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บทคดัย่อ  
 

การศกึษาวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย อกี

ทัง้เพื่อเป็นแนวทางใหก้บัผูบ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรมนุษยนํ์าไปวางแผนการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์ลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  

และเพื่อใชเ้ป็นแหล่งขอ้มูลอา้งองิสาํหรบัการวจิยัในอนาคต โดยกลุ่มตวัอย่างทีท่ําการศกึษาครัง้น้ีคอื พนักงานเอกชนและ

รัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง              

มสีถานภาพโสด มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมรีายได ้10,001-20,000 บาท และมปีระสบการณ์ในการทํางาน 2-5 ปี 

โดยปัจจยัทีผู่ต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบัมาก คอื ปัจจยัวฒันธรรมและบรรยากาศในการทํางาน และปัจจยั

โอกาสความกา้วหน้า ขณะทีปั่จจยัอื่น ๆ ไดแ้ก่  ปัจจยัค่าตอบแทน ปัจจยัสวสัดกิารและผลประโยชน์ ปัจจยัความสมดุลชวีติ

ทาํงานและชวีติสว่นตวั ปัจจยัโอกาสเลื่อนตําแหน่ง และปัจจยัความสาํเรจ็ในอาชพี ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจใน

ระดบัปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way ANOVA และค่า t-test พบว่า เพศที่ต่างกันไม่มี

ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจต่อการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย แต่สถานภาพ การศกึษา รายได ้และ

ประสบการณ์ทํางานที่ต่างกนัมคีวามความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจต่อการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสหสมัพนัธ์ที่ระดบันัยสําคญั 0.01 พบว่า ปัจจยัที่สมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ

ปฎิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย คอื ปัจจยัโอกาสความก้าวหน้าซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัสูง และปัจจยัที่

สมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฎบิตังิานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย น้อยทีสุ่ดคอื ปัจจยัความสมดุลในชวีติทํางาน

และชวีติสว่นตวัซึง่มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง  

คาํสาํคญั: ความพงึพอใจ การปฏบิตังิาน เจเนอเรชัน่วาย  
 

ABSTRACT 

The objectives of this research are to study the factors affecting job satisfaction to Gen Y, to be 
guidelines for director and HR to manage the Gen Y staffs and to be the reference for any new researches. 
The sample group used for making this research was 400 private The result of this research showed that 
major responders who replied to the questionnaires were females, single status, having educational level 
of bachelor degree, with the income between Baht 10,001 - 20,000, and working experience of 2-5
years.The factors affecting job satisfaction in high level are Cultural and Environmental Working factor 
and Advance Opportunity factor. While the other factors affecting job satisfaction in average level are 
Income factor, Benefits factor, Work Life Balance factor, Promoting factor, and Achievement factor. The 
Hypothesis testing with One-way ANOVA and t-test showed that different gender don’t correlate with 
job satisfaction to Gen Y, but different status, educational level, income and working experience correlate
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 correlate with job 
satisfaction to Gen Y the most is Advance Opportunity factor in high level correlation and the least is 
Work Life Balance factor in average level correlation.  

Keywords: Satisfaction, Working, Generation Y 
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บทนํา   

ปัจจุบนั Generation Y (Gen Y) ถอืเป็นผูบ้รโิภค

กลุ่มที่ใหญ่ที่สุดของโลกหรือประมาณหน่ึงในสามของ

ประชากรโลก “Gen Y” ตามนิยามทีม่กัใชก้นัทัว่โลกคอื

กลุ่มผูบ้รโิภคทีเ่กดิระหว่างปี 1981 ถงึ 2000 (ปัจจุบนัอายุ 

15 ถงึ 34 ปี) มสีดัส่วนคดิเป็น 32% ของประชากรโลก 

ในขณะที่  Generation X หรือ  "Gen X" หรือผู้ที่ เ กิด

ระหว่างปี 1965 ถงึ 1980 (หรอืรุ่นก่อน Gen Y) มสีดัส่วน

คิดเ ป็นประมาณ 19% ของประชากรโลกและ Baby 

Boomers หรือผู้ที่เกิดหลังสงครามโลกครัง้ที่สอง (เกิด

ระหว่างปี 1946 ถงึ 1965) มสีดัสว่นคดิเป็นประมาณ 17% 

ลกัษณะเฉพาะทีท่ํา ให ้Gen Y แตกต่างจาก Gen X และ 

Baby Boomers กค็อื Gen Y เป็นกลุ่มผู้บรโิภคทีเ่กดิ

ในช่วงที่การใช้งานอินเทอร์เน็ตและเครือข่ายสังคม

ออนไลน์กาํลงัไดร้บัความนิยมอย่างมากทําใหค้นรุ่นน้ีชอบ

ใชช้อ่งทางออนไลน์ในการตดิต่อสือ่สารระหว่างกนัมากกว่า

รุ่นก่อน 

คนรุ่นวยัน้ีมศีกัยภาพสงูมากในการเรยีนรูม้ากกว่า

คนรุ่นใดๆที่ผ่านมา Gen Y มพีลงัในตวัเองมากและมกัคดิ

นอกกรอบพวกเขามักมีความคิดที่แปลกแหวกแนวและมี

ความมัน่ใจในตวัเองค่อนขา้งสงูความสามารถของ Gen Yไม่

ว่าจะเป็นในนวัตกรรมใหม่ๆด้านต่างๆ ทัง้เทคโนโลยี

คอมพวิเตอร์และการสื่อสารอิเล็กทรอนิกสล์้วนเป็นความรู้

และทกัษะทีจ่ําเป็นต่อการทํางานในโลกยุคไรพ้รมแดน เช่น 

ในปัจจุบนั Gen Y ส่วนใหญ่มกัมคีวามสามารถในการใช้

โปรแกรมคอมพวิเตอร์ทีห่ลากหลายสามารถเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ 

ได้อย่างรวดเร็วและพร้อมพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Gang-

Y.com,2553 : ออนไลน์) 

ด้านการศึกษาของ Gen Y ที่ผ่านมาจะพบว่า

พวกเขาได้รบัการศกึษาที่ค่อนสูงและอยู่ในสถานศกึษาที่

เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นของตัวเองมากขึ้น

โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับแนวทางการเรียนรู้ของ   

Gen X พวกเขาจะกลา้แสดงออกในขณะเดยีวกนักร็บัฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น Gen Y สามารถเรยีนรู้ได้ดีกบัคน

กลุ่ม Baby Boomers โดยเฉพาะถา้ความสมัพนัธไ์มไ่ดเ้ป็น

แบบทางการมากนักหากคน Gen B ใหโ้อกาสปรกึษาหรอื

พูดคุย และให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ก็อาจทําให้การ

เรียนรู้ของคน Gen Y ประสิทธิภาพมากขึ้นได้ (อภิวุฒ ิ

พมิลแสงสรุยิา, 2553 : ออนไลน์) 

ด้านการทํางาน Gen Y ต้องการลักษณะงานที่

สร้างสรรค์และท้าทายเหมาะสมกบัความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในการทํางานและมีสมัพันธภาพที่ดีกับเพื่อน

ร่วมงานและเจา้นาย พวกเขายดึหลกัความสบายใจในการ

ทํางานสาํคญักว่ารายได้หรอืตําแหน่งงานนอกจากน้ี Gen 

Y ยงัตอ้งการทาํงานทีพ่วกเขาไดม้สีว่นร่วมในการตดัสนิใจ

ได้แสดงความคดิเหน็อย่างอสิระ มค่ีาจ้างและสวสัดกิารที่

เหมาะสมและมคีวามยดืหยุ่นในการทํางานทัง้ในเรื่องเวลา

และสถานที่ทํางานหากถามหาถึงความจงรักภักดีต่อ

องค์กรความภักดีต่อบริษัทของ Gen Y จะอยู่ในอันดับ

ทา้ยสดุ พวกเขาใหค้วามสาํคญัมากทีสุ่ดคอืครอบครวั รอง

ลงไปคอืกลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงานและตวัของพวกเขาเอง

ยอมรับว่าพวกเขาไม่จงรักภักดีกับองค์กรแต่จงรักกับ

วชิาชพี เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีมกัใหค้วามสาํคญักบัอสิระและ

ชวีติสว่นตวัขณะเดยีวกนัเขากต็อ้งการความทา้ทายในชวีติ

และอาชีพการงานมากกว่าการอดทนทํางานในสภาวะ

แวดล้อมที่ไม่ต้องการปัจจยัเช่นน้ีจึงทําให้การสร้างความ

ผกูพนัของพนกังานและองคก์รในปัจจุบนัเป็นไปไดย้ากขึน้

ส่งผลใหอ้ตัราการเปลี่ยนงาน (turnover rate) มแีนวโน้ม

เพิม่สงูขึน้ตามไปดว้ยอย่างไรกด็ ีอกีดา้นหน่ึงของ Gen Y 

คอืความเชื่อมัน่ในตนเองสงูบางทกีท็ําใหผู้ร่้วมงานรูส้กึอดึ

อดัได้ง่ายโดยเฉพาะอย่างยิง่สําหรบับุคคลที่มบีุคลกิภาพ

และค่านิยมทีแ่ตกต่างกนัในแต่ละรุ่นอย่างสงัคมไทย Baby 

Boomers และ Generation X อาจจะมอง Generation Y 

เป็นคนก้าวร้าว ไม่มีความเกรงใจ มีความคิดประหลาด  

คือคิดแบบนอกกรอบหลุดโลก ไม่มีความอดทนในการ

ทํางานพร้อมจะลาออก บางครัง้ถูกมองว่าชอบเรียกร้อง

เงินเดือนและสวัสดิการสูงๆทัง้ที่เพิ่งเข้ามาทํางานได้ไม่

นาน (ออนไลน์ :รชัฎา อสสินธสิกุล) 

การรักษาพนักงานในองค์การและการดึงดูด

บุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับ

องคก์ารเป็นภาระกจิสาํคญัของฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์นแต่

ละองค์การ ด้วยวธิทีีแ่ตกต่างกนัของพนักงานแต่ละระดบั

ได ้ทาํใหส้ามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กดิขึน้กบัพนักงาน

ได้ถูกต้องและในกฎเกณฑ์ กฎระเบียบที่เคร่งครัด อาจ

ไม่ใช่หนทางสู่การทํางานที่มีประสทิธิภาพ แต่การสร้าง

ความพงึพอใจใหก้บัพนักงาน ใหม้กีําลงัใจและแรงบนัดาล

ใจที่ดีนัน้ต่างหาก ที่ส่งผลต่อผลงานที่มีประสทิธิภาพยิ่ง

 

 

 

 

กว่า จงึเป็นที่มาของความสนใจในการศกึษาเรื่องปัจจยัที่

สง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังานกลุ่ม Gen Y. 
 

