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การศกึษาวจิยัเรื่องวฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอ
เรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ มวีตัถุประสงค์ด้วยกนั 3 ขอ้ ดงันี้ 1) เพื่อศกึษาวฒันธรรมองค์กรที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 2) เพื่อศกึษาแรงจูงใจที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ และ 3) เพื่อศึกษา
ประสทิธิภาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ ประชากรและกลุ่มตวัอย่างใน
การศกึษา คอื ประชากร เจเนอเรชัน่ Y ทีอ่าศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครฯ จ านวน  384 ตวัอย่าง และ
ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง โดยใชแ้บบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแลว้เป็นเครื่องมอืเก็บขอ้มูล
เพื่อการวจิยั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวเิคราะห์ข้อมูลเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) และการ
วเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) และใชส้ถติ ิRegression การวเิคราะหก์ารถดถอย ใน
การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

 ผลการศกึษาวจิยัพบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลของประชากรเจเนอเรชัน่ Y ส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญงิ 
ช่วงอายจุะอยู่ระหว่าง 22-25  ปี ประชากรเจเนอเรชัน่ Y สว่นใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีในดา้น
รายได้ต่อเดือนจะอยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท และประชากรเจเนอเรชัน่ Y จะเป็นพนักงาน
บรษิทัเอกชน โดยสว่นใหญ่  

และผลของการทดสอบสมมตฐิานพบว่า วฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการ
ท างานของประชากรเจเนอเรชัน่ Y อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และจากการทดสอบทางสถติิ
ในด้านแรงจูงใจพบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานของประชากรเจเนอเรชัน่ Y อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ดงัสมการ  y = 0.901 + 0.067x1 +0.738 x2 

 

ค าส าคญั: วฒันธรรมองคก์ร, แรงจงูใจ, ประสทิธภิาพการท างาน, ประชากรเจเนอเรชัน่ Y 



 

Abstract 

Research Study on Organizational Culture and Motivation Affecting Performance of Generation 
Y in Bangkok There are three objectives: 1) to study the organizational culture affecting the 
performance of Generation Y in Bangkok, 2) to study the motivation affecting the performance of 
Generation Y in Bangkok and 3) To study the performance of Generation Y in Bangkok Population 
and sampling in this study were 384 Generation Y populations living in Bangkok and using a 
specific sampling method. The audited questionnaire was used as a data collection tool for 
research purposes. The data were analyzed by descriptive statistics and inferential statistics and 
regression statistics. In the research hypothesis test. 

The research study found that The personal data of the Generation Y population is mostly female. 
The age range is between 22 and 25 years. Most of the Generation Y population have a 
bachelor's degree. In terms of monthly income will be between 20,001-30,000 baht and the 
Generation Y population is mostly private company employees. 

