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บทคดัย่อ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ปัจจัยอนามัยและด้านปัจจัยจูงใจของพนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตาม

ช่วงอายุ  

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานการประปานครหลวง ที่ปฏิบัติงานประจาํ

สาํนักงานใหญ่ โดยกาํหนดขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาตามสตูรการคาํนวณของยามาเน่ (Taro 

Yamane) จาํนวน 290 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภมิู (Stratified Random Sampling) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

ตามวิธขีองลิเคิร์ท (Rensis Likert) สอบถามความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน         

การประปานครหลวง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยอนามัย และด้านปัจจัยจูงใจ โดยแบ่งความต้องการ

ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สดุ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง และเป็นเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์มากที่สดุ 

พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยที่มีความต้องการสูงสุดคือ ความม่ันคงในงาน เม่ือ

พิจารณาจาํแนกตามช่วงอายุพบว่า พนักงานทั้ง 3 ช่วงอายุ ได้แก่ เบบี้ บูมเมอร์ เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ 

และเจนเนอเรช่ันวาย มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมาก

ที่สดุ โดยปัจจัยที่มีความต้องการสงูสดุคือ ความม่ันคงในงาน เช่นกนั 

พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก แต่มี 2 ปัจจัย ที่มีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ และความสาํเรจ็ในการทาํงาน ตามลาํดับ เม่ือพิจารณาจาํแนกตามช่วงอายุ

พบว่า พนักงานทั้ง 3 ช่วงอายุ ได้แก่ เบบี้ บูมเมอร์ เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย มี

ความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่เบบี้ บูมเมอร์และ

                                                 
*
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เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์มีความต้องการสูงสุดคือ ความสาํเรจ็ในการทาํงาน ส่วนปัจจัยที่เจนเนอเรช่ัน

วายมีความต้องการสงูสดุคือ ความก้าวหน้าในอาชีพ  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานการประปานครหลวงที่มีช่วงอายุแตกต่างกนั 

มีระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยไม่แตกต่างกนั 
 พนักงานการประปานครหลวงที่มีช่วงอายุแตกต่างกนั มีระดับความต้องการแรงจูงใจ

ในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจแตกต่างกนั โดยกลุ่มเบบี้ บูมเมอร์มีความต้องการน้อยกว่าเจนเนอ

เรช่ันเอก็ซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย 
 
1. ทีม่าและความสาํคญัของปัญหา  

ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลง ทั้งเร่ืองสภาพแวดล้อม 

เทคโนโลยี การแข่งขนั ไม่เว้นแม้แต่เร่ืองบุคลากร แต่ละองค์กรจะประกอบด้วยบุคลากรที่มีความ
หลากหลาย โดยเฉพาะเร่ืองของช่วงอายุ ซ่ึงบุคลากรในแต่ละช่วงอายุจะมีมุมมอง ทศันคติ และ

คุณลักษณะที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีความต้องการและแรงจูงใจในการทาํงานที่แตกต่างกัน มี

ลักษณะการเรียนรู้และการพัฒนาที่ไม่เหมือนกนั การจัดการทรัพยากรบุคคลโดยใช้นโยบายและ

มาตรการอย่างเดียวกนัต่อคนทุกกลุ่มในองค์กร จึงไม่สามารถดึงดูด รักษา จูงใจ และดึงศักยภาพ

ของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรมาใช้ได้อย่างเตม็ที่ 
การประปานครหลวงเป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่มีบุคลากรต่างวัยทาํงานอยู่ร่วมกันเป็น

จาํนวนมาก ประกอบด้วย 3 ช่วงอายุ ได้แก่ เบบี้ บูมเมอร์ เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย 

ซ่ึงความแตกต่างระหว่างช่วงอายุดังกล่าว ส่งผลให้บุคลากรมีความคิด พฤติกรรม ตลอดจน

แนวทางการทาํงานที่แตกต่างกนั และอาจนาํไปสู่ความขดัแย้งในองค์กรได้ ผู้บริหารจึงต้องทาํความ