วตัถปุระสงค ์  

1. เพื่อศกึษาความพงึพอใจในการปฎบิตังิานของ

พนกังานในกลุ่ม Gen Y และนํามาใชป้ระโยชน์ในองคก์าร

รวมว่ามปัีจจยัพงึพอใจดา้นใดบา้งทีส่ามารถรกัษาพนกังาน

ในกลุ่ม Gen Y  
2. เพื่อศกึษาเสนอแนวทางใหก้บัผูบ้รหิารและ

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์นําไปประยุกตใ์ชใ้นการปรบัปรุง 

เปลีย่นแปลงหรอืวางแผนทางดา้นการบรหิารทรพัยากร

มนุษย ์ใหก้บัพนกังาน Gen Y 

3. เพื่อศกึษาใหไ้ดเ้ป็นแหล่งขอ้มลู ในการใช้

อา้งองิสาํหรบัการวจิยัในอนาคตสาํหรบัผูท้ีส่นใจศกึษาใน

ประเดน็อื่นๆ 
 

วิธีการดาํเนินงาน 

 เน่ืองจากผูว้จิยัไม่ทราบจาํนวนประชากรทีแ่ทจ้รงิ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ีคือกลุ่มพนักงานที่มี

ขอบเขตกลุ่ม Gen Y มีมากในตลาดแรงงานและมีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาโดยผู้วจิยัจะใช้การคํานวณขนาด

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณ Taro Yamane (กัลยา    

วานิชย์บญัชา, 2549 : 26) ที่มรีะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

เพื่อตอบแบบสอบถามกรณีไม่ทราบจํานวนประชากรที่

แ น่นอน หรือประชากรมีจํานวนไม่แ น่นอน (Infinite 

Population) ผู้วิจ ัยจึงใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จํานวน     

400 คนโดยใชก้ารสุ่มแบบง่าย (Convenience Sampling) 

ซึง่เป็นวธิทีีไ่ม่ได้กาํหนดโอกาสหรอืความน่าจะเป็นที่กลุ่ม

ตวัอย่างจะถูกเลือกจากประชากรทัง้หมด จึงไม่สามารถ

ประมาณความคลากเคลื่อนจากการสุ่มตวัอย่าง อย่างไรก็

ตาม การสุ่มตัวอย่างแบบน้ีก็ได้รับความสนใจและใช้กัน

อย่างแพร่หลายในการปฎบิตังิานจรงิ 
สตูร n  =  P(1-P)(Z) 

                            E 

N  =  จาํนวนหรอืขนาดตวัอย่างจากการคาํนวณ 

P  = ค่าเปอรเ์ซน็ทีต่อ้งการสุม่ จากประชากรทัง้หมด 50% 
 

 ค่าเปอรเ์ซน็ตค์ลาดเคลื่อนจากการสุม่ตวัอย่าง 

ระดบัความเชื่อมัน่ทีผู่ว้จิยักาํหนด ผูว้จิยัใชค้วามเชื่อมัน่ 

95% และ Z มคี่าเท่ากบั 1.96  
 

ตวัอย่าง 
 

n  =  
 

 =  384.11 หรอื 385  
 

 ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างทีค่วรใชใ้นการศกึษาครัง้น้ีคอื 

385 ตวัอย่าง สํารองเผื่อความผดิพลาดไว้ 15 ตวัอย่าง 

ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ได้ร้อยละ 5 เพื่อให้ได้

กลุ่มตวัอย่างทีด่ ีซึง่รวม 400 ตวัอย่าง 

 ขัน้ตอนที่ 1 การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample 

Random Sampling) โดยการจบัฉลากซึ่งเลอืกเฉพาะเขต

เมืองชัน้ในในเขตกรุงเทพมหานครเท่านัน้ เพราะเป็น

บริเวณที่มีวัยทํางานร่วมกันประกอบไปด้วย 22 เขต 

(สํานักผังเมือง กรุงเทพมหานคร, 2555) ซึ่งผู้วิจยัเลือก

ทําการศึกษา 4 เขต ดังน้ี เขตสาธร เขตสีลม เขตราม

อนิทรา และ เขตปทุมวนั 

 ขัน้ตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบกําหนดวิธี

โควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดสัดส่วนสําหรับ

แบบสอบถามครัง้น้ี ผู้วิจ ัยสุ่มตัวอย่างได้ 4 เขต โดยสุ่ม

ตัวอย่ าง เขตละ 100 คน และตัวอย่ างทั ้งหมดเ ป็น        

400 ตวัอย่าง 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห ์

 แบบสอบถาม (Questionnaire) 

 การวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัไดท้ําการสรา้งเครื่องมอืทีใ่ช้

ในการวิจัย โดยการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซึง่ส่วนหน่ึงได้สรา้งขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมรวมถึง

ไดศ้กึษาคน้ควา้ แนวคดิจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูว้จิยั 

ทางผู้วิจ ัยได้แบ่งข้อมูบแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 

เพื่ อ ให้ครอบคลุมข้อมูลที่ต้อ งการในการประมวล

ผลการวจิยั คอื 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลสถานภาพส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได ้และ

ประสบการณ์เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-

Ended Response Question) แบบใหเ้ลอืกตอบหลายขอ้ 

(Multiple Choice) 
 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุนทีส่ง่ผลต่อ

ความพงึพอใจดา้นต่างๆ ในการปฏบิตังิาน 
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บทนํา   

ปัจจุบนั Generation Y (Gen Y) ถอืเป็นผูบ้รโิภค

กลุ่มที่ใหญ่ที่สุดของโลกหรือประมาณหน่ึงในสามของ

ประชากรโลก “Gen Y” ตามนิยามทีม่กัใชก้นัทัว่โลกคอื

กลุ่มผูบ้รโิภคทีเ่กดิระหว่างปี 1981 ถงึ 2000 (ปัจจุบนัอายุ 

15 ถงึ 34 ปี) มสีดัส่วนคดิเป็น 32% ของประชากรโลก 

ในขณะที่  Generation X หรือ  "Gen X" หรือผู้ที่ เ กิด

ระหว่างปี 1965 ถงึ 1980 (หรอืรุ่นก่อน Gen Y) มสีดัส่วน

คิดเ ป็นประมาณ 19% ของประชากรโลกและ Baby 

Boomers หรือผู้ที่เกิดหลังสงครามโลกครัง้ที่สอง (เกิด

ระหว่างปี 1946 ถงึ 1965) มสีดัสว่นคดิเป็นประมาณ 17% 

ลกัษณะเฉพาะทีท่ํา ให ้Gen Y แตกต่างจาก Gen X และ 

Baby Boomers กค็อื Gen Y เป็นกลุ่มผู้บรโิภคทีเ่กดิ

ในช่วงที่การใช้งานอินเทอร์เน็ตและเครือข่ายสังคม

ออนไลน์กาํลงัไดร้บัความนิยมอย่างมากทําใหค้นรุ่นน้ีชอบ

ใชช้อ่งทางออนไลน์ในการตดิต่อสือ่สารระหว่างกนัมากกว่า

รุ่นก่อน 

คนรุ่นวยัน้ีมศีกัยภาพสงูมากในการเรยีนรูม้ากกว่า

คนรุ่นใดๆที่ผ่านมา Gen Y มพีลงัในตวัเองมากและมกัคดิ

นอกกรอบพวกเขามักมีความคิดที่แปลกแหวกแนวและมี

ความมัน่ใจในตวัเองค่อนขา้งสงูความสามารถของ Gen Yไม่

ว่าจะเป็นในนวัตกรรมใหม่ๆด้านต่างๆ ทัง้เทคโนโลยี

คอมพวิเตอร์และการสื่อสารอิเล็กทรอนิกสล์้วนเป็นความรู้

และทกัษะทีจ่ําเป็นต่อการทํางานในโลกยุคไรพ้รมแดน เช่น 

ในปัจจุบนั Gen Y ส่วนใหญ่มกัมคีวามสามารถในการใช้

โปรแกรมคอมพวิเตอร์ทีห่ลากหลายสามารถเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ 

ได้อย่างรวดเร็วและพร้อมพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Gang-

Y.com,2553 : ออนไลน์) 

ด้านการศึกษาของ Gen Y ที่ผ่านมาจะพบว่า

พวกเขาได้รบัการศกึษาที่ค่อนสูงและอยู่ในสถานศกึษาที่

เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นของตัวเองมากขึ้น

โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับแนวทางการเรียนรู้ของ   

Gen X พวกเขาจะกลา้แสดงออกในขณะเดยีวกนักร็บัฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น Gen Y สามารถเรยีนรู้ได้ดีกบัคน

กลุ่ม Baby Boomers โดยเฉพาะถา้ความสมัพนัธไ์มไ่ดเ้ป็น

แบบทางการมากนักหากคน Gen B ใหโ้อกาสปรกึษาหรอื

พูดคุย และให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ก็อาจทําให้การ

เรียนรู้ของคน Gen Y ประสิทธิภาพมากขึ้นได้ (อภิวุฒ ิ

พมิลแสงสรุยิา, 2553 : ออนไลน์) 