And the results of hypothesis testing showed that The organizational culture was significantly 
associated with the performance of the Generation Y population at the level of 0.01 and the 
statistical testing of motivation found that There was a statistically significant correlation with the 
performance of the Generation Y population at the level of 0.01 as equation y = 0.901 + 0.067x1 
+0.738 x2. 
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ความส าคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจ มีความต้องการให้ธุรกิจเติบโตอยู่ตลอดเวลาด้วยการใช้
ทรพัยากรที่มอียู่ให้เกดิผลสูงสุด ที่จะสามารถน าองค์กรสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ บุคลากรที่มคีุณภาพ
เป็นทรพัยากรที่ส าคญั ที่จะช่วยขบัเคลื่อนให้องค์กรก้าวหน้าอย่างมัน่คงและยัง่ยนื ซึ่งแน่นอนว่าทุก
องคก์รลว้นมคีวามหวงัทีจ่ะไดร้บัประสทิธภิาพการท างานสงูสุดจากบุคลากร เพื่อมุ่งหวงัใหบุ้คลากรเป็น
ก าลงัหลกั ทีจ่ะขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รบรรลุจุดประสงค์ทีต่ ัง้ไว ้จนกลายเป็นสนิคา้หรอืการบรกิารที่ดทีี่สุด 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยทัว่ไปจะหมายถึงการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า รวมไปถึงการใช้
ทรพัยากรแรงงานหรอืบุคลากรดว้ย ในทางปฏบิตัอิงคก์รมกัจะพูดถงึประสทิธภิาพพรอ้มกบัประสทิธผิล 
(Effectiveness) ที่หมายถงึการบรรลุวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยใช้ทรพัยากรที่มอีย่างเต็มความสามารถ 
หากองคก์รใดมทีรพัยากรแรงงานทีข่าดประสทิธภิาพในการท างาน ถอืเป็นเรื่องยากทีจ่ะท าใหอ้งค์กรมี
ความเจรญิเตบิโตไดอ้ย่างยัง่ยนื และสะทอ้นใหเ้หน็ถงึปัญหาเรื้อรงัขององคก์ร ซึ่งขาดประสทิธภิาพใน
การท างาน ไม่สามารถสร้างบุคลากรที่ดขีึ้นมาได้ และอาจจะขาดแรงจูงใจ ที่จะท าให้บุคลากรมคีวาม
จงรกัภกัดตี่อองคกรท์ีต่วัเองท างานอยู่ พนักงานทีเ่ขา้มาใหม่ไม่กี่ปีกล็าออก จนต้องหาพนักงานใหม่อยู่
เรื่อย กลายเป็นปัญหาที่อาจจะท าให้เป้าหมายที่องค์กรตัง้เอาไว้สะดุด บกพร่อง เพราะต้องเสยีเวลา
ประกาศรบัสมคัรพนักงานใหม่ จนขาดความต่อเนื่องของการท างาน และขาดแรงงานทีจ่ะเขา้มาท างาน
ใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุด  
 วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ จึงส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
เนื่องจากวฒันธรรมองคก์รเป็นตวัก าหนดภาพลกัษณ์ขององคก์รไว้ บุคคลจะสามารถรบัรูผ้่านวฒันธรรม
องคก์รต่าง ๆ ไดว้่า ภายในองคก์รนัน้เป็นอย่างไร เหมาะสมหรอืไม่เพือ่เป็นตวัตดัสนิใจทีจ่ะท างานต่อไป
หรอืสมคัรเข้ามาท างานในองค์กรใหม่ วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นตวับ่งชี้อย่างหนึ่งว่าวฒันธรรมองค์กร
แบบไหนทีจ่ะดงึศกัยภาพของประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรไดม้ากทีสุ่ด โดยมแีรงจงูใจเป็นปัจจยั
ส าคญัในการขบัเคลื่อนประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะแรงจูงใจจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมให้
บุคลากรสามารถที่จะปฏิบตัิงานภายใต้วฒันธรรมองค์กรที่มไีด้อย่างมปีระสทิธิภาพ จึงเป็นเหตุผมที่
ผูว้จิยัเลอืกศกึษาตวัแประทัง้สอง ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจเพื่อมองหาว่าวฒันธรรมองค์กร
และแรงจงูใจแบบใดทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างาน 

กลุ่มบุคลากรทีม่คีวามส าคญัและสอดคลอ้งกค็อื กลุ่มบุคลากรทีย่งัมอีายุการท างานงานไม่มาก
นัก เนื่ องจากจะเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีความทันยุคทันสมัย เต็มไปด้วยความคิดสร้างสรรค์ที่จะ
เปลีย่นแปลงเพือ่กา้วสูส่ ิง่ทีด่กีว่า กลุ่มบุคลากรทีม่แีรงขบัเคลื่อนทีอ่ยากจะท างานใหใ้หอ้อกมาดทีีสุ่ด แต่
ต้องมาเจอกบัวฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจ ที่ท าให้บุคลากรขาดความเชื่อมัน่ในการท างานในองคก์ร
ต่อไป จนสุดทา้ยตดัสนิใจเปลีย่นงานในทีสุ่ด ซึ่งกลุ่มบุคลากรทีส่อดคลอ้งกบัการท างานในช่วงแรกเริม่
คอืกลุ่มประชากรเจเนอเรชัน่ Y ทีม่อียู่มากโดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครฯ ศูนยก์ลางเมอืงหลวงของ
ประเทศไทย กลุ่มประชากรเจเนอเรชัน่ Y คอืกลุ่มคนทีเ่กดิตัง้แต่ปี พ.ศ. 2523 - 2540 เป็นกลุ่มประชากร
ทีม่ชี่วงอายุอยู่ในช่วง 22 - 39 ปี (ณ ปี พ.ศ. 2563) ซึง่ช่วงอายุดงักล่าวเป็นวยัแห่งการท างาน เป็นวยัที่
มไีฟและมแีรงในการท างานมากกว่าวยัอื่น ๆ จากขอ้มูลศูนยเ์พื่อการพฒันาสงัคมและธุรกจิ (SAB) เผย



