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บทคัดย่อ

การศกึษาวจิยัครัง้นีม้วีตัถุประสงค์ เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมผีลต่อความพึงพอใจ

ของพนักงานกลุม่ Gen Y โดยกลุม่ตวัอย่างท่ีท�ำการศกึษาครัง้นี ้ คอื พนกังานเอกชน 

และรัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามวิเคราะห์

ข้อมูล ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพ

โสด มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีรายได้ 10,001-20,000 บาท และมี

ประสบการณ์ในการท�ำงาน 2-5 ปี โดยปัจจัยท่ีผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

ในระดับมาก คือ ปัจจัยวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน และปัจจัยโอกาส

ความก้าวหน้า ขณะท่ีปัจจยัอืน่ๆ ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดกิารและผลประโยชน์ ความ

สมดุลชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัว โอกาสเลื่อนต�ำแหน่ง และความส�ำเร็จในอาชีพ  

ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และจากการทดสอบ

สมมติฐานด้วยค่า One-way ANOVA และค่า t-test พบว่า เพศที่ต่างกันไม่มีความ

สัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y แต่สถานภาพ 

การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท�ำงานที่ต่างกันมีความความสัมพันธ์กับความ

พึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y ท่ีระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ส่วน

ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสหสัมพันธ์ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 พบว่า ปัจจัยท่ี

สัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y มากที่สุด คือ  
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ปัจจยัโอกาสความก้าวหน้าซึง่มคีวามสมัพันธ์ในระดบัสงู และปัจจยัท่ีสมัพันธ์กับความ

พึงพอใจในการปฏบิตัติิงานของพนักงานกลุม่ Gen Y น้อยทีส่ดุ คอื ปัจจยัความสมดลุ

ในชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัวซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง

ค�ำส�ำคัญ: ความพึงพอใจ การปฏิบัติงาน เจเนอเรชั่นวาย

Abstrect

The objectives of this research was to study the factors  

affecting Gen Y’s job satisfaction. The sample group was 400 employee from  

private and government sectors. The research used questionnaires for data  

collecting. The result showed that major responders were females, single status,  

bachelor degree educational level, with monthly income between 10,001 

- 20,000 baht, and 2-5 years work experience. The factors affecting job  

satisfaction in high level were Cultural and Environmental Working factor and 

Advance Opportunity factor. While the other factors affecting job satisfaction 

in average level were Income, Benefits, Work Life Balance, Promoting, and 

Achievement. The Hypothesis testing with One-way ANOVA and t-test showed 

that different gender did not correlate with job satisfaction to Gen Y, but  

different status, educational level, income and working experience  

correlated with job satisfaction to Gen Y at significant implication level of 0.05 The  

Hypothesis testing with correlation at significant implication level of 0.01 

showed that the factor which correlated with job satisfaction to Gen Y the 

most was Advance Opportunity factor in high level correlation and the least 

was Work Life Balance factor in average level correlation. 

Keywords: Satisfaction; Working; Generation Y
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บทน�ำ

ปัจจุบัน Generation Y (Gen Y) ถือเป็นผู้บริโภคกลุ่มที่ใหญ่ที่สุดของโลก

หรือประมาณหนึ่งในสามของประชากรโลก “Gen Y” ตามนิยามที่มักใช้กันทั่วโลกคือ  

กลุ่มผู้บริโภคที่เกิดระหว่างปี 1981 ถึง 2000 (ปัจจุบันอายุ 15 ถึง 34 ปี) มีสัดส่วน

คิดเป็น 32% ของประชากรโลก ในขณะที่ Generation X หรือ “Gen X” หรือผู้ที่เกิด

ระหว่างปี 1965 ถึง 1980 (หรือรุ่นก่อน Gen Y) มีสัดส่วนคิดเป็นประมาณ 19% ของ

ประชากรโลกและ Baby Boomers หรอืผูท่ี้เกิดหลงัสงครามโลกครัง้ท่ีสอง (เกิดระหว่าง

ปี 1946 ถึง 1965) มีสัดส่วนคิดเป็นประมาณ 17% ลักษณะเฉพาะท่ีท�ำ ให้ Gen Y 

แตกต่างจาก Gen X และ Baby Boomers ก็คอื Gen Y เป็นกลุม่ผูบ้รโิภคทีเ่กิดในช่วง

ที่การใช้งานอินเทอร์เน็ตและเครือข่ายสังคมออนไลน์ก�ำลังได้รับความนิยมอย่างมาก

ท�ำให้คนรุน่น้ีชอบใช้ช่องทางออนไลน์ในการตดิต่อสือ่สารระหว่างกนัมากกว่ารุน่ก่อน  

(สุทธาภา อมรวิวัฒน์ และคณะ, 2557)

