅ = 4.04, S.D.= 0.520) ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง (𝑥̅ = 
4.04, S.D.= 0.528) ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (𝑥̅ = 4.03, S.D.= 0.484) ด้าน
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สวัสดิการและผลประโยชน์ (𝑥̅ = 3.95, S.D.= 0.608) และสุดท้ายคือ ด้านค่าตอบแทน (𝑥̅ = 3.94, S.D.= 
0.684) มีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 

การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ อายุการท างาน รายได้ 
และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ 0.01 ส่วนเมื่อจ าแนกตามสถานภาพสมรสมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน โดยด้านโอกาสความก้าวหนา้แตกต่างกันนอ้ยท่ีสดุ ดังรายละเอียดในตารางท่ี 
2 
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ตารางที ่1. ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม

เจเนอเรชั่นวาย 

ประเด็น 𝒙 S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านค่าตอบแทน 3.94 0.684 มาก 
1. ค่าตอบแทนและเงินเดือนท่ีได้รบัมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับ
ภาระงาน 

4.48 0.842 มากท่ีสุด 

2. พอใจกับค่าตอบแทนท่ีได้รบั 4.05 0.905 มาก 
3. ค่าตอบแทนท่ีได้รบัมีความยุติธรรม 3.96 0.811 มาก 
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน ์ 3.95 0.608 มาก 
1. ได้รบัวันหยุดประจ าสัปดาห์และวันหยุดนกัขัตฤกษ์  4.15 0.811 มาก 
2. หนว่ยงานจัดสวัสดิการต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกับต าแหนง่งาน 
ภาระหนา้ที่ และความรบัผิดชอบ 

4.08 0.857 มาก 

3. พอใจกับสวัสดิการและผลประโยชนท่ี์ได้รับ 4.04 0.836 มาก 
ด้านความสมดุลชวีิตท างานและชวีิตสว่นตัว 4.03 0.484 มาก 
1. ในเวลางานต้ังใจท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อหลังเวลาเลิกงานจะได้ให้
ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัว 

4.36 0.720 มากท่ีสุด 

2. ใหค้วามส าคัญกับการสรา้งความสุขใหก้ับตนเองและครอบครวั
หลังเลิกงาน เช่น ออกก าลังกาย รบัประทานอาหารกับสมาชิกใน
ครอบครัว 

4.21 0.738 มากท่ีสุด 

3. สามารถแยกแยะระหว่างเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัวได้  4.10 0.722 มาก 
ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 4.04 0.520 มาก 
1. ผู้บรหิาร/ผู้บังคับบัญชาใหค้ าแนะน า/ปรกึษาในการท างานเป็น
อยา่งดี 

4.17 0.804 มาก 

2. พอใจกับวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 4.17 0.756 มาก 
3. ผู้บรหิาร/ผู้บังคับบัญชาใหค้วามส าคัญกับพนกังาน 4.14 0.807 มาก 
ด้านโอกาสความกา้วหนา้ 4.19 0.399 มาก 
1. มีความกระตือรอืร้นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและท างานท่ีได้รับ
มอบหมายด้วยความเต็มใจ 

4.33 0.688 มากท่ีสุด 

2. เหน็ถึงโอกาสความก้าวหนา้ในอาชีพ 4.32 0.747 มากท่ีสุด 
3. ต้องการท างานในหนว่ยงานปัจจุบันจนกว่าจะเกษียณอายุการ
ท างาน 

4.29 0.801 มากท่ีสุด 

ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหนง่ 4.04 0.528 มาก 
1. เหน็ถึงโอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ 4.25 0.820 มากท่ีสุด 
2. มีระบบการเลื่อนต าแหนง่ที่มีความยุติธรรม 4.18 0.857 มาก 
3. มีต าแหนง่ท่ีพรอ้มจะก้าวหนา้ข้ึนไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงข้ึน 4.10 0.773 มาก 
ด้านโอกาสความส าเรจ็ในอาชพี 4.12 0.479 มาก 
1. การเหน็ถึงโอกาสความส าเร็จในอาชีพ 4.34 0.760 มากท่ีสุด 
2. หนว่ยงานมีชื่อเสียงและเป็นท่ีรู้จัก 4.24 0.744 มากท่ีสุด 
3. มีระบบประเมินผลงานท่ีเป็นธรรมและก าหนดชัดเจน 4.21 0.860 มากท่ีสุด 
รวมทกุด้าน 4.04 0.445 มาก 
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ตารางที ่3. การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจ 