เข้าใจและบริหารจัดการบุคลากรแต่ละช่วงอายุในลักษณะที่แตกต่างกนั จึงจะสามารถจูงใจบุคลากร

ให้เกดิประสทิธิภาพในการทาํงาน และให้บุคลากรต่างรุ่นสามารถทาํงานร่วมกนัได้อย่างมีความสขุ 
เพ่ือเป็นพลังขบัเคล่ือนองค์กรให้เติบโตได้อย่างย่ังยืน  

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ืองการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานในแต่ละช่วงอายุของการประปานครหลวง เพ่ือให้เข้าใจว่ามีปัจจัยใดบ้างที่สามารถจูงใจ

พนักงานในแต่ละช่วงอายุ และนาํมาวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกบับุคคลที่มีช่วง

อายุที่แตกต่างกัน ซ่ึงจะช่วยให้การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรมีประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลมากย่ิงขึ้น 
  

2. วตัถุประสงคใ์นการวิจยั    

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยของ

พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตามช่วงอายุ  
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2.2 เพ่ือศึกษาระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจของพนักงาน          

การประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตามช่วงอายุ  

    

3. ขอบเขตการวิจยั 

3.1 ขอบเขตด้านประชากรและพ้ืนที่ ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงาน         

การประปานครหลวง ที่ปฏบิัติงานประจาํสาํนักงานใหญ่ ประกอบด้วย 6 สายงาน ได้แก่ สายงาน

ผู้ว่าการ สายงานบริหาร สายงานแผนและพัฒนา สายงานการเงิน สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สายงานวิศวกรรมและก่อสร้าง จาํนวน 1,229 คน (ข้อมูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ณ 

วันที่ 16 พฤศจิกายน 2557) 

3.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา เน้ือหาที่ศึกษาประกอบด้วย ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง ทั้งด้านปัจจัยอนามัยและด้านปัจจัยจูงใจ ตามทฤษฎี

สองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2546, 

น.310-313) 

 โดยด้านปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน 

การบังคับบัญชา ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพการทาํงาน ความม่ันคงในงาน ค่าตอบแทน 

และชีวิตส่วนตัว 

 ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ประกอบด้วย ความสาํเรจ็ในการทาํงาน การ

ได้รับการยอมรับนับถอื ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ ความรับผดิชอบ และความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาการศึกษาตั้งแต่ เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2557 ถงึ

เดือนกุมภาพันธ ์พ.ศ. 2558 

 

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผู้วิจัยดาํเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากพนักงานการประปานครหลวง ที่ปฏบิัติงาน

ประจาํสาํนักงานใหญ่ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล ซ่ึงผู้วิจัยทาํการแจกแบบสอบถามเองในช่วงเดือนมกราคม 2558 จาํนวน 290 ชุด และให้

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้กรอกข้อมูลเอง  
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5. การวิเคราะหข์อ้มูล 

ผู้วิจัยทาํการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเรจ็รูป 

SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences for Windows) โดยสถติิที่ใช้มี

ดังน้ี 

1. สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

 1.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

 1.2 วิเคราะห์ข้อมูลความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในแต่ละช่วง

อายุ โดยการคาํนวณหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. การทดสอบสมมติฐาน ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีได้กาํหนดระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 

เท่ากบั .05 โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : 

ANOVA) เพ่ือเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียของตัวแปรอสิระและทาํการทดสอบ Multiple Comparison 

(การเปรียบเทยีบพหุคูณ) เพ่ือตรวจสอบความแตกต่างของกลุ่ม โดยใช้วิธี Least Significant 

Difference (LSD)  

 

6. สรุปผลการวิจยั 

6.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 77.6 และเป็นเจนเนอ

เรช่ันเอก็ซ์มากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 43.1 

6.2 ระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยของพนักงานการ

ประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตามช่วงอายุ   

 พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมากที่สดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า พนักงานมีความต้องการอยู่