คนรุ่นวัยนี้มีศักยภาพสูงมากในการเรียนรู้มากกว่าคนรุ่นใดๆ ท่ีผ่านมา  

Gen Y มพีลงัในตวัเองมากและมกัคดินอกกรอบ  พวกเขามกัมคีวามคิดทีแ่ปลกแหวก

แนวและมีความมั่นใจในตัวเองค่อนข้างสูง ความสามารถของ Gen Y ไม่ว่าจะเป็น 

ในนวัตกรรมใหม่ๆ ด้านต่างๆ ทัง้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการสือ่สารอเิลก็ทรอนกิส์

ล้วนเป็นความรูแ้ละทักษะทีจ่�ำเป็นต่อการท�ำงานในโลกยุคไร้พรมแดน เช่น ในปัจจบุนั 

Gen Y ส่วนใหญ่มักมีความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่หลาก

หลายสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็วและพร้อมพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  

(อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา, 2553)

ด้านการศึกษาของ Gen Y ท่ีผ่านมาจะพบว่าพวกเขาได้รับการศึกษาท่ี 

ค่อนข้างสงูและอยู่ในสถานศกึษาท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็นของตวัเองมากขึน้ 

โดยเฉพาะเมือ่เปรยีบเทยีบกับแนวทางการเรยีนรูข้อง Gen X พวกเขาจะกล้าแสดงออก

ในขณะเดียวกันก็รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น Gen Y สามารถเรียนรู้ได้ดีกับคนกลุ่ม 

Baby Boomers โดยเฉพาะถ้าความสัมพันธ์ไม่ได้เป็นแบบทางการมากนักหากคน 

Gen B ให้โอกาสปรึกษาหรือพูดคุย และให้ค�ำแนะน�ำที่เป็นประโยชน์ก็อาจท�ำให้

การเรียนรู้ของคน Gen Y ประสิทธิภาพมากขึ้นได้ (อภิวุฒิ  พิมลแสงสุริยา, 2553 : 

ออนไลน์)
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ด้านการท�ำงาน Gen Y ต้องการลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย 

เหมาะสมกับความสามารถโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงานและมีสัมพันธภาพที่ดีกับ 

เพ่ือนร่วมงานและเจ้านาย พวกเขายดึหลกัความสบายใจในการท�ำงานส�ำคญักว่าราย

ได้หรือต�ำแหน่งงานนอกจากน้ี Gen Y ยังต้องการท�ำงานท่ีพวกเขาได้มีส่วนร่วมใน

การตดัสนิใจได้แสดงความคดิเหน็อย่างอสิระ มค่ีาจ้างและสวัสดกิารท่ีเหมาะสมและ 

มีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน ท้ังในเร่ืองเวลาและสถานท่ีท�ำงาน หากถามหาถึง 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรความภักดีต่อบริษัทของ Gen Y จะอยู่ในอันดับท้ายสุด  

พวกเขาให้ความส�ำคญัมากทีส่ดุ คอื ครอบครวั รองลงไป คอื กลุม่เพ่ือน เพ่ือนร่วมงาน

และตัวของพวกเขาเองยอมรับว่าพวกเขาไม่จงรักภักดีกับองค์กรแต่จงรักกับวิชาชีพ   

เนื่องจากคนกลุ ่มนี้มักให้ความส�ำคัญกับอิสระและชีวิตส่วนตัว ขณะเดียวกัน 

เขาก็ต้องการความท้าทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกว่าการอดทนท�ำงานใน

สภาวะแวดล้อมที่ไม่ต้องการปัจจัยเช่นนี้ จึงท�ำให้การสร้างความผูกพันของพนักงาน

และองค์กรในปัจจบุนัเป็นไปได้ยากข้ึน  ส่งผลให้อตัราการเปลีย่นงาน (turnover rate) 

มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นตามไปด้วย อย่างไรก็ดี อีกด้านหนึ่งของ Gen Y คือความเชื่อมั่น 

ในตนเองสูง บางทีก็ท�ำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกอึดอัดได้ง่าย โดยเฉพาะอย่างย่ิงส�ำหรับ

บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพและค่านิยมที่แตกต่างกันในแต่ละรุ่นอย่างสังคมไทย Baby 

Boomers รชัฎา อสสินธิสกุล. (2548). การสร้างความเข้าใจเก่ียวกับเจนเนอเรชัน่วาย  

(Generation Y) เพ่ือการประยุกต์ใช้ในที่ท�ำงาน วิทยานิพนธ์ ปริญญามหาบัณฑิต 

สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์และ Generation X อาจจะมอง Generation Y 

เป็นคนก้าวร้าว ไม่มคีวามเกรงใจ มคีวามคิดประหลาด คอื คดิแบบนอกกรอบหลดุโลก 

ไม่มีความอดทนในการท�ำงานพร้อมจะลาออก บางครั้งถูกมองว่าชอบเรียกร้องเงิน

เดือนและสวัสดิการสูงๆ ทั้งที่เพิ่งเข้ามาท�ำงานได้ไม่นาน (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2558)

ดังนั้น การรักษาพนักงานในองค์การและการดึงดูดบุคคลที่มีความรู ้

ความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การเป็นภารกิจส�ำคัญของฝ่ายทรพัยากรมนุษย์

ในแต่ละองค์การ ด้วยวิธีท่ีแตกต่างกันของพนักงานแต่ละระดับได้ ท�ำให้สามารถ

สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้ถูกต้องและในกฎเกณฑ์ กฎระเบียบ 

ทีเ่คร่งครดั อาจไม่ใช่หนทางสูก่ารท�ำงานทีม่ปีระสทิธิภาพ แต่การสร้างความพึงพอใจ

ให้กับพนักงาน ให้มีก�ำลังใจและแรงบันดาลใจที่ดีน้ันต่างหาก ท่ีส่งผลต่อผลงาน 
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ที่มีประสิทธิภาพย่ิงกว่า จึงเป็นท่ีมาของความสนใจในการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความพึงพอใจของพนักงานกลุ่ม Gen Y

วัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม Gen Y  

เพ่ือประโยชน์ในการรักษาพนักงานในองค์การดึงดูดพนักงานในกลุ ่ม Gen Y  

ในการตัดสินใจเข้าท�ำงานในองค์การ

วิธีการวิจัย

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ กลุ่มพนักงานท่ีมีขอบเขตกลุ่ม  

Gen Y ค�ำนวณขนาดกลุม่ตวัอย่าง โดยใช้สตูรของ Taro Yamane กรณีไม่ทราบจ�ำนวน

ประชากร หรอืประชากรมจี�ำนวนไม่แน่นอน ท่ีระดบัความเชือ่มัน่ 95% 

สูตร		 n		 =		  P(1-P)(Z)

      						          E

โดย		 n		 =		  จ�ำนวนหรือขนาดตัวอย่างจากการค�ำนวณ

		  P		 =		  ค่าเปอร์เซ็นที่ต้องการสุ่ม จากประชากรทั้งหมด 50%

		  E		 =		  ความคลาดเคลือ่นจากการสุม่ตวัอย่างท่ีความเชือ่มัน่ 95% 

		  Z		 =		  มีค่าเท่ากับ 1.96 

แทนค่า	n		 =		  (0.5)(1-0.5)(1.96)2

			           		    (0.05)2

				    =		  384.11  หรือ  385  ตัวอย่าง

ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ 385 ตัวอย่าง  

แต ่ เ พ่ือป ้องกันการผิดพลาดจึงเก็บอีก 15 ตัวอย ่าง เป ็น 400 ตัวอย ่าง  

จากนั้นท�ำการสุ ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยเลือกเฉพาะเขตเมืองชั้นในของเขต