ด้านการทํางาน Gen Y ต้องการลักษณะงานที่

สร้างสรรค์และท้าทายเหมาะสมกบัความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในการทํางานและมีสมัพันธภาพที่ดีกับเพื่อน

ร่วมงานและเจา้นาย พวกเขายดึหลกัความสบายใจในการ

ทํางานสาํคญักว่ารายได้หรอืตําแหน่งงานนอกจากน้ี Gen 

Y ยงัตอ้งการทาํงานทีพ่วกเขาไดม้สีว่นร่วมในการตดัสนิใจ

ได้แสดงความคดิเหน็อย่างอสิระ มค่ีาจ้างและสวสัดกิารที่

เหมาะสมและมคีวามยดืหยุ่นในการทํางานทัง้ในเรื่องเวลา

และสถานที่ทํางานหากถามหาถึงความจงรักภักดีต่อ

องค์กรความภักดีต่อบริษัทของ Gen Y จะอยู่ในอันดับ

ทา้ยสดุ พวกเขาใหค้วามสาํคญัมากทีสุ่ดคอืครอบครวั รอง

ลงไปคอืกลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงานและตวัของพวกเขาเอง

ยอมรับว่าพวกเขาไม่จงรักภักดีกับองค์กรแต่จงรักกับ

วชิาชพี เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีมกัใหค้วามสาํคญักบัอสิระและ

ชวีติสว่นตวัขณะเดยีวกนัเขากต็อ้งการความทา้ทายในชวีติ

และอาชีพการงานมากกว่าการอดทนทํางานในสภาวะ

แวดล้อมที่ไม่ต้องการปัจจยัเช่นน้ีจึงทําให้การสร้างความ

ผกูพนัของพนกังานและองคก์รในปัจจุบนัเป็นไปไดย้ากขึน้

ส่งผลใหอ้ตัราการเปลี่ยนงาน (turnover rate) มแีนวโน้ม

เพิม่สงูขึน้ตามไปดว้ยอย่างไรกด็ ีอกีดา้นหน่ึงของ Gen Y 

คอืความเชื่อมัน่ในตนเองสงูบางทกีท็ําใหผู้ร่้วมงานรูส้กึอดึ

อดัได้ง่ายโดยเฉพาะอย่างยิง่สําหรบับุคคลที่มบีุคลกิภาพ

และค่านิยมทีแ่ตกต่างกนัในแต่ละรุ่นอย่างสงัคมไทย Baby 

Boomers และ Generation X อาจจะมอง Generation Y 

เป็นคนก้าวร้าว ไม่มีความเกรงใจ มีความคิดประหลาด  

คือคิดแบบนอกกรอบหลุดโลก ไม่มีความอดทนในการ

ทํางานพร้อมจะลาออก บางครัง้ถูกมองว่าชอบเรียกร้อง

เงินเดือนและสวัสดิการสูงๆทัง้ที่เพิ่งเข้ามาทํางานได้ไม่

นาน (ออนไลน์ :รชัฎา อสสินธสิกุล) 

การรักษาพนักงานในองค์การและการดึงดูด

บุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับ

องคก์ารเป็นภาระกจิสาํคญัของฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์นแต่

ละองค์การ ด้วยวธิทีีแ่ตกต่างกนัของพนักงานแต่ละระดบั

ได ้ทาํใหส้ามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กดิขึน้กบัพนักงาน

ได้ถูกต้องและในกฎเกณฑ์ กฎระเบียบที่เคร่งครัด อาจ

ไม่ใช่หนทางสู่การทํางานที่มีประสทิธิภาพ แต่การสร้าง

ความพงึพอใจใหก้บัพนักงาน ใหม้กีําลงัใจและแรงบนัดาล

ใจที่ดีนัน้ต่างหาก ที่ส่งผลต่อผลงานที่มีประสทิธิภาพยิ่ง

 

 

 

 

กว่า จงึเป็นที่มาของความสนใจในการศกึษาเรื่องปัจจยัที่

สง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังานกลุ่ม Gen Y. 
 

วตัถปุระสงค ์  

1. เพื่อศกึษาความพงึพอใจในการปฎบิตังิานของ

พนกังานในกลุ่ม Gen Y และนํามาใชป้ระโยชน์ในองคก์าร

รวมว่ามปัีจจยัพงึพอใจดา้นใดบา้งทีส่ามารถรกัษาพนกังาน

ในกลุ่ม Gen Y  
2. เพื่อศกึษาเสนอแนวทางใหก้บัผูบ้รหิารและ

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์นําไปประยุกตใ์ชใ้นการปรบัปรุง 

เปลีย่นแปลงหรอืวางแผนทางดา้นการบรหิารทรพัยากร

มนุษย ์ใหก้บัพนกังาน Gen Y 

3. เพื่อศกึษาใหไ้ดเ้ป็นแหล่งขอ้มลู ในการใช้

อา้งองิสาํหรบัการวจิยัในอนาคตสาํหรบัผูท้ีส่นใจศกึษาใน

ประเดน็อื่นๆ 
 

วิธีการดาํเนินงาน 

 เน่ืองจากผูว้จิยัไม่ทราบจาํนวนประชากรทีแ่ทจ้รงิ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ีคือกลุ่มพนักงานที่มี

ขอบเขตกลุ่ม Gen Y มีมากในตลาดแรงงานและมีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาโดยผู้วจิยัจะใช้การคํานวณขนาด

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณ Taro Yamane (กัลยา    

วานิชย์บญัชา, 2549 : 26) ที่มรีะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

เพื่อตอบแบบสอบถามกรณีไม่ทราบจํานวนประชากรที่

แ น่นอน หรือประชากรมีจํานวนไม่แ น่นอน (Infinite 

Population) ผู้วิจ ัยจึงใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จํานวน     

400 คนโดยใชก้ารสุ่มแบบง่าย (Convenience Sampling) 

ซึง่เป็นวธิทีีไ่ม่ได้กาํหนดโอกาสหรอืความน่าจะเป็นที่กลุ่ม

ตวัอย่างจะถูกเลือกจากประชากรทัง้หมด จึงไม่สามารถ

ประมาณความคลากเคลื่อนจากการสุ่มตวัอย่าง อย่างไรก็

ตาม การสุ่มตัวอย่างแบบน้ีก็ได้รับความสนใจและใช้กัน

อย่างแพร่หลายในการปฎบิตังิานจรงิ 
สตูร n  =  P(1-P)(Z) 

                            E 

N  =  จาํนวนหรอืขนาดตวัอย่างจากการคาํนวณ 

P  = ค่าเปอรเ์ซน็ทีต่อ้งการสุม่ จากประชากรทัง้หมด 50% 
 

 ค่าเปอรเ์ซน็ตค์ลาดเคลื่อนจากการสุม่ตวัอย่าง 

ระดบัความเชื่อมัน่ทีผู่ว้จิยักาํหนด ผูว้จิยัใชค้วามเชื่อมัน่ 

95% และ Z มคี่าเท่ากบั 1.96  
 

ตวัอย่าง 
 

n  =  
 

 =  384.11 หรอื 385  
 

 ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างทีค่วรใชใ้นการศกึษาครัง้น้ีคอื 

385 ตวัอย่าง สํารองเผื่อความผดิพลาดไว้ 15 ตวัอย่าง 

ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ได้ร้อยละ 5 เพื่อให้ได้

กลุ่มตวัอย่างทีด่ ีซึง่รวม 400 ตวัอย่าง 

 ขัน้ตอนที่ 1 การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample 

Random Sampling) โดยการจบัฉลากซึ่งเลอืกเฉพาะเขต

เมืองชัน้ในในเขตกรุงเทพมหานครเท่านัน้ เพราะเป็น

บริเวณที่มีวัยทํางานร่วมกันประกอบไปด้วย 22 เขต 

(สํานักผังเมือง กรุงเทพมหานคร, 2555) ซึ่งผู้วิจยัเลือก

ทําการศึกษา 4 เขต ดังน้ี เขตสาธร เขตสีลม เขตราม

อนิทรา และ เขตปทุมวนั 

 ขัน้ตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบกําหนดวิธี

โควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดสัดส่วนสําหรับ

แบบสอบถามครัง้น้ี ผู้วิจ ัยสุ่มตัวอย่างได้ 4 เขต โดยสุ่ม

ตัวอย่ าง เขตละ 100 คน และตัวอย่ างทั ้งหมดเ ป็น        

400 ตวัอย่าง 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห ์

 แบบสอบถาม (Questionnaire) 

 การวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัไดท้ําการสรา้งเครื่องมอืทีใ่ช้

ในการวิจัย โดยการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซึง่ส่วนหน่ึงได้สรา้งขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมรวมถึง

ไดศ้กึษาคน้ควา้ แนวคดิจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูว้จิยั 

ทางผู้วิจ ัยได้แบ่งข้อมูบแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 

เพื่ อ ให้ครอบคลุมข้อมูลที่ต้อ งการในการประมวล

ผลการวจิยั คอื 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลสถานภาพส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได ้และ

ประสบการณ์เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-

Ended Response Question) แบบใหเ้ลอืกตอบหลายขอ้ 

(Multiple Choice) 
 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุนทีส่ง่ผลต่อ

ความพงึพอใจดา้นต่างๆ ในการปฏบิตังิาน 



100 | บทความวิจัย

วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 14 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2559

 

 

 

 

• ความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทน 

• ความพงึพอใจดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์ 

• ความพงึใจทางดา้นความสมดุลชวีติทาํงานและชวีติ

สว่นตวั 

• ความพงึใจทางดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศใน

การทาํงาน 

• โอกาสความกา้วหน้า 

• โอกาสการเลื่อนตําแหน่ง 

• โอกาสความสาํเรจ็ในงานอาชพีของท่าน 
 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัเกีย่วกบัความพงึพอใจ