ข้อมลูส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ
สมรส 

อาชีพ 
อายุการ
ท างาน 

รายได้ 
สวัสดิการการ
รักษาพยาบาล 
ในปัจจุบัน 

1. ด้านค่าตอบแทน ✓ 
(t=21.62)** 

✓ 
(F=4.92)** 

✓ 
(F=8.32)** 

- 
✓ 
(F=7.40)** 

✓ 
(F=26.06)** 

✓ 
(F=16.29)** 

✓ 
(F=4.13)** 

2. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ ✓ 
(t=13.78)** 

✓ 
(F=5.28)** 

✓ 
(F=6.13)*** 

- 
✓ 
(F=4.82)** 

✓ 
(F=17.83)** 

✓ 
(F=9.61)** 

✓ 
(F=3.58)** 

3. ด้านความสมดุลในชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว 

✓ 
(t=9.19)** 

- 
✓ 
(F=5.59)** 

- 
✓ 
(F=7.57)** 

✓ 
(F=9.06)** 

✓ 
(F=8.78)** 

✓ 
(F=4.26)** 

4. ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศใน
การท างาน 

✓ 
(t=11.05)** 

✓ 
(F=4.03)* 

✓ 
(F=4.41)** 

- 
✓ 
(F=9.45)** 

✓ 
(F=8.99)** 

✓ 
(F=5.05)** 

✓ 
(F=3.78)** 

5. ด้านโอกาสความก้าวหนา้ 
- - - - 

✓ 
(F=3.30)** 

- - - 

6. ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหนง่ ✓ 
(t=6.67)** 

✓ 
(F=7.98)** 

✓ 
(F=6.61)** 

- 
✓ 
(F=5.31)** 

✓ 
(F=15.21)** 

✓ 
(F=6.22)** 

✓ 
(F=3.24)* 

7. ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ 
- 

✓ 
(F=9.60)** 

✓ 
(F=5.46)** 

- 
✓ 
(F=3.73)** 

✓ 
(F=8.17)** 

✓ 
(F=6.43)** 

✓ 
(F=3.08)* 

รวม 
✓ 
(t=12.06)*** 

✓ 
(F=6.10)** 

✓ 
(F=7.88)** 

- 
✓ 
(F=8.18)** 

✓ 
(F=16.90)** 

✓ 
(F=10.78)** 

✓ 
(F=4.39)** 

หมายเหตุ ✓ และ *,** หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือ .01 ตามล าดับ - หมายถึง ไม่มีความแตกต่าง
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สรุปและอภิปรายผล 

การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
เจเนอเรช่ันวาย   
จากผลการศึกษาผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ท้ังนี้ 

สามารถอภิปรายได้ว่าเนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประกอบท างานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งสวัสดิการ

จากองค์กรภาครัฐถือเป็นแรงจูงใจส าคัญท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานในปจัจุบัน ไม่ว่าจะ
เป็น 1) ด้านครอบครัว เก่ียวกับการใช้สิทธิรักษาพยาบาลของข้าราชการกับบุคคลในครอบครัวได้ 2) 
ด้านความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ ประกอบด้วย เงินบ าเหน็จบ านาญท่ีข้าราชการได้รับ
หลังเกษียณอายุออกจากราชการ การแบ่งเบาค่าครองชีพ สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ โดยสามารถ
ตอบสนองความต้องการในการบรรเทาความเดือดร้อนในชีวิต ช่วยเหลือด้านสุขภาพ การกู้เงิน การ

เบิกค่าเรียนบุตรได้ (เบญจธรรม ดิสกุลและมณฑล สรไกรกิติกูล, 2561, น.55-56) ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ลัดดาวัลย์ สงนวน (2564) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับผลกระทบจากสถานการณ์โรคระบาดของ
โควิด-19 ท่ีมีต่อข้าราชการและพนักงานท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พบว่า ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยผลกระทบด้านการเปล่ียนแปลงของสังคมและความเป็นอยู่ เป็นด้านท่ีได้รับ
ผลกระทบสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสุขภาพจิต และด้านสาธารณสุข นอกจากนี้ 
สามารถอภิปรายในรายด้านได้ดังนี้ 