กรุงเทพมหานคร (ส�ำนักผังเมือง กรุงเทพมหานคร, 2558) ได้ 4 เขต คือ  

เขตสาธร เขตสีลม เขตรามอินทรา และเขตปทุมวัน เน่ืองจากบริเวณดังกล่าว 

เป็นที่ต้ังของส�ำนักงานเป็นจ�ำนวนมาก ท�ำให้มีวัยท�ำงานงานที่หลากหลาย และ 
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เลือกสุ ่มตัวอย่างแบบก�ำหนดวิธีโควตา ตามเขตท่ีเลือกไว้ เขตละ 100 คน  

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น  

3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์เป็น

แบบสอบถามแบบปลายเปิด แบบให้เลือกตอบหลายข้อ 

ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยปัจจัยค�้ำจุน และการจูง  

ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y  

ทีส่่งผลต่อความพึงพอใจด้านต่างๆ ในการปฏิบตังิาน ซึง่ผูวิ้จยัได้ดดัแปลงมาจาก ทฤษฎี

ของ เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (1959) อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ประกอบด้วย  

ด้านค่าตอบแทน ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ ด้านความสมดุลชีวิตท�ำงาน

และชีวิตส่วนตัว ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน ความก้าวหน้า  

การเลื่อนต�ำแหน่ง ความส�ำเร็จในอาชีพ

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับเก่ียวกับความพึงพอใจด้านต่างๆ 

ประกอบด้วย ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ความพึงพอใจด้านสวัสดิการและผล

ประโยชน์ ความพึงใจทางด้านความสมดุลชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัว ความพึงใจ

ทางด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน โอกาสความก้าวหน้า โอกาสการ

เลื่อนต�ำแหน่ง และความส�ำเร็จในอาชีพ

การพิจารณาระดบัความคดิเหน็ ค่าเฉลีย่ของคะแนนจะแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) คือ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  4.21-5.00   หมายถึง มีความคิดเห็นระดับมากที่สุด

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.41-4.20   หมายถึง มีความคิดเห็นระดับมาก

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61-3.40   หมายถึง มีความคิดเห็นระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81-2.60   หมายถึง มีความคิดเห็นระดับน้อย

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00-1.80   หมายถึง มีความคิดเห็นระดับน้อยที่สุด
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ

1. 	 สถิติเชิงพรรณนา  ได้แก่

	 1.1 		 ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัย 

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 1.2 		 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ 

ความคิดเห็นในเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอในการปฏิบัติงาน และวิเคราะห ์

ความพึงพอในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y

2. 	 ใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่

	 2.1 		 Independent sample t-test ใช้วเิคราะห์ความสมัพันธ์ของปัจจยั

เพศกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

	 2.2 		 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์

ของปัจจยัสถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท�ำงาน กับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน

	 2.3 		 การหาค่าสหสัมพันธ์ ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ค�้ำจุน และการจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ผลการวิจัย

1. 	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากผลการ

วิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ�ำนวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 68.25 

และเป็นเพศชาย จ�ำนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 มสีถานภาพโสด จ�ำนวน 349 คน 

คิดเป็นร้อยละ 87.25 สถานภาพสมรส จ�ำนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 และ

หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ จ�ำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  

จ�ำนวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 76 ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ�ำนวน 82 คน 

คิดเป็น ร้อยละ 20.50และ ต�่ำกว่าปริญญาตรี จ�ำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50  

มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จ�ำนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.25 มากกว่า  

20,001-30,000 บาท จ�ำนวน 127 คน คดิเป็นร้อยละ 31.75 มากกว่า 30,000 บาท 

จ�ำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.25 และ ต�่ำกว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท  

จ�ำนวน 7 คน คิดเป็นร ้อยละ 1.75 มีประสบการณ์ในการท�ำงาน 2- 5 ปี  
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จ�ำนวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 62 ต�่ำกว่าหรือเท่ากับ 1 ปี จ�ำนวน 87 คน คิดเป็นร้อย

ละ 21.75 ถัดมาคือ 6-9 ปี จ�ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามมาด้วยมากกว่า 

14 ปี จ�ำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 และ 10-14 ปี จ�ำนวน 17 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 4.25 ตามล�ำดับ

2. 	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค�้ำจุน และการจูงใจที่มีผลต่อ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

จากผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย 

ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงานมากทีส่ดุ ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.54 รองลงมา