ดา้นต่าง ๆ ในการปฏบิตังิาน 

• ดา้นค่าตอบแทน 

• ดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์ 

• ดา้นความสมดุลชวีติทาํงานและชวีติสว่นตวั 

• ดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงาน 

• ความกา้วหน้า 

• การเลื่อนตําแหน่ง 

• ความสาํเรจ็ในงานอาชพีของท่าน 
 

ระดบัความเหน็  ค่าประเมนิ 

 มากทีส่ดุ 5 

 มาก 4 

 ปานกลาง 3 

 น้อย 2 

 น้อยทีส่ดุ 1 
 

ส่วนท่ี 4 เป็นคําถามปลายเปิดเพื่อใหผู้แ้สดงความคดิเหน็

และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังนัน้จึงสามารถ

กาํหนดเกณฑเ์ฉลี่ยของระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยั

ดา้นสว่นประสมทางการตลาดไดด้งัน้ี 
 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  4.21-5.00  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัมากทีส่ดุ 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  3.41-4.20  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัมาก 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  2.61-3.40  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  1.81-2.60  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัน้อย 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  1.00-1.80  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัน้อยทีส่ดุ 
 

การเกบ็วิเคราะหข์อ้มูล 

 ผูว้จิยัสง่แบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีาร

สุ่มไม่เฉพาะเจาะจงพร้อมขอ้ความชี้แจงว่าข้อมูลใช้เพื่อ

การศกึษาเท่านัน้ และผูว้จิยัจะเสนอผลการวจิยัในภาพรวม

เพื่อใหผู้ต้อบมคีวามสบายใจในการตอบแบบสอบถาม 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 

 1. ใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดย

ใช้การแจกแจงความถี่  (Frequency) ได้แก่  ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่ า เฉลี่ ย  (Mean) และค่ าส่ วนเบี่ ยง เบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถี่ของ

เพศ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์การ

ทาํงานของกลุ่มตวัอย่างรวมถงึปัจจยัคํ้าจุน และปัจจยัจงูใจ 

 2. ใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ใน

การวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ด้วย

สถติต่ิาง ๆ ดงัน้ี 

 2.1 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัเพศกับ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยใชก้ารทดสอบ t-test ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 2.2 วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของปัจจยัสถานภาพ 

การศกึษา รายได ้และประสบการณ์การทํางานโดยใชก้าร

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 2.3 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัคํ้าจุนและ

ปัจจยัจูงใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยการหาค่า

สหสมัพนัธ ์(Correlation) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 

สรปุผลการศึกษา  

 การวจิยัเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการ

ปฏบิตัิของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 400 คนนั ้น สามารถสรุปผลและอภิปรายผล

การศกึษารวมถงึมขีอ้เสนอแนะเพื่อการศกึษาวจิยัอื่นๆ ใน

อนาคตดงัน้ี 
  

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฎิบติังาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y 

ปัจจยัที่มผีลต่อความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ทัง้ 7 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้าน

 

 

 

 

ค่าตอบแทนปัจจยัดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์  ปัจจยั

ด้านความสมดุลชีวิตทํางานและชีวิตส่วนตัวปัจจัยด้าน

วฒันธรรมและบรรยากาศในการทํางานปัจจยัด้านโอกาส

ความก้าวหน้าปัจจยัด้านโอกาสเลื่อนตําแหน่ง และปัจจยั

ดา้นความสาํเรจ็ในอาชพี ทัง้น้ีปรากฏว่า โดยภาพรวมของ

ปัจจยัทัง้ 7 ด้าน มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางซึ่งปัจจยัที่มี

ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน Gen Y 

มากที่สุด คอื ปัจจยัด้านวฒันธรรมและบรรยากาศในการ

ทํางาน รองลงมาคือ ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า 

ตามมาด้วยปัจจยัด้านโอกาสความสําเรจ็ในอาชพี ปัจจยั

ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์ ปัจจัยด้านโอกาสเลื่อน

ตําแหน่ง ปัจจัยด้านความสมดุลชีวิตทํางานและชีวิต

สว่นตวัและสดุทา้ยคอื ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

ปัจจยัด้านค่าตอบแทนโดยรวมมผีลต่อความพึง

พอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบั

ปานกลางโดยผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า อตัราเงินเดือน

ค่าตอบแทน ตลอดจนการปรบัเงนิเดอืนประจําปีและการ

จ่ายโบนัสตามผลงานมคีวามเหมาะสมในระดบัปานกลาง 

ทัง้ยงัคดิว่า เงนิเดอืนขององค์กรทีม่อีตัราสงูนําตลาดมผีล

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง

เช่นกนั ขณะที่ค่าล่วงเวลามีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานในระดบัน้อย   

 ปัจจยัด้านสวสัดกิารและผลประโยชน์โดยรวมมี

ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่ม 

Gen Y ในระดบัปานกลาง และเมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า

ปัจจยัทุกด้านมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางโดยส่วนใหญ่เหน็

ว่าสวสัดกิารเพยีงพอและเหมาะสมกบัตําแหน่งปัจจุบนัมาก

ที่สุดรองลงมาคือสวัสดิการต่างๆ ในการดูแลพนักงาน

ครอบคลุมทุกด้าน ตามมาด้วยปัจจัยสิ่งอํานวยความ

สะดวกต่างๆ ของบรษิทัซึง่มเีพยีงพอต่อความต้องการและ

ความทนัสมยัของอุปกรณ์เทคโนโลยใีนบรษิทั 

 ปัจจยัดา้นความสมดุลชวีติทาํงานและชวีติสว่นตวั

โดยรวมมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดับปานกลางโดยผู้ตอบ

แบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานกลุ่ม Gen Y คิดว่าความ

สมดุลในชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวัมผีลต่อความพึง

พอใจในการปฏบิตัิงานมากที่สุด รองลงมาคอื ชุดทํางาน

แบบฟรสีไตล ์และการเปิดโอกาสใหท้าํงานทีบ่า้นไดบ้างวนั

ของสปัดาห์มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานน้อย

ทีส่ดุ 

 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงาน

โดยรวมมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาราย

ดา้นโดยเรยีงลําดบัของค่าเฉลีย่พบว่าส่วนใหญ่คดิว่า การ

ยอมรบันับถอืและสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดม้ผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก เช่นเดยีวกบั

ปัจจยัอืน่ๆ คอื การทีเ่พื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชายนิดี

ทีจ่ะใหค้วามช่วยเหลอื, สภาพแวดลอ้มในองคก์รสนับสนุน

กา รทํ า ง าน ,  ไ ด้ รับก า รย อม รับ นับ ถื อแ ละชื่ น ช ม

ผูบ้งัคบับญัชาและสดุทา้ยคอื ความรูส้กึมคีวามสุขอยากไป

ทํางานทุกวนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานใน

ระดบัปานกลาง  

 ปัจจยัด้านโอกาสความก้าวหน้าโดยรวมมผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y 

ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า การทํางานที่

ไ ด้ รับมอบหมายอย่ า ง เต็มความสามารถ ,  ความ

กระตือรือร้นที่จะทํางานให้สําเร็จและทํางานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเตม็ใจมผีลต่อโอกาสความก้าวหน้า

และความพึงพอในในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม 

Gen Y ในระดบัมาก นอกจากน้ีพบว่าการถูกกล่าวยกย่อง

จากองคก์รอยู่เสมอมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางเช่นเดยีวกบั

ความท้าทายของงาน และความชดัเจนของเส้นทางใน

ความกา้วหน้าของงาน 

 ปัจจยัด้านโอกาสเลื่อนตําแหน่งโดยรวมมผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y 

ในระดับปานกลางโดยผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า การที่

ผู้บงัคบับญัชาโอกาส ให้พสิูจน์ศกัยภาพในการทํางาน

อย่างเตม็ที,่ องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดใ้หเ้รยีนรูแ้ละทดลองสิง่

ใหม่ๆ มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในระดบัปาน

กลางเช่นเดยีวกบัผลงานไดร้บัการการยกย่องเสมอ 

 ปัจจัยด้านโอกาสความสํา เร็จ ในงานอาชีพ

โดยรวมมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางโดยพบว่า ความมี

ชื่อเสยีงของบรษิทัมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงานก ลุ่ม  Gen Y ในระดับมากระบบการ

ประเมินผลงานเป็นธรรมและกําหนดชัดเจนรวมถึงสาย
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• ความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทน 

• ความพงึพอใจดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์ 

• ความพงึใจทางดา้นความสมดุลชวีติทาํงานและชวีติ

สว่นตวั 

• ความพงึใจทางดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศใน

การทาํงาน 

• โอกาสความกา้วหน้า 

• โอกาสการเลื่อนตําแหน่ง 

• โอกาสความสาํเรจ็ในงานอาชพีของท่าน 
 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัเกีย่วกบัความพงึพอใจ

ดา้นต่าง ๆ ในการปฏบิตังิาน 

• ดา้นค่าตอบแทน 

• ดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์ 

• ดา้นความสมดุลชวีติทาํงานและชวีติสว่นตวั 

• ดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงาน 

• ความกา้วหน้า 

• การเลื่อนตําแหน่ง 

• ความสาํเรจ็ในงานอาชพีของท่าน 
 

ระดบัความเหน็  ค่าประเมนิ 

 มากทีส่ดุ 5 

 มาก 4 

 ปานกลาง 3 

 น้อย 2 

 น้อยทีส่ดุ 1 
 

ส่วนท่ี 4 เป็นคําถามปลายเปิดเพื่อใหผู้แ้สดงความคดิเหน็

และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังนัน้จึงสามารถ

กาํหนดเกณฑเ์ฉลี่ยของระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยั

ดา้นสว่นประสมทางการตลาดไดด้งัน้ี 
 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  4.21-5.00  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัมากทีส่ดุ 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  3.41-4.20  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัมาก 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  2.61-3.40  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  1.81-2.60  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัน้อย 