 ด้านค่าตอบแทน จะเห็นได้ว่าการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานนั้น เป็นลักษณะ
ของการท่ีองค์กรท าไปเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนเพื่อส่งเสริมขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง
ถือเป็นเป็นสิ่งส าคัญส าหรับพนักงาน โดยมีท้ังในรูปแบบท่ีเป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อมให้กับ
พนักงาน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับผลงานหรือบริการท่ีพนักงานได้ท าให้มีความส าคัญต่อลูกจ้างองค์การ และ

ประเทศโดยรวม (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2557) สอดคล้องกับผลการศึกษาของอัจจิมา บ าเพ็ญบุญ 
และพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย และพบว่า ค่าตอบแทนเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  

 ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์นั้น ถือได้ว่าเป็นส่วนท่ีมีความส าคัญต่อการสร้าง

ความพึงพอใจในการท างาน เนื่องจากหากพิจารณาจากทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg 
(1987) แล้วจะเห็นได้ว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) เพราะถึงแม้ว่า
ปัจจัยดังกล่าวนี้จะไม่ได้เ ก่ียวข้องกับลักษณะงานท่ีท าโดยตรง แต่เป็นปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งหากองค์กรไม่จัดให้ หรือมีการจัดท่ีไม่เหมาะสม อาจจะส่งผลให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเฉลียว ไชยเชษฐ์ (2558) ท่ีได้
กล่าวถึงสวัสดิการท่ีทีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงทนของพนักงานว่า สวัสดิการดังกล่าวอ านวย
ความสะดวกและให้ความช่วยเหลือแก่พนักงาน ซึ่งสวัสดิการเหล่านี้ท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ิมมากขึ้น และยังเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย 

ด้านความสมดุลชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตัว ในปัจจุบันนอกจากกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายจะให้ความส าคัญกับลักษณะงานแล้ว ต่างก็มีการพิจารณาและให้ความส าคัญกับการสร้างความ
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สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวด้วย ท้ังในด้านการให้ความส าคัญกับการสร้างความสุข
ให้แก่ตนเองและครอบครัวหลังเลิกงาน การให้ความส าคัญกับการดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง 
ผ่านกิจกรรมการออกก าลังกาย การรับประทานอาหารร่วมกัน หรือการหากิจกรรมท าภายใน
ครอบครัว หรือแม้แต่การสามารถท างานท่ีบ้านได้ในบางวัน (Work from Home) โดยไม่จ าเป็นจะต้อง
เข้าส านักงาน เป็นต้น โดยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานนั้น เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการท างาน สอดคล้องกับการวิจัยของปัทมาวรรณ จินดารักษ์และ
สายสุนีย์ เกษม (2562) ท่ีพบว่า ความอิสระในการท างาน การสนับสนุนจากหน่วยงาน/หัวหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงานในดูแลครอบครัว เป็นสิ่งท่ีจะเพ่ิมระดับความสมดุลของชีวิตการท างานและ
ครอบครัวได้ รวมถึงในเรื่องของความเครยีดในการท างานท่ีลดลง ซึ่งมีส่วนช่วยยกระดับความสมดุลใน
ชีวิตการท างาน  

 ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน ส าหรับลักษณะทางด้านวัฒนธรรมและ
บรรยากาศในการท างาน เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม เพราะฉะนั้นในลักษณะด้านนี้ถือว่ามีส่วน
ส าคัญเป็นอย่างมากในการส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะมีผลต้ังแต่ความรู้สึก
อยากมาท างาน การใช้ชีวิตอยู่ในระหว่างการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน จนกระท่ังความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นหลังจากเลิกงาน ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าเก่ียวกับกับพนักงาน
ตลอดระยะเวลาของการท างานก็ว่าได้ ซึ่งหลายครั้งหากพนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจต่อวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างาน ก็อาจน าไปสู่การตัดสินใจลาออกก็เป็นได้ การสร้าง
บรรยากาศของการเป็นองค์กรแห่งความสุข จึงเป็นสิ่งท่ีกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายให้ความส าคัญ (กอปร
ลาภ อภัยภักด์ิ, 2563) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานของ อัจจิมา บ าเพ็ญบุญ และพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้

กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือและสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น การท่ีเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชายินดีท่ีจะให้ความ
ช่วยเหลือ สภาพแวดล้อมในการท างานสนับสนุนการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือและช่ืนชม และ
ความรู้สึกมีความสุขอยากไปท างานทุกวัน 