ในระดับมากที่สุด จาํนวน 5 ปัจจัย โดยปัจจัยที่มีความต้องการสงูสุดคือ ความม่ันคงในงาน 

รองลงมาคือ การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และสภาพการทาํงาน 

ตามลําดับ ส่วนนโยบายและการบริหารงาน และชีวิตส่วนตัว มีความต้องการอยู่ในระดับมาก 

ตามลาํดับ 

 พนักงานการประปานครหลวงที่อยู่ในกลุ่มเบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomer) มีความ

ต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมากที่สดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัย

พบว่า พนักงานมีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สดุ จาํนวน 5 ปัจจัย โดยปัจจัยที่มีความต้องการ

สูงสุดคือ ความม่ันคงในงาน รองลงมาคือ การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล และสภาพการทาํงาน ตามลาํดับ ส่วนนโยบายและการบริหารงาน และชีวิตส่วนตัว มีความ

ต้องการอยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ 
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 พนักงานการประปานครหลวงที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) มี

ความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมากที่สดุ เม่ือพิจารณาเป็นราย

ปัจจัยพบว่า พนักงานมีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สดุ จาํนวน 4 ปัจจัย โดยปัจจัยที่มีความ

ต้องการสูงสุดคือ ความม่ันคงในงาน รองลงมาคือ การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน และ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตามลาํดับ ส่วนสภาพการทาํงาน ชีวิตส่วนตัว และนโยบายและการ

บริหารงาน มีความต้องการอยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ 

 พนักงานการประปานครหลวงที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) มีความ

ต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมากที่สดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัย

พบว่า พนักงานมีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สดุเกอืบทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีความต้องการ

สูงสุดคือ ความม่ันคงในงาน รองลงมาคือ การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล สภาพการทาํงาน และชีวิตส่วนตัว ตามลาํดับ มีเพียงปัจจัยเดียวที่มีความต้องการอยู่ใน

ระดับมากคือ นโยบายและการบริหารงาน   

6.3 ระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจของพนักงานการ

ประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตามช่วงอายุ 

 พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า มี 2 ปัจจัย ที่มีความต้องการอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยปัจจัยที่มีความต้องการสูงสุดคือ ความก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมาคือ

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน ส่วนการได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความ

รับผดิชอบ มีความต้องการอยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ 

 พนักงานการประปานครหลวงที่อยู่ในกลุ่มเบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomer) มีความ

ต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า 

พนักงานมีความต้องการอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่ มีความต้องการสูงสุดคือ 

ความสาํเร็จในการทาํงาน รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ และความรับผดิชอบ ตามลาํดับ  

 พนักงานการประปานครหลวงที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) มี

ความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัย

พบว่า มี 2 ปัจจัย ที่มีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สดุ โดยปัจจัยที่มีความต้องการสงูสดุคือ 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนการได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ และความรับผดิชอบ มีความต้องการอยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ 

 พนักงานการประปานครหลวงที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) มีความ

ต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า มี 

2 ปัจจัย  ที่ มีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยที่ มีความต้องการสูงสุดคือ 
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ความก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมาคือความสาํเรจ็ในการทาํงาน ส่วนการได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ และความรับผดิชอบ มีความต้องการอยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ 

 

7. การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยนาํเสนอโดยเรียงตามลาํดับวัตถุประสงค์ในการวิจัย 

ดังน้ี  

7.1 ระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยของพนักงานการ

ประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตามช่วงอายุ 

จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม มีความต้องการ

แรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยที่มีความต้องการสูงสุด   

4 อนัดับแรก ได้แก่ ความม่ันคงในงาน, การบังคับบัญชา, ค่าตอบแทน และความสมัพันธร์ะหว่าง