 คะแนนเฉลีย่ระหว่าง  1.00-1.80  

 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ระดบัน้อยทีส่ดุ 
 

การเกบ็วิเคราะหข์อ้มูล 

 ผูว้จิยัสง่แบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีาร

สุ่มไม่เฉพาะเจาะจงพร้อมขอ้ความชี้แจงว่าข้อมูลใช้เพื่อ

การศกึษาเท่านัน้ และผูว้จิยัจะเสนอผลการวจิยัในภาพรวม

เพื่อใหผู้ต้อบมคีวามสบายใจในการตอบแบบสอบถาม 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 

 1. ใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดย

ใช้การแจกแจงความถี่  (Frequency) ได้แก่  ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่ า เฉลี่ ย  (Mean) และค่ าส่ วนเบี่ ยง เบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถี่ของ

เพศ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์การ

ทาํงานของกลุ่มตวัอย่างรวมถงึปัจจยัคํ้าจุน และปัจจยัจงูใจ 

 2. ใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ใน

การวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ด้วย

สถติต่ิาง ๆ ดงัน้ี 

 2.1 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัเพศกับ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยใชก้ารทดสอบ t-test ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 2.2 วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของปัจจยัสถานภาพ 

การศกึษา รายได ้และประสบการณ์การทํางานโดยใชก้าร

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 2.3 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัคํ้าจุนและ

ปัจจยัจูงใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยการหาค่า

สหสมัพนัธ ์(Correlation) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 

สรปุผลการศึกษา  

 การวจิยัเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการ

ปฏบิตัิของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 400 คนนั ้น สามารถสรุปผลและอภิปรายผล

การศกึษารวมถงึมขีอ้เสนอแนะเพื่อการศกึษาวจิยัอื่นๆ ใน

อนาคตดงัน้ี 
  

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฎิบติังาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y 

ปัจจยัที่มผีลต่อความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ทัง้ 7 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้าน

 

 

 

 

ค่าตอบแทนปัจจยัดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์  ปัจจยั

ด้านความสมดุลชีวิตทํางานและชีวิตส่วนตัวปัจจัยด้าน

วฒันธรรมและบรรยากาศในการทํางานปัจจยัด้านโอกาส

ความก้าวหน้าปัจจยัด้านโอกาสเลื่อนตําแหน่ง และปัจจยั

ดา้นความสาํเรจ็ในอาชพี ทัง้น้ีปรากฏว่า โดยภาพรวมของ

ปัจจยัทัง้ 7 ด้าน มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางซึ่งปัจจยัที่มี

ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน Gen Y 

มากที่สุด คอื ปัจจยัด้านวฒันธรรมและบรรยากาศในการ

ทํางาน รองลงมาคือ ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า 

ตามมาด้วยปัจจยัด้านโอกาสความสําเรจ็ในอาชพี ปัจจยั

ด้านสวสัดิการและผลประโยชน์ ปัจจัยด้านโอกาสเลื่อน

ตําแหน่ง ปัจจัยด้านความสมดุลชีวิตทํางานและชีวิต

สว่นตวัและสดุทา้ยคอื ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

ปัจจยัด้านค่าตอบแทนโดยรวมมผีลต่อความพึง

พอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบั

ปานกลางโดยผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า อตัราเงินเดือน

ค่าตอบแทน ตลอดจนการปรบัเงนิเดอืนประจําปีและการ

จ่ายโบนัสตามผลงานมคีวามเหมาะสมในระดบัปานกลาง 

ทัง้ยงัคดิว่า เงนิเดอืนขององค์กรทีม่อีตัราสงูนําตลาดมผีล

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง

เช่นกนั ขณะที่ค่าล่วงเวลามีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานในระดบัน้อย   

 ปัจจยัด้านสวสัดกิารและผลประโยชน์โดยรวมมี

ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่ม 

Gen Y ในระดบัปานกลาง และเมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า

ปัจจยัทุกด้านมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางโดยส่วนใหญ่เหน็

ว่าสวสัดกิารเพยีงพอและเหมาะสมกบัตําแหน่งปัจจุบนัมาก

ที่สุดรองลงมาคือสวัสดิการต่างๆ ในการดูแลพนักงาน

ครอบคลุมทุกด้าน ตามมาด้วยปัจจัยสิ่งอํานวยความ

สะดวกต่างๆ ของบรษิทัซึง่มเีพยีงพอต่อความต้องการและ

ความทนัสมยัของอุปกรณ์เทคโนโลยใีนบรษิทั 

 ปัจจยัดา้นความสมดุลชวีติทาํงานและชวีติสว่นตวั

โดยรวมมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดับปานกลางโดยผู้ตอบ

แบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานกลุ่ม Gen Y คิดว่าความ

สมดุลในชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวัมผีลต่อความพึง

พอใจในการปฏบิตัิงานมากที่สุด รองลงมาคอื ชุดทํางาน

แบบฟรสีไตล ์และการเปิดโอกาสใหท้าํงานทีบ่า้นไดบ้างวนั

ของสปัดาห์มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานน้อย

ทีส่ดุ 

 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงาน

โดยรวมมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาราย

ดา้นโดยเรยีงลําดบัของค่าเฉลีย่พบว่าส่วนใหญ่คดิว่า การ

ยอมรบันับถอืและสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดม้ผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก เช่นเดยีวกบั

ปัจจยัอืน่ๆ คอื การทีเ่พื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชายนิดี

ทีจ่ะใหค้วามช่วยเหลอื, สภาพแวดลอ้มในองคก์รสนับสนุน

กา รทํ า ง าน ,  ไ ด้ รับก า รย อม รับ นับ ถื อแ ละชื่ น ช ม

ผูบ้งัคบับญัชาและสดุทา้ยคอื ความรูส้กึมคีวามสุขอยากไป

ทํางานทุกวนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานใน

ระดบัปานกลาง  

 ปัจจยัด้านโอกาสความก้าวหน้าโดยรวมมผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y 

ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า การทํางานที่

ไ ด้ รับมอบหมายอย่ า ง เต็มความสามารถ ,  ความ

กระตือรือร้นที่จะทํางานให้สําเร็จและทํางานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเต็มใจมผีลต่อโอกาสความก้าวหน้า

และความพึงพอในในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม 

Gen Y ในระดบัมาก นอกจากน้ีพบว่าการถูกกล่าวยกย่อง

จากองคก์รอยู่เสมอมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางเช่นเดยีวกบั

ความท้าทายของงาน และความชดัเจนของเส้นทางใน

ความกา้วหน้าของงาน 

 ปัจจยัด้านโอกาสเลื่อนตําแหน่งโดยรวมมผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y 

ในระดับปานกลางโดยผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า การที่

ผู้บงัคบับญัชาโอกาส ให้พสิูจน์ศกัยภาพในการทํางาน

อย่างเตม็ที,่ องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดใ้หเ้รยีนรูแ้ละทดลองสิง่

ใหม่ๆ มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในระดบัปาน

กลางเช่นเดยีวกบัผลงานไดร้บัการการยกย่องเสมอ 

 ปัจจัยด้านโอกาสความสํา เร็จ ในงานอาชีพ

โดยรวมมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลางโดยพบว่า ความมี

ชื่อเสยีงของบรษิทัมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงานก ลุ่ม  Gen Y ในระดับมากระบบการ

ประเมินผลงานเป็นธรรมและกําหนดชัดเจนรวมถึงสาย
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อาชีพมีความก้าวหน้ามีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานของพนกังานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลาง 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

จากผลวจิยัเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจใน

การปฏิบัติของพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคล คอื เพศของพนกังานกลุ่ม Gen Y ไม่สง่ผลต่อความ

พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เป็นไปในทิศทางเดียวกบัผล

วจิยัของ วุฒิพงศ์  แกว้หริญั (2548) ขณะที่ปัจจยัอื่นๆ 

ได้แก่ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์

ทํางานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y เช่นเดียวกับผลวิจัยของวุฒิพงศ ์ 

แก้วหิรัญ (2548) โดย สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549) ได้

กล่าวถึงปัจจยัอายุงานที่มี ผลต่อความพึงพอใจงานโดย

พบว่ า  ผู้ ปฏิบัติ ง านที่ อ ายุ ง านสู ง จ ะมีค ว าม รู้ แ ล ะ

ประสบการณ์ตลอดจนตําแหน่งหน้าทีก่ารงานสงู จงึทาํใหม้ี

ความพอใจในงานสงูขณะเดยีวกนักม็งีานวจิยัจาํนวนมากที่

ชีใ้ห้เหน็ว่า อายุและความพอใจในงานนัน้มคีวามสมัพนัธ์

ค่อนขา้งมาก และเป็นความสมัพนัธใ์นดา้นบวก คอื เมื่อมี

ผูป้ฏบิตังิานอายุมากขึน้จะมคีวามพอใจในการทาํงานสงูขึน้

และเมื่อพจิารณาจากค่าเฉลีย่ปัจจยัต่างๆ ที่มผีลความพงึ

พอใจในการปฏบิตัขิองพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า ปัจจยั

ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ 

วฒันธรรมและบรรยากาศในการทํางาน โดยการไดร้บัการ

ยอมรับนับถือและสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การที่เพื่อนที่ร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชายนิดใีหค้วามช่วยเหลอืชีใ้หเ้หน็ว่าการไดร้บั

ความช่วยเหลือก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร หรอืการได้ทํางานเป็นทมีเป็นปัจจยัที่มผีลต่อการ

ทํางานของกลุ่มพนักงาน Gen Y อย่างมากสอดคล้องกบั

ผลการวิจยัของเสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร (2550) ที่พบว่า 

Gen Y จะมุ่งเน้นความสมัพนัธ์การทํางานเป็นทมี เพราะ

มองทุกคนเป็นเพื่อนไม่ขดัแขง้ขดัขากนัและพบว่าการหนี

หวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชาหรอืหนีบรรยากาศการทํางานที่