ผลส ารวจวถิชีวีติมนุษย์เงนิเดอืน ในปี พ.ศ. 2561 พบว่า มนุษย์เงนิเดอืนในกรุงเทพฯ 55.2% มอีตัรา
การเปลีย่นงานเฉลีย่ 2 แห่งโดยท างานเฉลีย่แห่งละ 3 ปี 6 เดอืน ซึ่งในปัจจุบนัปี พ.ศ. 2562 มแีนวโน้ม
การเปลีย่นงานของประชากรทีก่ าลงัจะเขา้สู่ตลาดแรงงานมากขึน้ เป็นความทา้ทายใหม่ทีอ่งคก์รจะต้อง
หาวธิปีรบัตวัให้เขา้กบัแรงงานที่ก าลงัจะเขา้สู่ตลาดการท างานในอนาคต ปัจจุบนัชาวเจเนอเรชัน่ Y มี
สดัส่วน 1 ใน 4 ของประชากรทัง้ประเทศที่ก าลงัอยู่ในตลาดแรงงานประชากรเจเนอเรชัน่ Y ในเขต
กรุงเทพมหานครมีจ านวนประมาณ 5,700,000 คน (ส านักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย, ธันวาคม 2562) ซึ่งเป็นสัดส่วนที่ค่อนข้างส าคัญมากหากองค์กรสามารถดึง
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรเหล่านี้ได ้เขา้ใจและปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์รหรอืแรงจูงใจทีจ่ะ
ท าใหบุ้คลากรไม่จากไปไหนได ้กจ็ะก่อใหเ้กดิผลดตี่อองคก์รในระยะยาวอย่างแน่นอน 

ดงันัน้วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ใน
เขตกรุงเทพมหานครฯจงึเป็นเรื่องที่ผูว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษา เพีอ่ทราบถงึวฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจที่
จะน าไปใช้ในการวางแผนพฒันาประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ให้องค์กรมพีนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้มากยิ่งขึ้น จึงเป็นสาเหตุให้ผู้วิจัยศึกษา
วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ เจเนอเรชัน่  Y ในเขต
กรุงเทพมหานครฯ 

 
วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาวฒันธรรมองคก์รทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 
2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 
3. เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 

 

สมมติฐานการวิจยั 
1. วฒันธรรมองคก์รสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 
2. แรงจูงใจสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 

 

ขอบเขตของการวิจยั 
1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัศกึษา ตวัแปรตน้ไดแ้ก่วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจ 
ตวัแปรตามไดแ้ก่ประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y  
2. ขอบเขตด้านประชากร ผู้วิจัยท าการศึกษาจากกลุ่ม เจเนอเรชัน่  Y ที่อาศัยอยู่ ในเขต
กรุงเทพมหานครฯ 



3. ขอบเขตด้านพื้นท่ีเก็บข้อมูล พื้นที่กรุงเทพมหานครฯ ประชากรเจเนอเรชัน่ Y ทัว่เขต
กรุงเทพมหานครมจี านวนประมาณ 5,700,000 คน (ส านักบรหิารการทะเบียน กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย, ธนัวาคม 2562)  
4. ขอบเขตด้านระยะเวลาเกบ็ข้อมูล เกบ็ขอ้มลูตัง้แต่ 1 เมษายน – 1 กนัยายน พ.ศ.2563 
 

ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

ทฤษฎีของ Robbins & Coulter (2003) จากการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีองค์ประกอบ
ส าคัญอยู่ 7 ด้าน ด้วยกัน เดิมโครร่างวัฒนธรรมองค์กรได้พัฒนาขึ้นมาส าหรับการประเมินความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลและคุณค่าขององค์กร โดย  O,Reilly, Chatman and Caldwell (1991) ซึ่ง
Chatman ได้ท าการศึกษา 171 ตวัอย่าง ขององค์กรด้านบญัชใีนประเทศสหรฐัอเมรกิา เขาค้นพบว่า 
การจา้งงานทีไ่ดบุ้คลากรที่มปีระสทิธภิาพตัง้แต่เริม่ต้นของการท างาน จะมคีวามสมัพนัธ์กบัองค์กรที่มี
การเปลีย่นแปลงทางวฒันธรรมอย่างรวดเรว็ และผูท้ีถู่กจา้งงานที่มคีวามสามารถจะมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความพงึพอใจในองคก์ร และอยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน 