บุคคล  

เม่ือพิจารณาจาํแนกตามช่วงอายุพบว่า พนักงานทั้ง 3 ช่วงอายุ ได้แก่ เบบี้ บูมเมอร์ 

เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัย

อยู่ในระดับมากที่สดุ โดยปัจจัยที่มีความต้องการสงูสดุ 4 อนัดับแรก ได้แก่ ความม่ันคงในงาน, 

การบังคับบัญชา, ค่าตอบแทน และความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล เช่นกนั  

อภิปรายได้ว่า ปัจจัยอนามัยเป็นความต้องการพ้ืนฐานของพนักงานทุกช่วงอายุ เป็น

ปัจจัยที่มุ่งลดความรู้สึกไม่พอใจของคนในการทาํงาน พนักงานทุกช่วงอายุจึงต้องการให้องค์กร

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคล้องกับความต้องการดังกล่าว ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสอง

ปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก ที่ยืนยันว่ากระบวนการจูงใจบุคคลจะประกอบด้วย 2 ขั้นตอน โดยขั้นแรก

ผู้บริหารต้องตรวจสอบให้ม่ันใจก่อนว่าปัจจัยอนามัยไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง การตอบสนอง

ความต้องการด้วยปัจจัยอนามัยก่อน จะทาํให้พนักงานเกดิความรู้สกึเป็นกลาง ไม่มีความไม่พอใจ 

แล้วจึงใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือสร้างความพอใจ ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานทุ่มเทในการทาํงานอย่างมี

ประสทิธผิลมากขึ้น ดังน้ัน  เพ่ือเป็นการป้องกนัไม่ให้เกดิความไม่พอใจในการทาํงาน การประปา

นครหลวงซ่ึงเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจจึงควรส่งเสริมปัจจัยอนามัย โดยเน้นให้พนักงานรับรู้ถึง

ความม่ันคงในงาน การสร้างรูปแบบการบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ การจ่ายค่าตอบแทนที่

เพียงพอต่อการดาํรงชีวิต และสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานเพ่ือให้เกดิการช่วยเหลือ

เกื้อกูลกนัต่อไป 

7.2 ระดับความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจของพนักงานการ

ประปานครหลวงในภาพรวม และจาํแนกตามช่วงอายุ 

จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานการประปานครหลวงในภาพรวม มีความต้องการ

แรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก แต่มี 2 ปัจจัย ที่มีความต้องการอยู่ใน

ระดับมากที่สดุ ได้แก่ ความก้าวหน้าในอาชีพ และความสาํเรจ็ในการทาํงาน ตามลาํดับ 
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เม่ือพิจารณาจาํแนกตามช่วงอายุ พบว่า พนักงานทั้ง 3 ช่วงอายุ ได้แก่ เบบี้ บูมเมอร์ 

เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย มีความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจอยู่

ในระดับมากเช่นกนั โดยปัจจัยจูงใจที่เบบี้ บูมเมอร์และเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์มีความต้องการสงูสดุ 2 

อันดับแรกคือ ความสาํเรจ็ในการทาํงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนปัจจัยจูงใจที่เจนเนอ

เรช่ันวายมีความต้องการสงูสดุ 2 อนัดับแรกคือ ความก้าวหน้าในอาชีพ และความสาํเรจ็ในการ

ทาํงาน 

แม้ว่ากลุ่มเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์และกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายจะมีความต้องการแรงจูงใจใน

การทาํงานด้านปัจจัยจูงใจในระดับที่สูงกว่ากลุ่มเบบี้ บูมเมอร์ แต่กลุ่มเจนเนอเรช่ันวายมีระดับ

ความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจสงูสดุเม่ือเทยีบกบัอกี 2 กลุ่ม โดยปัจจัยที่เจน

เนอเรช่ันวายมีความต้องการสูงสุดคือ ความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ   

กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ที่มองว่า ประชากรในกลุ่มน้ีเติบโต เรียนรู้ และใช้ชีวิตอยู่ในยุค

ที่มีอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิสงู และมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก ไม่ว่า