จาํกดัอสิระทางความคดิ หรอืเป็นปัจจยัผลกัทีม่อีทิธพิลต่อ

การลาออกของพนกังาน Gen Y ทัง้น้ีการไดร้บัการยอมรบั

นบัถอืซึง่เป็นสว่นหน่ึงของวฒันธรรมและบรรยากาศในการ

ทํางานถอืเป็นปัจจยัภายใน (intrinsic factors) หรอืปัจจยั

จูงใจ (motivators) ที่ทําให้เกดิ “ความพอใจในงาน” (Job 

satisfaction)  ต ามทฤษฎีสอง ปั จจัย ของ เฮิ ร์ซ เบิร์ ก

เช่นเดยีวกบัโอกาสความก้าวหน้า โอกาสความสําเรจ็ใน

อาชพี และโอกาสเลื่อนตําแหน่งซึ่งเป็นปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ย

ความพงึพอใจในลําดบัที ่2, 3 และ 5 ตามลําดบั ขณะที่

ปัจจยั “ปัจจยัอนามยั” (Hygiene factors) หรอื “ปัจจยัธาํรง

รักษา” (Maintenance factors) หรือ “ปัจจัยภายนอก” 

(Extrinsic factors) อ ย่ า ง ปั จ จัย ด้ า น ส วัส ดิ ก า ร แ ล ะ

ผลประโยชน์ ปัจจยัดา้นความสมดุลในชวีติ และปัจจยัดา้น

ค่าตอบแทนมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย Gen Y ในลําดบัที ่4, 6 และ 

7 ตามลําดับ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและ

บรรยากาศมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y มากกว่าปัจจยัดา้นค่าตอบแทน นัน่

แสดงให้เห็นว่า การได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชาสาํคญักว่าค่าตอบแทนทีส่งู หรอืกล่าวได้

ว่าองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนเหมาะสมและมบีรรยากาศการ

ทํางานที่ดีส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

มากกว่าองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนสูงแต่บรรยากาศการ

ทํางานไม่สนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่ง

แตกต่างจากงานของชุติมา ทวิรรณรกัษ์ (2549) ที่ปัจจยั

ด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่การตลาดสินเชื่อเช่าซื้อ

รถยนตซ์ึง่มอีายุระหว่าง 25-30 ปี และ กิง่แกว้ สุนทรปิตภิทัร 

(2546) ทีปั่จจยัด้านค่าตอบแทนมอีทิธพิลต่อการความพงึ

พอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท อินเทลลิเจน 

ออโตเมชัน่ จํากัดซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุเฉลี่ย

ระหว่าง 26-30 ปี มสีถานภาพโสด การศกึษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรี อายุงานปัจจุบนัน้อยกว่า 2 ปี และส่วนมาก

เป็นวิศวกร รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-20,000 

บาท เมื่อพิจารณาความพึงพอใจด้านต่างๆ ในการ

ปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า พนักงานกลุ่ม

น้ีพงึพอใจวฒันธรรมและบรรยากาศในการปฏบิตัมิากทีสุ่ด 

ผลดงักล่าวชี้ให้เหน็ว่า ปัจจยัสําคญัที่ทําให้พนักงานกลุ่ม 

Gen Y ส่วนใหญ่พงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รของ

ตนกค็อืวฒันธรรมและบรรยากาศการทํางานที่ด ีกล่าวคอื

ได้รบัการยอมรบันับถือและความช่วยเหลือทัง้จากเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หรอืการไดร้บัการปฏบิตัเิสมอืน

เป็นคนในครอบครวันัน่เอง สอดคล้องกบัระดบัความพึง

พอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท อินเทลลิเจน 

ออโตเมชัน่ จํากัด ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุเฉลี่ย

 

 

 

 

ระหว่าง 26-30 ปี มสีถานภาพโสด การศกึษาอยู่ในระดบั

ปรญิญาตรี อายุงานปัจจุบนัน้อยกว่า 2 ปี และส่วนมาก

เป็นวิศวกร รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-20,000 

บาท ทีม่ค่ีาเฉลีย่ความพงึพอใจในปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน

สูงที่สุด (กิ่งแก้ว สุนทร  ปิติภัทร, 2546) รองลงมาคือ 

พนักงานกลุ่ม Gen Y พึงพอใจในโอกาสความสําเร็จใน

อาชพีของตน เพราะบริษัทที่เลอืกมชีื่อเสยีงและอาจมผีล

ต่อความก้าวหน้าของสายอาชีพ ถัดมาคือพึงพอใจใน

สวัสดิการและผลประโยชน์ที่ได้รับ ความสมดุลในชีวิต

ทาํงานและชวีติสว่นตวั  ค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหน้า  

และโอกาสเลื่อนตําแหน่ง ตามลําดับ นอกจากน้ีเมื่อ

พิจารณาจากค่าความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังานกลุ่ม Gen Y 

ปรากฏว่า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหน้า โอกาส

เลื่ อนตํ าแหน่ง และโอกาสความสํา เร็จ ในอาชีพ มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y ในเชิงบวกที่ระดบันัยสําคัญ 0.05 

โดยโอกาสความก้าวหน้าสูงสุด (r = .722) รองลงมาคือ 

โอกาสความสําเร็จในอาชีพ (r = .679) และโอกาสเลื่อน

ตํ า แ ห น่ ง  (r = .643) ข ณ ะ ที่ ปั จ จั ย คํ้ า จุ น ต่ า ง ๆ  มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ในเชงิบวกเช่นกนั โดยเรยีงลําดบัค่า

ความสมัพนัธ์จากมากไปหาน้อยดงัน้ี คอื ด้านสวสัดกิาร

และผลประโยชน์ (r = .669) ด้านค่าตอบแทน (r = .639) 

ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการทํางาน (r = .621) 

และด้านความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว      

(r = .510) เป็นไปในทิศทางเดียวกับงานของสุภารัตน์  

น้ําใจด ี(2548) ทีท่าํการศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติและปัญหา

ในการทํางานที่มีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทํางาน

และแนวโน้มพฤติกรรมการลาออกจากงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัย ราชภัฏสวนดุสิตซึ่งผลการศึกษาพบว่า 

คุณภาพชีวิ ต ในการทํ า ง านด้ านความ มั น่ ค งแล ะ

ความก้าวหน้า ด้านสงัคมในการทํางาน ด้านเวลาการ

ทํางานกบัชวีติส่วนตวั มอีทิธพิลต่อความพึงพอใจในการ

ทํางาน จะเหน็ไดว้่า พนักงานกลุ่ม Gen Y ใหค้วามสาํคญั

เรื่องความสมัพนัธข์องคนในองคก์รเป็นอย่างยิง่ กล่าวคอื 

ถ้าพนักงานกลุ่ม Gen Y ได้รับการยอมรบันับถือหรือมี

ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงทีม่คีวามสาํคญัต่อองคก์ร พนักงาน

กลุ่ม Gen Y ก็จะเกิดความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้กับองค์กร ยิ่งไปกว่า น้ีถ้างานที่ได้รับ

มอบหมายมีความท้าทาย ได้รับคําแนะนําหรือความ

ช่วยเหลือจากผู้บังคับและเพื่อนร่วมงาน ประกอบกับมี

สวสัดกิารหรอือุปกรณ์เทคโนโลยทีี่ทนัสมยัและเพยีงพอก็

จะยิง่ทําให้พนักงานกลุ่ม Gen Y มคีวามกระตือรอืร้นและ

ตัง้ใจปฏบิตัมิากยิง่ขึน้ นอกจากน้ีหากไดร้บัการยกย่องและ

โอกาสในทาํงานใหม่ๆ อยู่เสมอพนักงานกลุ่ม Gen Y กจ็ะ

ยิ่งมีความมัน่ใจการปฏิบัติงานในตําแหน่งที่สูงขึ้น และ

แม้ว่าความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตวัจะมี

น้อย และค่าตอบแทนที่ได้รบัไม่ได้สูงนําตลาด แต่ทว่ามี

ความเหมาะสม พนักงานกลุ่ม Gen Y กม็คีวามพงึพอใจที่

จะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ความสามารถ 
 

ข้อเสนอแนะ     

  1.  ควรสร้างบรรยากาศการทํางานให้มีความ

เหมาะสมกบัสายงานหรือธรรมชาติของพนักงานในสาย

งานนัน้ๆ และสง่เสรมิใหผู้ร่้วมงานมน้ํีาใจคอยช่วยเหลอืกนั 

เปรยีบเสมอืนเป็นครอบครวัเดยีวกนั 

 2.  เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดม้โีอกาสแสดงความ

คดิเหน็ในการทํางาน รวมถงึเปิดโอกาสใหพ้นักงานเรยีนรู ้

ทดลองสิง่ใหม่ๆ ทีม่คีวามทา้ทายและไดแ้สดงศกัยภาพใน

การทาํงานอย่างเตม็ที ่

 3.  ผู้บังคับบญัชามีระบบการประเมินผลงานที่

ชดัเจนและเป็นธรรม อกีทัง้ควรให้กําลงัใจ คําแนะนําและ

ยกย่องผลงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ 

 4.  สง่เสรมิสวสัดกิารและผลประโยชน์ทีเ่หมาะสม

ครอบคลุมทุกด้าน รวมถึงมอุีปกรณ์เทคโนโลยีที่ทนัสมยั

และเพยีงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 

 5.  มค่ีาตอบแทนทีเ่หมาะสมการจะจูงใจคนกลุ่มน้ี

ใหเ้ขา้มาทํางานจงึต้องกําหนดอตัราแรกจา้งทีเ่หมาะสมเพื่อ

สามารถดงึดดูความสนใจจากพวกเขาได ้ส่วนเงนิไดอ้ื่นๆ ที่

เป็นส่วนประกอบอาจจะมมีากบ้างน้อยบ้างตามความความ

เหมาะสม แต่สิง่สาํคญัอยู่ทีเ่งนิเดอืนทีส่งูๆ เป็นหลกั 

 6.  สร้างความผูกพนัต่อองค์กรรวมถึงความพึง

พอใจทีซ่ึง่จะทาํใหพ้นกังานเกดิความผูกพนันัน้คอื มคีวาม

ภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร และพรอ้มทีจ่ะใหค้วาม

ร่วมมอืต่อองค์กร พรอ้มยอมรบัการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหม่ๆ