คือ โอกาสในการก้าวหน้า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 ความส�ำเร็จในอาชีพค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.21 สวัสดิการและผลประโยชน์ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18โอกาสเลื่อนต�ำแหน่งค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.10 ความสมดุลชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัวค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 และ 

ค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 ตามล�ำดับ

3. 	 ผลการวิเคราะห์ข ้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน

จากผลการวิจัย พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้าน

วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงานมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 รองลงมาคือ 

ความพึงพอใจในความส�ำเร็จในอาชีพ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ความพึงพอใจทางด้าน

สวัสดิการและผลประโยชน์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 ความพึงใจทางด้านความสมดุล

ชวีติท�ำงานและชวิีตส่วนตวั ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.10 ความพึงพอใจทางด้านค่าตอบแทน  

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 งานที่ท�ำอยู่มีโอกาสความก้าวหน้า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 และ

งานที่ท�ำอยู่มีโอกาสเลื่อนต�ำแหน่ง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76 

4. 	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y

	 4.1 		 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดอืน และประสบการณ์ท�ำงานท่ีแตกต่างกัน มคีวามพึงพอใจในการปฏบิตัิ

งานของพนักงานกลุ่ม Gen Y แตกต่างกัน
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จากการวิเคราะห์โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test พบว่า 

เพศที่แตกต่างกันต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติติงานของพนักงาน

กลุ่ม Gen Y ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 (t = 0.954, Sig. = 0.341)

จากการวิเคราะห์โดยการหาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) 

พบว่า

สถานภาพที่แตกต่างกันต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 (F = 4.312, Sig. = 0.000)

ระดบัการศกึษาท่ีแตกต่างกันต่างกัน มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัติงิานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 (F = 4.929, Sig. = 0.000)

รายได้ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกันต่างกัน มคีวามพึงพอใจในการปฏิบตัติงิานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 (F = 7.437, Sig. = 0.000)

ประสบการณ์ในการท�ำงานท่ีแตกต่างกันต่างกัน มีความพึงพอใจในการ

ปฏบิตัติงิานของพนกังานกลุม่ Gen Y แตกต่างกัน ทีร่ะดบันยัส�ำคญั 0.01 (F = 2.268, 

Sig. = 0.001)

	 4.2 		 ปัจจัยค�้ำจุน และการจูงใจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y

จากการวิเคราะห์โดยการหาค่าสหสัมพันธ์ พบว่า

ปัจจัยในด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01  

(r = 0.639, P = 0.000)

ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 

(r = 0.699, P = 0.000)

ด้านความสมดุลชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัย

ส�ำคัญ 0.01 (r = 0.510, P = 0.000)
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ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน มีความสัมพันธ์กับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัย

ส�ำคัญ 0.01 (r = 0.621, P = 0.000)

ด้านโอกาสความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับสูง ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 (r = 0.772,  

P = 0.000)

ด้านโอกาสเลือ่นต�ำแหน่ง มคีวามสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 (r = 0.643, 

P = 0.000)

ด้านความส�ำเร็จในอาชีพ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานของพนักงานกลุ่ม Gen Y อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01  

(r = 0.679, P = 0.000)

สรุปและอภิปรายผล

จากผลวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ การศึกษา รายได้ 

และประสบการณ์ท�ำงานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม 

Gen Y สอดคล้องกับ ผลวิจัยของ สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549) ท่ีได้กล่าวถึงปัจจัย

ในเรื่องอายุการท�ำงานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท�ำ โดยผู้อายุงานสูง จะเป็น 

ผู ้ที่มีความรู ้ มีประสบการณ์ ตลอดจนต�ำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูง จึงท�ำให้ม ี

ความพอใจในงานสูงตามไปด้วย

ความพึงพอใจในการปฏิบัติของพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า ปัจจัยที่มีผล 

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ วัฒนธรรมและบรรยากาศ 

ในการท�ำงาน โดยการได้รับการยอมรับนับถือและสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงาน 

ได้มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การท่ีเพ่ือนที่ร่วมงานและผู้บังคับบัญชายินดี 

ให้ความช่วยเหลือช้ีให้เห็นว่าการได้รับความช่วยเหลือก่อให้เกิดความรู ้สึกเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กร หรือการได้ท�ำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการท�ำงาน