โดยภายหลังโครงร่างวัฒนธรรมองค์กรนี้ ได้มีการปรับปรุงส าหรบัใช้เป็นเครื่องมือในการ
ประเมนิวฒันธรรม องค์กรตามลกัษณะที่ว่ามาทัง้ 7 ด้าน โดยการให้กลุ่มตวัอย่างที่เป็นบุคลากรใน
องค์กรนัน้ ๆ ตอบแบบสอบถามด้านโครงร่างวฒันธรรมเพื่อที่จะช่วยท าให้ทราบถึงทศันะต่าง ๆ ที่
บุคลากรในองคก์รมตี่อวฒันธรรมองคก์รของตนเอง 

แต่ละดา้นของทฤษฎ ีRobbins & Coulter (2003) จะบอกลกัษณะเฉพาะดา้นวฒันธรรมองคก์ร
ทัง้ 7 สามารถน ามาใชใ้นการประเมนิองคก์ร และจะท าใหเ้หน็ภาพของวฒันธรรมองคก์รชดัเจนมากขึน้ 
ซึง่องคป์ระกอบเหล่านี้ จะแสดงถงึรปูแบบและบุคลกิลกัษณะเฉพาะขององคก์รและวถิชีวีติทีส่มาชกิใน
องคก์รถอืปฏบิตัอิยู่ เครื่องมอืส าหรบับ่งชีล้กัษณะวฒันธรรมองคก์รม ี7 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.วฒันธรรมทีเ่น้นรายละเอยีด (Attention to Detail) หมายถงึระดบัความคาดหวงัทีม่ตี่อ
พนกังานในดา้นการแสดงออกถงึความถูกตอ้ง แม่นย า ตลอดจนการเอาใตใสร่ายละเอยีดของงาน 

2. วัฒนธรรมที่ เ น้นผลงาน (Outcome Orientation)  หมายถึงระดับของการที่องค์กรให้
ความส าคญัต่อผลของการท างานมากกว่าทีจ่ะหาทางบรรลุวตัถุประสงคข์องการท างาน 

3. วฒันธรรมที่เน้นบุคลากร (People Orientation) หมายถงึระดบัของการน าเอาผลกระทบต่อ
พนกังานภายในองคก์ร มาใชใ้นการพจิารณาในระดบัการบรหิาร 

4. วฒันธรรมที่เน้นการปฏิบตังิานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถงึระดบัของการบริหาร
จดัการในลกัษณะของการท างานเป็นทมีมากกว่าในดา้นบุคคล 

5. วฒันธรรมทีเ่น้นการแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกจิ (Aggressiveness) หมายถงึการ
ทีอ่งคก์รมกีารด าเนินธุรกจิหรอืกจิกรรมทางธุรกจิ ทีมุ่่งเน้นเอาชนะคู่แข่ง ตลอดจนสรา้งให้มสีภาพการ
แขง่ขนัในการท างานขององคก์รมากกว่าการท างานแบบประสานความร่วมมอืซึง่กันและกนั 



6. วฒันธรรมที่เน้นความมัน่คง (Stability) หมายถงึระดบัของการตดัสนิใจและวถิีปฏบิตั ิของ
องคก์รทีใ่หค้วามส าคญัต่อการรกัษาสถานภาพขององคก์ร 

7. วัฒนธรรมที่เ น้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง  ( Innovation and Risk Taking) 
หมายถึงระดบัของการที่บุคลากรได้รบัการกระตุ้น สนับสนุนให้มกีารปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง และการ
ยอมรบัความเสีย่งเสมอ 

ผู้วจิยัสรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Robbins & Coulter (2003) เกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรทัง้ 7 ด้าน 
เป็นทฤษฎีที่สามารถบ่งบอกถงึรูปลกัษณ์หรอืลกัษณะขององค์กรได้ครบถ้วน ท าให้เหน็ถงึวฒันธรรม
องคก์รทีม่คีวามหลากหลาย แยกไปตามแต่ละรปูแบบแต่ละประเภท อกีทัง้ในแต่ละองคก์รสามารถที่จะมี
หลาย วฒันธรรมผสมอยู่ในองคก์รเดยีวกนัได ้

 
ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
Herzberg (1959) เป็นทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจทีไ่ดร้บัความนิยมเป็นอย่างมาก รูจ้กักนัในชื่อว่า 