ของบริษัทเสมอเ น่ืองจากเ ป็นพนักงานที่ เ ป็นก ลุ่ม          

เจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนที่เพิง่เริ่มเขา้สู่การทํางาน มี

คว ามคาดหวัง สู ง  เ ชื่ อ มั น่ ใ นตน เองและมั น่ ใ จ ใน

ความสามารถที่จะประสบความสําเร็จด้วยตนเอง ไม่เคย
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อาชีพมีความก้าวหน้ามีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานของพนกังานกลุ่ม Gen Y ในระดบัปานกลาง 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

จากผลวจิยัเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจใน

การปฏิบัติของพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคล คอื เพศของพนกังานกลุ่ม Gen Y ไม่สง่ผลต่อความ

พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เป็นไปในทิศทางเดียวกบัผล

วจิยัของ วุฒิพงศ์  แกว้หริญั (2548) ขณะที่ปัจจยัอื่นๆ 

ได้แก่ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์

ทํางานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y เช่นเดียวกับผลวิจัยของวุฒิพงศ ์ 

แก้วหิรัญ (2548) โดย สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549) ได้

กล่าวถึงปัจจยัอายุงานที่มี ผลต่อความพึงพอใจงานโดย

พบว่ า  ผู้ ปฏิบัติ ง านที่ อ ายุ ง านสู ง จ ะมีค ว าม รู้ แ ล ะ

ประสบการณ์ตลอดจนตําแหน่งหน้าทีก่ารงานสงู จงึทาํใหม้ี

ความพอใจในงานสงูขณะเดยีวกนักม็งีานวจิยัจาํนวนมากที่

ชีใ้ห้เหน็ว่า อายุและความพอใจในงานนัน้มคีวามสมัพนัธ์

ค่อนขา้งมาก และเป็นความสมัพนัธใ์นดา้นบวก คอื เมื่อมี

ผูป้ฏบิตังิานอายุมากขึน้จะมคีวามพอใจในการทาํงานสงูขึน้

และเมื่อพจิารณาจากค่าเฉลีย่ปัจจยัต่างๆ ที่มผีลความพงึ

พอใจในการปฏบิตัขิองพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า ปัจจยั

ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ 

วฒันธรรมและบรรยากาศในการทํางาน โดยการไดร้บัการ

ยอมรับนับถือและสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การที่เพื่อนที่ร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชายนิดใีหค้วามช่วยเหลอืชีใ้หเ้หน็ว่าการไดร้บั

ความช่วยเหลือก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร หรอืการได้ทํางานเป็นทมีเป็นปัจจยัที่มผีลต่อการ

ทํางานของกลุ่มพนักงาน Gen Y อย่างมากสอดคล้องกบั

ผลการวิจยัของเสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร (2550) ที่พบว่า 

Gen Y จะมุ่งเน้นความสมัพนัธ์การทํางานเป็นทมี เพราะ

มองทุกคนเป็นเพื่อนไม่ขดัแขง้ขดัขากนัและพบว่าการหนี

หวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชาหรอืหนีบรรยากาศการทํางานที่

จาํกดัอสิระทางความคดิ หรอืเป็นปัจจยัผลกัทีม่อีทิธพิลต่อ

การลาออกของพนกังาน Gen Y ทัง้น้ีการไดร้บัการยอมรบั

นบัถอืซึง่เป็นสว่นหน่ึงของวฒันธรรมและบรรยากาศในการ

ทํางานถอืเป็นปัจจยัภายใน (intrinsic factors) หรอืปัจจยั

จูงใจ (motivators) ที่ทําให้เกดิ “ความพอใจในงาน” (Job 

satisfaction)  ต ามทฤษฎีสอง ปั จจัย ของ เฮิ ร์ซ เบิร์ ก

เช่นเดยีวกบัโอกาสความก้าวหน้า โอกาสความสําเรจ็ใน

อาชพี และโอกาสเลื่อนตําแหน่งซึ่งเป็นปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ย

ความพงึพอใจในลําดบัที ่2, 3 และ 5 ตามลําดบั ขณะที่

ปัจจยั “ปัจจยัอนามยั” (Hygiene factors) หรอื “ปัจจยัธาํรง

รักษา” (Maintenance factors) หรือ “ปัจจัยภายนอก” 

(Extrinsic factors) อ ย่ า ง ปั จ จัย ด้ า น ส วัส ดิ ก า ร แ ล ะ

ผลประโยชน์ ปัจจยัดา้นความสมดุลในชวีติ และปัจจยัดา้น

ค่าตอบแทนมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย Gen Y ในลําดบัที ่4, 6 และ 

7 ตามลําดับ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและ

บรรยากาศมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y มากกว่าปัจจยัดา้นค่าตอบแทน นัน่

แสดงให้เห็นว่า การได้รบัการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชาสาํคญักว่าค่าตอบแทนทีส่งู หรอืกล่าวได้

ว่าองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนเหมาะสมและมบีรรยากาศการ

ทํางานที่ดีส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

มากกว่าองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนสูงแต่บรรยากาศการ

ทํางานไม่สนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่ง

แตกต่างจากงานของชุติมา ทวิรรณรกัษ์ (2549) ที่ปัจจยั

ด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่การตลาดสินเชื่อเช่าซื้อ

รถยนตซ์ึง่มอีายุระหว่าง 25-30 ปี และ กิง่แกว้ สุนทรปิตภิทัร 

(2546) ทีปั่จจยัด้านค่าตอบแทนมอีทิธพิลต่อการความพงึ

พอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท อินเทลลิเจน 

ออโตเมชัน่ จํากัดซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุเฉลี่ย

ระหว่าง 26-30 ปี มสีถานภาพโสด การศกึษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรี อายุงานปัจจุบนัน้อยกว่า 2 ปี และส่วนมาก

เป็นวิศวกร รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-20,000 

บาท เมื่อพิจารณาความพึงพอใจด้านต่างๆ ในการ

ปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่ม Gen Y พบว่า พนักงานกลุ่ม

น้ีพงึพอใจวฒันธรรมและบรรยากาศในการปฏบิตัมิากทีสุ่ด 

ผลดงักล่าวชี้ให้เหน็ว่า ปัจจยัสําคญัที่ทําให้พนักงานกลุ่ม 

Gen Y ส่วนใหญ่พงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รของ

ตนกค็อืวฒันธรรมและบรรยากาศการทํางานที่ด ีกล่าวคอื

ได้รบัการยอมรบันับถือและความช่วยเหลือทัง้จากเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หรอืการไดร้บัการปฏบิตัเิสมอืน

เป็นคนในครอบครวันัน่เอง สอดคล้องกบัระดบัความพึง

พอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท อินเทลลิเจน 

ออโตเมชัน่ จํากัด ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุเฉลี่ย

 

 

 

 

ระหว่าง 26-30 ปี มสีถานภาพโสด การศกึษาอยู่ในระดบั

ปรญิญาตรี อายุงานปัจจุบนัน้อยกว่า 2 ปี และส่วนมาก

เป็นวิศวกร รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-20,000 

บาท ทีม่ค่ีาเฉลีย่ความพงึพอใจในปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน

สูงที่สุด (กิ่งแก้ว สุนทร  ปิติภัทร, 2546) รองลงมาคือ 

พนักงานกลุ่ม Gen Y พึงพอใจในโอกาสความสําเร็จใน

อาชพีของตน เพราะบริษัทที่เลอืกมชีื่อเสยีงและอาจมผีล

ต่อความก้าวหน้าของสายอาชีพ ถัดมาคือพึงพอใจใน

สวัสดิการและผลประโยชน์ที่ได้รับ ความสมดุลในชีวิต

ทาํงานและชวีติสว่นตวั  ค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหน้า  

และโอกาสเลื่อนตําแหน่ง ตามลําดับ นอกจากน้ีเมื่อ

พิจารณาจากค่าความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังานกลุ่ม Gen Y 

ปรากฏว่า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหน้า โอกาส

เลื่ อนตํ าแหน่ง และโอกาสความสํา เร็จ ในอาชีพ มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Gen Y ในเชิงบวกที่ระดบันัยสําคัญ 0.05 

โดยโอกาสความก้าวหน้าสูงสุด (r = .722) รองลงมาคือ 

โอกาสความสําเร็จในอาชีพ (r = .679) และโอกาสเลื่อน

ตํ า แ ห น่ ง  (r = .643) ข ณ ะ ที่ ปั จ จั ย คํ้ า จุ น ต่ า ง ๆ  มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ในเชงิบวกเช่นกนั โดยเรยีงลําดบัค่า

ความสมัพนัธ์จากมากไปหาน้อยดงัน้ี คอื ด้านสวสัดกิาร

และผลประโยชน์ (r = .669) ด้านค่าตอบแทน (r = .639) 

ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการทํางาน (r = .621) 

และด้านความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว      

(r = .510) เป็นไปในทิศทางเดียวกับงานของสุภารัตน์  

น้ําใจด ี(2548) ทีท่าํการศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติและปัญหา

ในการทํางานที่มีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทํางาน

และแนวโน้มพฤติกรรมการลาออกจากงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัย ราชภัฏสวนดุสิตซึ่งผลการศึกษาพบว่า 

คุณภาพชีวิ ต ในการทํ า ง านด้ านความ มั น่ ค งแล ะ

ความก้าวหน้า ด้านสงัคมในการทํางาน ด้านเวลาการ

ทํางานกบัชวีติส่วนตวั มอีทิธพิลต่อความพึงพอใจในการ

ทํางาน จะเหน็ไดว้่า พนักงานกลุ่ม Gen Y ใหค้วามสาํคญั

เรื่องความสมัพนัธข์องคนในองคก์รเป็นอย่างยิง่ กล่าวคอื 

ถ้าพนักงานกลุ่ม Gen Y ได้รับการยอมรบันับถือหรือมี

ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงทีม่คีวามสาํคญัต่อองคก์ร พนักงาน