 ด้านโอกาสความก้าวหน้า เมื่อพนักงานได้ก้าวเข้าสู่โลกของการท างาน ต่างล้วน
ต้องการความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของตนเอง เพื่อเติมเต็มความต้องการทางด้านสังคมใน
การได้รับการยอมรับ (Social Needs) ในระดับท่ี 3 และความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง 
(Egoistic Needs) ความต้องการท่ีสะท้อนให้เห็นความต้องการของบุคคลเก่ียวกับการยอมรับตนเอง
และความต้องการช่ือเสียงเกียรติศักด์ิ บารมี ฐานะ เป็นท่ียอมรับนับถือจากคนอ่ืน ในระดับท่ี 4 
(Maslow, 1970) สอดคล้องกับผลงานของสุกัญญา แก้วประเสริฐ และลลิตา นิพิฐประศาสน์ สุนทร
วิภาต (2561) ท่ีพบว่าความก้าวหน้าในการท างานเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้คนมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน เช่น การได้เล่ือนขั้นต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การได้รับค่าตอบแทนจากความสามารถในการท างาน 
การได้รับหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น นอกจากนี้เมื่อพิจารณาจากค่าความสัมพันธร์ะดับปัจจัย
ต่าง ๆ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเชิงบวก โดยปัจจัยด้าน
โอกาสความก้าวหนา้สงูสุด เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานของ นารี อุดร และคณะ (2561) ท่ีได้ศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านสังคมในการท างาน ด้านเวลาการท างาน จะ
เห็นได้ว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายให้ความส าคัญเก่ียวกับเรื่องความสัมพันธข์องคนในองค์กรเป็น
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อย่างมาก กล่าวคือถ้าพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายได้รับการยอมรับนับถือในตนเองหรือมีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายก็จะเกิดความพึงพอใจและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรมากย่ิงขึ้นไปกว่าเดิม 

 ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง ในประเด็นนี้ถือว่าเป็นประเด็นท่ีมีความส าคัญ และมี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจากเมื่อปฏิบัติมาในองค์กรสักระยะหนึ่งก็ย่อมมีความต้องการในการเล่ือนต าแหน่งงาน โดยหาก
ในสถานท่ีท างานผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ พัฒนาทักษะ และความคิด
สร้างสรรค์ในการทดลองสิ่งใหม่ ๆ รวมท้ังยังเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพและความสามารถในการ
ท างานได้อย่างเต็มท่ี พนักงานต้องการท่ีจะได้รับการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง เนื่องจากเห็นถึง
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง มีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีพร้อมจะให้ก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นด้วยแล้วก็
จะย่ิงท าให้มีความพึงพอใจ และอยากเจริญเติบโตไปกับองค์กรดังกล่าว สอดคล้องกับผลงานของ ธีร
ภัทร ศรีทะวงษ์ นวลละออง อรรถรังสรรค์ และนริศรา สัจจพงษ์ (2560) กล่าวว่า ความก้าวหน้าและ
การเจริญเติบโตในการท างาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรในด้านต่าง ๆ 

อาทิ การให้ความส าคัญกับการเรื่องต าแหน่งหน้าท่ีการงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ 
เพื่อให้พนักงานมีความทุ่มเทในการท างานเพื่อน าไปสู่ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี รวมถึงการ
ได้รับการยอมรับนับถือในสังคม สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งกระตุ้นท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อให้ตนเองได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 

 ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ หากในองค์กรท าให้พนักงานในองค์กรสามารถรับรู้

ความส าเร็จในอาชีพได้ว่าหากปฏิบัติงานในองค์กรแล้วเห็นถึงโอกาสแห่งความส าเร็จได้ ก็จะส่งผลท า
ให้เกิดความพึงพอใจ ส าหรับการรับรู้ความส าเรจ็ในอาชีพนัน้ อาจพิจารณาได้ใน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) ด้านบทบาทการท างาน 2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านการเงิน 4) ด้านความก้าวหน้า
ในการเล่ือนต าแหน่ง (Gattiker & Larwood, 1986, pp. 79-80) ดังนั้น ส าหรับพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายหากพนักงานสามารถก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจน ทราบจุดแข็งจุดอ่อนในการ
ท างานของตนเองและพยายามท่ีจะหาวิธีในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการวางแผนและ
จัดล าดับความส าคัญในการท างานอยู่เสมอ ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนพนักงานเป็น
อย่างดี และมีระบบประเมินผลงานท่ีเป็นธรรมและชัดเจนก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน 
สอดคล้องกับผลงานของ ระชา เมืองสุวรรณ์ (2564) กล่าวว่า บุคลากรสามารถใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะ มาปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ี นอกจากนี้ยังมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันรวมถึงองค์กรให้ผลตอบแทนสูงเพียงพอต่อการหาเล้ียง

ชีพสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

การเปรยีบเทียบระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายโดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 

ในส่วนของปัจจัยด้านเพศ เนื่องจากผู้หญิงและผู้ชายมีความแตกต่างกันมาก ท้ังในเรื่อง
ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม ซึ่งเป็นผลมาจากสังคมและวัฒนธรรมท่ีเป็นตัวก าหนดบทบาทหน้าท่ี
แตกต่างกัน ดังนั้น ในส่วนของความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานก็มีความแตกต่างกัน เนื่องจากการ
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ท างานในหลายองค์กร เพศมีส่วนเก่ียวข้องอย่างมาก โดยเฉพาะในบางต าแหน่งหน้าท่ีพนักงาน เจเนอ
เรช่ันวายเพศชายอาจจะสามารถโยกย้ายได้ง่าย และคล่องตัวกว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีเป็น
เพศหญิง ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัจจิมา บ าเพ็ญบุญและพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้
กล่าวว่า เพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในขณะท่ี
ปัจจัยอ่ืน ๆ ได้แก่ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Generation Y แต่สอดคล้องกับการศึกษาของธัญเทพ ไกรศรีและภควดี 
พัฒน์มณี (2562) ท่ีได้ข้อค้นพบจากการศึกษาว่าลักษณะปัจจัยทางเพศส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน 

ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความพอใจในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่างกัน สามารถอธบิายได้ว่า อายุเป็นปัจจัยท่ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกันท้ังทางด้านความคิด
และพฤติกรรม ทัศนคติและความรู้สึกนึกคิดของแต่ละอายุจึงไม่เหมือนกัน โดยกลุ่มคนท่ีมีอายุมากจะ
มีประสบการณ์ในชีวิตท่ีมากกว่ากลุ่มคนท่ีมีอายุน้อยกว่า นอกจากนี้ อายุยังมีผลต่อการชักจูงหรือจูงใจ 
ซึ่งคนท่ีมีอายุมากจะจูงใจหรือชักจูงได้ยากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับผลงานของธัญพร สินพัฒนพงค์ 
(2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่าง

กัน เนื่องจากพนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะมีต าแหน่งงานและเงินเดือนท่ีสูงกว่า และอยู่ในวัยท่ีลงตัวกับ
งานท่ีท าแล้ว จึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่า ในทางกลับกันพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการ
ท างานก็จะอยู่ท างานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน 

อย่างไรก็ตาม ในส่วนของปัจจัยด้านรายได้และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายเนื่องจากรายได้หรือเงินเดือนเป็นปัจจัย

ส าคัญท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รายได้ท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ระดับเงินเดือนท่ีสูงจะมีระดับความพึงพอใจท่ีสูงกว่าระดับเงินเดือนท่ีต่ากว่า 
และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันย่อมท าให้มีความรู้สกึนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการท่ีแตกต่าง
กัน โดยกลุ่มคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีสามารถในการเป็นผู้รับสารได้ค่อนข้างดี รวมท้ังกลุ่มคนท่ีมี
การศึกษาสูงจะมีความรู้ ความสามารถ เข้าใจอะไรได้ง่าย แต่ไม่เช่ืออะไรง่ายๆ หากไม่มีหลักฐานหรือ
เหตุผลมาสนับสนุน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของชไมพร คงโพ (2559) กล่าวว่า พนักงานท่ีมี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน หากบริษัทสามารถให้
ผลตอบแทนจากการท างานได้เพียงพอต่อการด ารงชีพของพนกังานแล้ว พนักงานก็จะมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ การศึกษาเป็นสิง่ส าคัญของการก าหนดขอบเขต
ของการเลือกงาน ย่ิงมีการศึกษาสูงก็จะมีอิสระในการเลือกงานมากขึ้น หรือคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมี
โอกาสในการเลือกงานได้มากกว่า 