ของกลุ ่มพนักงาน Gen Y อย่างมาก ทั้งนี้ การได้รับการยอมรับนับถือซึ่งเป็น

ส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน ถือเป็นปัจจัยภายใน หรือ 
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ป ัจจัยจูงใจ (motivators) ท่ีท�ำให ้ เ กิด “ความพอใจในงาน” ตามทฤษฎี 

สองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (1959) อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549)  

ส่วนโอกาสความก้าวหน้า โอกาสความส�ำเร็จในอาชีพ และโอกาสเล่ือนต�ำแหน่ง

ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีค ่าเฉลี่ยความพึงพอใจในล�ำดับที่  2, 3 และ 5 ตามล�ำดับ  

ขณะท่ีปัจจัย “ปัจจัยอนามัย” หรือ “ปัจจัยธ�ำรงรักษา” หรือ “ปัจจัยภายนอก”  

อย่างปัจจัยด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ ปัจจัยด้านความสมดุลในชีวิต และ 

ป ัจจัยด ้านค ่าตอบแทนมีผลต ่อความพึงพอใจในการปฏิบั ติของพนักงาน 

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย Gen Y ในล�ำดับที่ 4, 6 และ 7 ตามล�ำดับ

โดยจากผลการวิจัยดังกล่าว ได้สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานในกลุ่ม Gen Y 

นั้นมีความต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามากกว่า

ที่จะได้ค่าตอบแทนท่ีสูง หรือกล่าวได้ว่า องค์กรท่ีให้ค่าตอบแทนเหมาะสมและ 

มีบรรยากาศการท�ำงานที่ดีส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ มากกว่า

องค์กรที่ให้ค่าตอบแทนสูงแต่บรรยากาศการท�ำงานไม่สนับสนุนต่อการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัย ของ นันทวรรณ ภู ่เนาวรัตน์ (2557)  

ทีไ่ด้ท�ำการศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบตังิานคุม้ครองผูบ้รโิภคด้านสาธารณะสขุ 

ของบุคคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต�ำบลภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ทีพ่บว่าปัจจยัด้านค่าตอบแทนมอีทิธิพลต่อความพึงพอใจในการท�ำงานของพนกังาน 

เป็นอย่างมาก แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ก่ิงแก้ว สุนทรปิติภัทร (2546)  

ทีไ่ด้ท�ำการศกึษา ปัจจยัท่ีมอีทิธิพลต่อการความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน

บริษัท อินเทลลิเจน ออโตเมชั่น จ�ำกัด พบว่า พนักงานกลุ่ม Gen Y ส่วนใหญ่พึงพอใจ 

ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรของตน ท่ีมีวัฒนธรรมและบรรยากาศการท�ำงานที่ดี  

กล่าวคือ ได้รับการยอมรับนับถือและความช่วยเหลือท้ังจากเพ่ือนร่วมงานและ 

ผู้บังคับบัญชา มากท่ีสุด รองลงมาคือ พนักงานกลุ่ม Gen Y พึงพอใจในโอกาส 

ความส�ำเร็จในอาชีพของตน เพราะบริษัทที่ เลือกมีชื่อเสียงและอาจมีผลต่อ 

ความก้าวหน้าของสายอาชีพ ถัดมาคือพึงพอใจในสวัสดิการและผลประโยชน์ที่ได้รับ 

ความสมดุลในชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัว ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า และ

โอกาสเลื่อนต�ำแหน่ง ตามล�ำดับ 
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นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาจากค่าความสัมพันธ ์ระหว ่างป ัจจัยต ่างๆ  

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า ปัจจัยค�้ำจุนและ 

การจูงใจ ได้แก่ ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ความพึงพอใจด้านสวัสดิการและ

ผลประโยชน์ ความพึงใจทางด้านความสมดุลชีวิตท�ำงานและชีวิตส่วนตัว ความ

พึงใจทางด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน โอกาสความก้าวหน้า โอกาส

การเลื่อนต�ำแหน่ง และความส�ำเร็จในอาชีพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในเชิงบวกที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 โดยสามารถ

เรียงตามล�ำดับจากมากไปน้อยคือ โดยโอกาสความก้าวหน้า (r = .722) ความส�ำเร็จ 

ในอาชีพ (r = .679) ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ (r = .669) โอกาสเลื่อนต�ำแหน่ง  