กลุ่ม Gen Y ก็จะเกิดความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้กับองค์กร ยิ่งไปกว่า น้ีถ้างานที่ได้รับ

มอบหมายมีความท้าทาย ได้รับคําแนะนําหรือความ

ช่วยเหลือจากผู้บังคับและเพื่อนร่วมงาน ประกอบกับมี

สวสัดกิารหรอือุปกรณ์เทคโนโลยทีี่ทนัสมยัและเพยีงพอก็

จะยิง่ทําให้พนักงานกลุ่ม Gen Y มคีวามกระตือรอืร้นและ

ตัง้ใจปฏบิตัมิากยิง่ขึน้ นอกจากน้ีหากไดร้บัการยกย่องและ

โอกาสในทาํงานใหม่ๆ อยู่เสมอพนักงานกลุ่ม Gen Y กจ็ะ

ยิ่งมีความมัน่ใจการปฏิบัติงานในตําแหน่งที่สูงขึ้น และ

แม้ว่าความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตวัจะมี

น้อย และค่าตอบแทนที่ได้รบัไม่ได้สูงนําตลาด แต่ทว่ามี

ความเหมาะสม พนักงานกลุ่ม Gen Y กม็คีวามพงึพอใจที่

จะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ความสามารถ 
 

ข้อเสนอแนะ     

  1.  ควรสร้างบรรยากาศการทํางานให้มีความ

เหมาะสมกบัสายงานหรือธรรมชาติของพนักงานในสาย

งานนัน้ๆ และสง่เสรมิใหผู้ร่้วมงานมน้ํีาใจคอยช่วยเหลอืกนั 

เปรยีบเสมอืนเป็นครอบครวัเดยีวกนั 

 2.  เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดม้โีอกาสแสดงความ

คดิเหน็ในการทํางาน รวมถงึเปิดโอกาสใหพ้นักงานเรยีนรู ้

ทดลองสิง่ใหม่ๆ ทีม่คีวามทา้ทายและไดแ้สดงศกัยภาพใน

การทาํงานอย่างเตม็ที ่

 3.  ผู้บังคับบญัชามีระบบการประเมินผลงานที่

ชดัเจนและเป็นธรรม อกีทัง้ควรให้กําลงัใจ คําแนะนําและ

ยกย่องผลงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ 

 4.  สง่เสรมิสวสัดกิารและผลประโยชน์ทีเ่หมาะสม

ครอบคลุมทุกด้าน รวมถึงมอุีปกรณ์เทคโนโลยีที่ทนัสมยั

และเพยีงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 

 5.  มค่ีาตอบแทนทีเ่หมาะสมการจะจูงใจคนกลุ่มน้ี

ใหเ้ขา้มาทํางานจงึต้องกําหนดอตัราแรกจา้งทีเ่หมาะสมเพื่อ

สามารถดงึดดูความสนใจจากพวกเขาได ้ส่วนเงนิไดอ้ื่นๆ ที่

เป็นส่วนประกอบอาจจะมมีากบ้างน้อยบ้างตามความความ

เหมาะสม แต่สิง่สาํคญัอยู่ทีเ่งนิเดอืนทีส่งูๆ เป็นหลกั 

 6.  สร้างความผูกพนัต่อองค์กรรวมถึงความพึง

พอใจทีซ่ึง่จะทาํใหพ้นกังานเกดิความผูกพนันัน้คอื มคีวาม

ภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร และพรอ้มทีจ่ะใหค้วาม

ร่วมมอืต่อองค์กร พรอ้มยอมรบัการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหม่ๆ

ของบริษัทเสมอเ น่ืองจากเ ป็นพนักงานที่ เ ป็นก ลุ่ม          

เจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนที่เพิง่เริ่มเขา้สู่การทํางาน มี

คว ามคาดหวัง สู ง  เ ชื่ อ มั น่ ใ นตน เองและมั น่ ใ จ ใน

ความสามารถที่จะประสบความสําเร็จด้วยตนเอง ไม่เคย
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หยุดคน้หางานตามอุดมคต ิไม่คดิว่าการเปลี่ยนแปลงงาน

บ่อยเป็นเรื่องผดิและมองหาสิง่สาํคญัในงานอยู่เสมอ พอใจ

กบัการเปลีย่นแปลง 

 7. ให้โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งกบัพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ให้รู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมและ

กําหนดทศิทางของบรษิัทไปพรอ้มๆ กบัการเติบโตไปใน

องคก์ร ผูบ้รหิารจะตอ้งตอบโจทยค์วามต้องการของเดก็รุ่น

น้ีใหไ้ด ้และต้องสามารถสรา้งสภาพแวดล้อมการทํางานที่

ให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม กระตุ้นให้เกิดความคิด

รเิริม่ ร่วมทํางานกบัเพื่อนร่วมงานและสร้างสรรคส์ิง่ใหม่ๆ

เพื่อทีอ่งคก์รจะมผีูบ้รหิารรุ่นใหม่ขึน้มาบรหิารองคก์ร 
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ทศันคติของผูบ้ริโภคต่อภาพลกัษณ์ตราสินค้าและกลยทุธท์างการตลาดของร้านขายของท่ีระลึก

ผลิตภณัฑ ์OTOP ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบรีุ 
CONSUMER’S ATTITUDES TOWARDS BRAND IMAGE AND MARKETING 

STRATEGIES OF SOUVENIR SHOP IN PATTAYA CITY, CHONBURI PROVINCE
 

ดร.ธนภณ  นิธิเชาวกลุ 

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ประจาํสาขาวชิาการตลาด คณะการจดัการและการท่องเทีย่ว มหาวทิยาลยับรูพา 
  

บทคดัย่อ 
 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศกึษาทศันคตขิองผูบ้รโิภคทีม่ต่ีอภาพลกัษณ์ตราสนิคา้ของผูป้ระกอบการ

ธุรกิจร้านค้าของที่ระลึกในเขตพัทยา จังหวัดชลบุรี 2) เพื่อศึกษาทัศนคติของผู้บริโภคที่มีต่อกลยุทธ์การตลาดของ

ผูป้ระกอบการธุรกจิรา้นคา้ของทีร่ะลกึในเขตพทัยา จงัหวดัชลบุร ี

 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริโภคที่ซื้อสนิค้าในร้านขายของที่ระลึกผล ิตภัณฑ์ OTOP และผลิตภ ัณฑ์ชุมชนของ

ผู้ประกอบการที่เข ้าร่วมโครงการและผ่านการอบรม จํานวน 83 คน และทําการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการใช้สถติิเชงิ

พรรณนา ประกอบดว้ย การแจกแจงความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่เลขคณิต สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  

 ผลการวจิยั พบว่า ผูบ้รโิภคมทีศันคตทิีด่ต่ีอภาพลกัษณ์ตราสนิคา้ของธุรกจิรา้นขายของทีร่ะลกึในเรื่องของสนิคา้

และตราสนิคา้ชดัเจนโดดเด่นเฉพาะตวัหาซือ้ทีไ่หนไม่ได ้ป้ายฉลากสนิคา้มสีญัญาลกัษณ์ “OTOP” เพื่อแสดงถงึคุณภาพ

ของสนิคา้และตราสนิค้า รวมถึงพนักงานขายแต่งกายสุภาพเรยีบร้อยมคีวามเป็นเอกลกัษณ์ของเมอืงพทัยา และพทัยา    

แบรนดม์คีวามสาํคญักบัสนิคา้และสง่ผลต่อภาพลกัษณ์ตราสนิคา้ นอกจากน้ียงัพบว่า ผูบ้รโิภคมทีศันคตทิีด่ต่ีอกลยุทธท์าง

การตลาดทัง้ทางด้านผลติภณัฑแ์ละตราสนิค้า ราคา ช่องทางการจดัจําหน่ายและการส่งเสรมิการตลาด ส่วนสิง่ต้องมกีาร

พฒันาสาํหรบัผูป้ระกอบการธุรกจิร้านคา้ของทีร่ะลกึ คอื การบรหิารลกูคา้สมัพนัธแ์ละด้านการใช้เทคนิคการขายที่ยงัไม่

สามารถจงูใจและสรา้งภาพลกัษณ์ตราสนิคา้ไดเ้ท่าทีค่วร 

คาํสาํคญั: ภาพลกัษณ์ตราสนิคา้, กลยุทธท์างการตลาด, รา้นขายของทีร่ะลกึ, ผลติภณัฑ ์OTOP 
 

ABSTRACT

This research aimed 1) to explore consumer’s attitude towards brand image of souvenir shop 
entrepreneurs in Pattaya City, Chon Buri province and 2) to study consumer’s attitude towards marketing 
strategy used by souvenir shop entrepreneurs in Pattaya City, Chon Buri province. 

The samples were 83 customers of member and certified souvenir shops selling OTOP (One 
Tumbon One Product) products and local products from communities in other parts of Thailand. 
Descriptive statistics used for data analysis include frequency distribution, percentage, means, and 
standard deviation. 

The findings showed that the consumers’ attitude towards brand image of souvenir shop was in 
good level. The consumers considered souvenir sold in the shop as unique products with “OTOP” logo on 
each item. The shop assistant dressed properly and obviously represented Pattaya identity, and Pattaya 
Brand played an important role in promoting the uniqueness of the products and brand image. In addition, 
it also showed that the consumers’ attitude towards the marketing strategy used in terms of products and 
brand, price, distribution, and promotion. Since customer attraction was not effective enough, the 
suggestions were that entrepreneurs needed to improve customer relationship management and sales 
technique. 

Keywords: Brand Image, Marketing Strategy, Souvenir Shop, OTOP Product
 