จะเป็นการสื่อสารโทรคมนาคมที่คล่องตัว การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ได้ตลอดเวลา การ

เดินทางที่รวดเรว็ด้วยพาหนะที่ทนัสมัย ความสะดวกสบายในชีวิตประจาํวันจากเคร่ืองมืออุปกรณ์

อเิลก็ทรอนิกสต่์างๆ แต่ในขณะเดียวกนัเจนเนอเรช่ันวายยังได้เผชิญกบัเหตุการณ์ที่แสดงถึงความ

ไม่แน่นอนทางเศรษฐกจิและความรนุแรงของสงัคมในปัจจุบันมากอย่างไม่เคยปรากฏมาก่อนด้วย 

เช่น ภาวะเศรษฐกจิฟองสบู่ที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจต่างๆในหลายประเทศ เหตุการณ์ก่อการร้าย 

ภัยธรรมชาติที่รนุแรงและคาดไม่ถงึ ดังน้ันคุณลักษณะ ทศันคติ และพฤติกรรมของประชากรกลุ่ม

เจนเนอเรช่ันวายจึงมีแนวโน้มที่คล้ายคลึงกับความม่ันคงทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทาง

เทคโนโลยีซ่ึงมีวงจรหมุนเวียนที่สั้นและรวดเรว็ ซ่ึงนาํไปสู่วิถีการดาํเนินชีวิตที่รวดเรว็ เป็นตัวของ

ตัวเองสูง ต้องการการยอมรับและความเข้าใจ ชอบอะไรที่ท้าทาย มีความอยากรู้อยากเหน็ แต่

แอบแฝงไว้ด้วยความอ่อนไหวต่อสถานการณ์และความไม่แน่นอนของการเปล่ียนแปลงต่างๆ ไม่

ชอบอยู่ในกรอบ ไม่ชอบกฎ กติกา ไม่ชอบกระบวนการที่ค่อยเป็นค่อยไป ต้องการให้คนอื่นเหน็ว่า

ตนเองเป็นคนสาํคัญ มักอยากได้ผลตอบแทนสงูๆ แต่ไม่ต้องการไต่เต้าเส้นทางอาชีพการทาํงาน

โดยเร่ิมจากระดับปฏบิัติการ คนกลุ่มน้ีจึงต้องการเติบโตก้าวหน้าในอาชีพอย่างรวดเรว็  

อย่างไรกต็าม เม่ือพิจารณารายปัจจัยพบว่า ปัจจัยที่กลุ่มเบบี้ บูมเมอร์และเจนเนอ

เรช่ันเอก็ซ์มีความต้องการสงูสดุคือ ความสาํเรจ็ในการทาํงาน ที่เป็นเช่นน้ีเพราะกลุ่มเบบี้ บูมเมอร์

และเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์มีมุมมองในการทาํงานที่ใกล้เคียงกนั ซ่ึงการทาํงานให้สาํเรจ็ย่อมนาํมาซ่ึง

ความก้าวหน้าในงานที่ตนเองทาํอยู่ ตามแนวคิดของกานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ระบุว่ากลุ่ม    

เบบี้ บูมเมอร์มีความพึงพอใจต่องานเมื่อมีการเล่ือนตาํแหน่ง น่ันหมายความว่าการเล่ือนตาํแหน่ง   

ทาํให้คนกลุ่มน้ีรู้ สึกว่ามีความม่ันคง มีความสาํคัญ การเล่ือนตาํแหน่งจึงเป็นความสาํเรจ็ในการ

ทาํงานอย่างหน่ึง ในขณะที่เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์มีลักษณะนิสัยชอบเสี่ยง ชอบทาํอะไรใหม่ๆ สนใจ

เทคโนโลยี ปรับตัวเข้ากบัการเปล่ียนแปลงได้ดี มักท้าทายกฎเกณฑต่์างๆ ที่เป็นเช่นน้ีเน่ืองจากคน
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กลุ่มน้ีอยู่ในสภาพแวดล้อมและบรรยากาศของการขยายตัวอุตสาหกรรมในวงกว้าง มีการ