(r = .643) ค่าตอบแทน  (r = .639) ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท�ำงาน  (r = .621) 

และด้านความสมดุลในชีวิตการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว (r = .510) ซึ่งผลที่ได้เป็นไป 

ในทศิทางเดยีวกับงานวิจยัของ สภุารตัน์ น�ำ้ใจด ี (2548) ท่ีได้ท�ำการศกึษาเรือ่งคณุภาพ

ชีวิตและปัญหาในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท�ำงานและ 

แนวโน้มพฤติกรรมการลาออกจากงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

ซึง่ผลการศกึษาพบว่า คณุภาพชวิีตในการท�ำงานด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า  

ด้านสังคมในการท�ำงาน ด้านเวลาการท�ำงานกับชีวิตส่วนตัว มีอิทธิพลต่อความ

พึงพอใจในการท�ำงาน ถ้าพนักงานกลุ ่ม Gen Y ได้รับการยอมรับนับถือหรือ 

มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงที่มีความส�ำคัญต่อองค์กร พนักงานกลุ่ม Gen Y ก็จะเกิด

ความพึงพอใจหรือเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ย่ิงไปกว่าน้ีถ้างาน 

ทีไ่ด้รบัมอบหมายมคีวามท้าทาย ได้รบัค�ำแนะน�ำหรอืความช่วยเหลอืจากผูบ้งัคบัและ 

เพ่ือนร่วมงาน ประกอบกับมีสวัสดิการหรืออุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเพียงพอ

ก็จะย่ิงท�ำให้พนักงานกลุ่ม Gen Y มีความกระตือรือร้นและต้ังใจปฏิบัติมากยิ่งขึ้น 

นอกจากน้ีหากได้รับการยกย่องและโอกาสในท�ำงานใหม่ๆ อยู่เสมอพนักงานกลุ่ม 

Gen Y ก็จะยิ่งมีความมั่นใจการปฏิบัติงานในต�ำแหน่งที่สูงขึ้น และแม้ว่าความสมดุล

ในชีวิตการท�ำงานและชีวิตส่วนตัวจะมีน้อย และค่าตอบแทนที่ได้รับไม่ได้สูง แต่ทว่า 

มคีวามเหมาะสม พนักงานกลุม่ Gen Y กม็คีวามพึงพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานให้กับองค์กร

อย่างเต็มความสามารถ



251วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข 9 (2) ก.ค. - ธ.ค. 59

ข้อเสนอแนะ

1. 	 ควรมีการสร้างบรรยากาศการท�ำงานให้มีความเหมาะสมกับสายงาน

หรือธรรมชาติของพนักงานในสายงานนั้นๆ และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีน�้ำใจคอยช่วย

เหลือกัน เปรียบเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน

2. 	 เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท�ำงาน 

รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานเรียนรู้ ทดลองสิ่งใหม่ๆ ท่ีมีความท้าทายและได้แสดง

ศักยภาพในการท�ำงานอย่างเต็มที่

3. 	 ผู้บังคับบัญชาควรมีระบบการประเมินผลงานท่ีชัดเจนและเป็นธรรม  

อีกทั้งควรให้ก�ำลังใจ ค�ำแนะน�ำและยกย่องผลงานผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ

4. 	 ส่งเสริมสวัสดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม ครอบคลุมทุกด้าน  

รวมถึงมีอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน

5.	 สร้างความผกูพันต่อองค์กร รวมถึงความพึงพอใจทีซ่ึง่จะท�ำให้พนกังาน

เกิดความผูกพันนั้นคือ มีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพร้อม 

ที่จะให้ความร่วมมือต่อองค์กร พร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ ของบริษัท

เสมอเนื่องจากเป็นพนักงานที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มคนที่เพิ่งเริ่มเข้าสู่การ

ท�ำงาน มีความคาดหวังสูง เชื่อมั่นในตนเองและมั่นใจในความสามารถที่จะประสบ

ความส�ำเร็จด้วยตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคติ ไม่คิดว่าการเปลี่ยนแปลง

งานบ่อยเป็นเรื่องผิดและมองหาสิ่งส�ำคัญในงานอยู่เสมอ พอใจกับการเปลี่ยนแปลง
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