ด้านอาชีพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ว่าอาชีพแต่ละอาชีพมีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน ลักษณะงาน เงินเดือน ผลประโยชน์ 
และความก้าวหน้าในต าแหนง่งานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน 
ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ฐิติมา เสริมวิวัฒน์วงศ์ (2557) พบว่า อาชีพหรือต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน นอกจากนี้ ในด้านอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน หากบุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสูงจะ
ย่ิงท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างช านาญ ถูกต้อง แม่นย า มีประสิทธิภาพ รวมถึงมี



Job Satisfaction of Generation Y     99 

ประสบการณ์ในการท างาน ท าให้ไม่ต้องปรับตัวให้เข้ากับองค์กรมากนัก คนท่ีมีอายุงานมากกว่าจึงมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าคนท่ีมีอายุงานน้อย สอดคล้องกับผลงานของ อมรรัตน์ จันทร์
เกตุ (2560) พบว่า อายุการท างานและประสบการณ์ท างานในต าแหน่งปัจจุบันมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน           

อย่างไรก็ดี ส าหรับประเด็นด้านสวัสดิการการรักษาพยาบาลนั้น ถือได้ว่าสวัสดิการการ
รักษาพยาบาลเป็นบริการท่ีหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชน จัดให้มีขึ้นเพ่ือท่ีผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรนั้น ๆ จะได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแน่นอน
ในการด าเนินชีวิตหรือได้รับผลประโยชน์อ่ืนนอกจากเงินเดือน เนื่องจากการท างานท่ีมีประสิทธภิาพ 
ร่างกายสุขภาพของบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญ หากร่างกายของผู้ปฏิบัติงานไม่พร้อมจะส่งผลต่อการ
ท างาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของเบญจธรรม ดิสกุล (2558, น. 103-105) ท่ีพบว่าสวัสดิการด้าน
สุขภาพอนามัยเป็นสิ่งท่ีหน่วยงานจัดให้หรือมีให้กับบุคลากรในการดูแลด้านสุขภาพอนามัยของ
บุคลากร เช่น สวัสดิการการช่วยเหลือด้านค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การให้ข้อมูล
ข่าวสารด้านการป้องกันโรค การส่งเสริมสุขภาพการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด ซึ่งถือเป็น
แรงจูงใจท่ีส าคัญในการท าให้เกิดความพงึพอใจในปารปฏิบัติของพนกังาน โดยเฉพาะในกลุ่มคนเจเนอ

เรช่ันวายท่ีเริ่มมีการตระหนักและให้ความส าคัญกับด้านสุขภาพเพ่ิมขึ้น 
แต่ท้ังนี้ ในส่วนของปัจจัยด้านสถานภาพสมรส พบว่า ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท้ังนี้สามารถอธบิายได้ว่า ในปัจจุบันสถานภาพการสมรส
นั้นไม่ค่อยส่งผลต่อการท างาน เพราะไม่ว่าจะอยู่ในสถานภาพใดก็สามารถท างานต่าง ๆ  ท่ีได้รับ
มอบหมายได้ ประกอบกับกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มท่ีอยู่ในช่วงวัยการค้นหาความต้องการของ

ตนเองเจอแล้วว่าตนเองต้องการท างาน/อาชีพใด จึงสามารถมุ่งมั่นและพัฒนางานเพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพได้ไม่ว่าจะอยู่ในสถานภาพใดก็ตาม โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของนน
ภควัฒน์ กีรติพิพัฒน์กร (2561) ซึ่งพบว่าสถานภาพสมรสต่างกันไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีต่างกัน 

ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี ้

1. ผู้บริหารขององค์กรควรมีการให้ความส าคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีเพื่อช่วย
สนับสนุนการท างาน เช่น การสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี 
การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีน้าใจคอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการท างาน รวมถึงการเปิดโอกาสให้พนกังานได้เรยีนรู้ทดลองสิง่ใหม่ๆ ท่ี
มีความท้าทายและได้แสดงศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 

2. องค์กรควรมีการส่งเสริมสวัสดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมครอบคลุมในทุกด้าน 
รวมถึงมีอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพียงพอ เนื่องจากการท างานในปัจจุบันต้องสามารถท างานได้ใน
ทุกท่ีและทุกเวลา ดังนั้น หากมีอุปกรณ์ท่ีพร้อมสามารถใช้งานได้จริง จะสามารถท าให้พนักงาน
สามารถท างานได้คล่องตัวมากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจัยในครั้งต่อไป 

เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นทัศนคติและความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีไม่ใช่
ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นถาวร ซึ่งหากมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือจะได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้เพื่อการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ต่อไป 
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