เปล่ียนแปลงอย่างมากทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง นอกจากน้ี เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์มัก

พ่ึงพาความรู้  ความสามารถของตนเองในการดาํเนินชีวิตและการทาํงาน ด้วยสาเหตุเหล่าน้ี จึง

ส่งผลให้คนกลุ่มน้ีเลง็เหน็ความสาํคัญของการพัฒนาทกัษะ ความรู้ และความสามารถตนเองอยู่

เสมอ เพ่ือให้ก้าวทันความเปล่ียนแปลง และเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทาํงานได้อย่างดี เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์จึงมีความพอใจต่องานที่ท้าทาย ได้ใช้ทกัษะอนัหลากหลาย

เพ่ือทาํให้งานสาํเรจ็ 

ซ่ึงผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของเดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) ที่ได้ศึกษา

การรับรู้ คุณลักษณะของเจนเนอเรช่ันวายและแรงจูงใจในการทาํงาน : มุมมองระหว่างเจนเนอ

เรช่ันต่างๆ ในองค์กร โดยผลการวิจัยยืนยันถึงความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานที่แตกต่างกนั

ระหว่างเจนเนอเรช่ัน ดังน้ัน หากจะสร้างแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจให้แก่พนักงานการ

ประปานครหลวงในแต่ละช่วงอายุ องค์กรควรจะปรับปรุงนโยบายและการบริหารจัดการทั้งใน

เร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ และความสาํเรจ็ในการทาํงาน ให้มีความชัดเจนมากย่ิงขึ้น   

 

8. ขอ้เสนอแนะ 
8.1 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานการประปานครหลวงในแต่ละช่วงอายุมีความต้องการ

แรงจูงใจในการทาํงานทั้งด้านปัจจัยอนามัย และด้านปัจจัยจูงใจในลักษณะที่คล้ายคลึงกนั ผู้วิจัย

จึงนาํเอาปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจที่พนักงานทุกช่วงอายุมีความต้องการสูงสุด มาจัดทาํเป็น

ข้อเสนอแนะ สรปุได้ดังน้ี 

การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยอนามัย  

 1. ความม่ันคงในงาน 

  1.1 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับระบบประเมินผลการดําเนินงาน

รัฐวิสาหกจิ เพราะหากผลการดาํเนินงานขององค์กรดีขึ้น พนักงานกจ็ะได้รับโบนัสมากขึ้น และยัง

ส่งผลต่อการจัดอันดับผลงานของรัฐวิสาหกิจ การให้อิสระในการบริหารงาน รวมทั้งช่ือเสียง

ภาพลักษณ ์และความมั่นคงขององค์กรด้วย 

 1.2 องค์กรควรให้ความสาํคัญกับนโยบายด้านความม่ันคงปลอดภัย เช่น มี

ระบบป้องกันและระงับอัคคีภัย โดยติดตั้งระบบสัญญาณแจ้งเหตุเพลิงไหม้ และระบบดับเพลิง

อตัโนมัติ จัดเตรียมเคร่ืองดับเพลิงแบบมือถือให้เพียงพอ และดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้

งาน รวมทั้งจัดให้มีการฝึกซ้อมหนีไฟและแผ่นดินไหว โดยดาํเนินการอย่างจริงจังเป็นประจาํทุกปี  

 1.3 องค์กรควรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผนด้านการเงิน

และการลงทุน เพ่ือการออมสาํหรับความมั่นคงในชีวิตภายหลังเกษียณอายุ 
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 1.4 ควรศึกษาหลักเกณฑ์การต่ออายุราชการของสาํนักงาน ก.พ. และนาํมา

ปรับใช้ให้เหมาะสมกบัองค์กร  

 2. การบังคับบัญชา 

  2.1 ควรจัดให้มีระบบการพัฒนาผู้บังคับบัญชาด้านการสอนงานและการให้

คาํปรึกษา (Coaching & Counseling) เพ่ือฝึกให้ผู้บังคับบัญชาฟังผู้อื่นมากขึ้น และสอนงานใน

ลักษณะให้คาํปรึกษาแนะนาํมากกว่าการสั่งงาน โดยให้กลุ่มเบบี้ บูมเมอร์ที่เป็นผู้เช่ียวชาญในสาย

งานเป็นพ่ีเล้ียงสอนงานให้แก่เจนเนอเรช่ันวาย  

 2.2 พัฒนาผู้บังคับบัญชาให้มีภาวะผู้นํา และยึดหลักธรรมาภิบาลในการ

บริหารงาน เพ่ือให้พนักงานเกดิการยอมรับ  

 2.3 เปิดให้มีช่องทางรับเร่ืองร้องเรียนการกระทําที่ ไม่เป็นธรรมของ

ผู้บังคับบัญชา และมีคณะกรรมการพิจารณากาํหนดบทลงโทษหรือดาํเนินการทางวินัย  

 3. ค่าตอบแทน  

 3.1 ควรพิจารณาปรับเพ่ิมค่าตอบแทนของพนักงานให้สอดคล้องกบัอตัราใน

ตลาดแรงงานอยู่เสมอ อาจเพ่ิมให้ทลีะน้อย แต่บ่อยคร้ัง ซ่ึงจะจูงใจได้ดีกว่าการให้คร้ังละมากๆ 

เพียงคร้ังเดียว  

 3.2 กาํหนดโครงสร้างค่าตอบแทน ควรคาํนึงถึงความเท่าเทียมกันภายใน

องค์กรด้วย โดยประเมินจากขอบเขตความรับผิดชอบของแต่ละตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ และ

ทกัษะที่ใช้ในการทาํงานที่แตกต่างกนั  

 3.3 การจ่ายค่าตอบแทนด้วยความเป็นธรรม จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้

เกิดขึ้ นกับพนักงานได้มากกว่าการจ่ายค่าตอบแทนในอัตราที่สูง แต่ไม่เป็นธรรม อีกทั้งควร

เช่ือมโยงผลลัพธ์ในการทาํงานกับการให้รางวัลในลักษณะของการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน 

(Pay for Performance) อย่างสมเหตุสมผล ไม่ใช้ระบบการหมุนเวียนขั้นเงินเดือน เพ่ือกระตุ้นให้

เกดิแรงจูงใจในการทาํงานสาํหรับเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย 

 3.4 ควรออกแบบระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้น 

รวมทั้งมีระบบสวัสดิการที่ให้พนักงานสามารถเลือกเองได้ เพ่ือให้สอดคล้องกบัความต้องการของ

พนักงานในแต่ละช่วงอายุ โดยกลุ่มเบบี้ บูมเมอร์ อาจให้เป็นเงินเดือน บวกค่าประสบการณ์ และ

สวัสดิการด้านสขุภาพ ส่วนเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ อาจให้เงินเดือนไม่สงูมาก แต่ต้องมีองค์ประกอบ

อื่นๆ อย่างสมดุล เช่น เงินเดือน บวกสวัสดิการด้านครอบครัว วันหยุดพักผ่อนประจาํปี สาํหรับ

เจนเนอเรช่ันวาย ควรให้เงินเดือนในอตัราที่สงู แต่องค์ประกอบอื่นๆ ไม่ต้องมาก  

 4. ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล 

 4.1 ผู้บังคับบัญชาควรจะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเองด้วยความ

เคารพในสทิธขิองกนัและกนั  

1159



 

 4.2 ผู้บริหารควรจะสนับสนุนให้มีการทาํกิจกรรมร่วมกันภายในหน่วยงาน 

เพ่ือสร้างความสามัคคี เช่น กจิกรรมวอล์คแรลล่ี กจิกรรมละลายพฤติกรรม กฬีาส ีงานเล้ียงปีใหม่  

 การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานด้านปัจจัยจูงใจ 

 1. ความก้าวหน้าในอาชีพ  

 1.1 ทบทวน/ปรับปรุงหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งและแต่งตั้ง

พนักงานให้มีความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

 1.2 องค์กรควรมีการวางระบบ Career Development โดยออกแบบระบบ

การพัฒนา Training Roadmap ให้สอดคล้องกบัตาํแหน่งงานและความก้าวหน้าของตาํแหน่งงาน 

และมีการจัดทาํเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ในทุกตาํแหน่งงานให้ชัดเจน 

และเผยแพร่ให้ทราบโดยทัว่กนั  

 1.3 สาํหรับเจนเนอเรช่ันวาย ควรจูงใจด้วยการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

เช่น การให้ทุนศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยช้ันนาํทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

 2. ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

 2.1 ผู้บริหารควรให้ความสาํคัญกบัการวางแผนก่อนเร่ิมดาํเนินงาน และมี

การติดตามผลการดาํเนินงานเป็นระยะๆ ทาํให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างทนัท่วงท ี

 2.2 องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความรู้ ความสามารถ และศักยภาพ

ต่างๆ ในการปฏบิัติงานอย่างเตม็ที่ โดยเฉพาะเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ ผู้บริหารควรบอกให้เข้าใจถึง

เป้าหมายของงานอย่างชัดเจน และปล่อยให้ทาํงานแบบอิสระ มอบอาํนาจในการทาํงานให้ 

(Empowerment) และมุ่งเน้นการประเมินที่ผลลัพธข์องงานมากกว่าพฤติกรรมการทาํงาน โดยให้

ปฏกิริิยาย้อนกลับ (Feedback) อย่างต่อเน่ือง 

 2.3 องค์กรควรมีแนวทางและนโยบายที่ชัดเจนในการยกย่องชมเชย หรือให้

รางวัลกบัพนักงาน ในกรณีที่ปฏบิัติงานได้สาํเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้ เพ่ือให้พนักงานเกดิความ

ภาคภมิูใจในความสาํเรจ็ของงาน เช่น กลุ่มเบบี้ บูมเมอร์ควรจูงใจด้วยการช่ืนชมยกย่อง และมีการ

มอบรางวัลให้แก่บุคคลที่จงรักภักดีต่อองค์กรและมีประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน ส่วนเจนเนอ

เรช่ันวาย ผู้บังคับบัญชาควรให้ปฏิกิริยาย้อนกลับ (Feedback) และให้รางวัลทุกคร้ังที่ทาํงาน

สาํเรจ็ เพราะคนรุ่นน้ีต้องการให้คนอื่นเหน็ว่าเขามีความสาํคัญ  

8.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาความต้องการของพนักงานในแต่ละช่วงอายุเปรียบเทยีบกับระดับ

แรงจูงใจในการทาํงานในแต่ละด้าน เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง

 2. ควรขยายผลการศึกษาให้ครอบคลุมพนักงานการประปานครหลวงในทุก  

สายงาน และนาํตัวแปรอสิระอื่นๆ เช่น ลักษณะงาน, ระดับตาํแหน่ง มาศึกษาเพ่ิมเติม  

 3. ในส่วนของตัวแปรตาม ควรปรับเน้ือหา/เพ่ิมขอบเขตของเน้ือหาที่ศึกษา ให้

สอดคล้องกบัลักษณะของประชากรและองค์กร โดยอาจนาํแนวคิด ทฤษฎีใหม่ๆ มาใช้เป็นกรอบ
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ในการศึกษา นอกเหนือจากการใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor 

Theory) เพียงอย่างเดียว เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุม เป็นปัจจุบันและตรงกบัความเป็นจริงมาก

ที่สดุ  

 4. ควรขยายผลการวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานใน  แต่ละช่วงอายุ โดยวิเคราะห์ข้อมูลรายข้อของแต่ละปัจจัย เพ่ือให้ได้ผลการศึกษาที่

ละเอยีดมากขึ้น 
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