ทฤษฎกีารจงูใจ - ค ้าจุน (The Motivation Hygiene Theory) ทฤษฎนีี้ถูกสรา้งขึน้จากการศกึษาถงึ
สาเหตุความพงึพอใจในการท างาน โดยสามารถจ าแนกปัจจยัความตอ้งการทางดา้นการท างานของ
บุคคลได ้2 ประเภทใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัที่กระตุ้นให้บุคลากรท างาน เกี่ยวขอ้งกบั เหตุการณ์
หรอืสถานการณ์ทีด่ ีทีเ่กดิขึน้กบับุคลลากร ท าใหเ้กดิความพอใจเกีย่วกบัการท างาน 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัเหตุการณ์หรอืสถานการณ์ที่สร้าง
ความไม่พอใจในการท างานของบุคลลากร ซึ่งจะเป็นตวัสกดักัน้ไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและ
อาจจะสง่ผลเสยีต่อการท างานของบุคลากรได ้

Herzberg (Two Factors Theory) เป็นแนวคดิทีเ่กีย่วกบัปัจจยัจงูใจทีป่ระกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั
ดว้ยกนั ซึง่ Herzberg ไดท้ าการศกึษาปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อแรงจงูใจภายในองคก์รไวด้งันี้ 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานท างานได้และประสบความส าเร็จ เป็น

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เมื่อผลงานส าเร็จจะเกิดความพึงพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลส าเรจ็ของชิน้งานนัน้ 

2. การได้รบัการยอมรบันับถือ หมายถึง การได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่นภายในองค์กร การ
ยอมรบัน้ีอาจจะขึน้อยู่กบัการชมเชย แสดงความยนิด ีเป็นมติร 

3. ลกัษณะของงานที่ปฏบิัต ิหมายถงึ ลกัษณะงานที่น่าสนใจ งานที่ต้องใช้ความคดิสร้างสรรค์ 
ความท้าทายใหม่ๆ ในการลงมือท า หรือเป็นลักษณะงานที่สามารถท าได้ด้วยความสบายใจตลอด
กระบวนการท างาน 

4. ความรบัผิดชอบ หมายถึง มีอ านาจในการรบัผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอย่างเคร่งครดั 



5. ความก้าวหน้า หมายถงึ โอกาสที่จะได้รบัการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานในระดบัที่สูงขึ้น
ภายในองคก์ร หรอืการมโีอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิม่เตมิ 

ปัจจยัค า้จุน 
1. เงนิเดอืน หมายถงึ จ านวนค่าตอบแทนและการเลื่อนขัน้ค่าตอบแทนในแต่ละนัน้ เพื่อเป็นสิง่

ตอบแทนในการท างานของพนกังาน 
2. โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต หมายถงึ การทีพ่นักงานมโีอกาสไดร้บัการแต่งตัง้

เลื่อนต าแหน่งหน้าทีก่ารงานใหส้งูขึน้ รวมถงึการทีพ่นกังานไดร้บัความกา้วหน้าทางทกัษะดว้ย 
3. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาม หมายถงึ ความสมัพนัธ์

อนัดตี่อกนัระหว่างบุคคลภายในองคก์ร ทีส่ามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจกนัและดเีป็นอย่างดี 
4. สถานะของอาชพี หมายถงึ เป็นอาชพีทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากสงัคม ซื่อสตัย ์สุจรติ 
5. นโยบายและการบรหิาร หมายถงึ การบรหิารจดัการและการตดิต่อประสานงานภายในองคก์ร 
6. สภาพการท างาน หมายถงึ บรรยากาศหอ้งท างาน อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมถงึลกัษณะ

ของสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์และเครื่องมอืในการท างาน ที่จะสามารถอ านวยความพร้อมในการ
ท างานของบุคลากรในองคก์รได ้

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดี ที่ได้รับจากงานในหน้าที่ ส่งผลต่ อ
ความรูส้กึและความเป็นอยู่สว่นตวั 

8. ความมัน่คงในงาน หมายถงึ ความรู้สกึของพนักงานที่มตี่อความมัน่คงในการท างาน ความ
ยัง่ยนืของอาชพี รวมไปถงึความยัง่ยนืขององคก์ร 

9. การปกครองของผู้บังคบับัญชา หมายถึง ความสามารถในการปกครองของผู้น า ในการ
ด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ร รวมไปถงึความยุตธิรรมในการบรหิารใหอ้งคก์รก้าวหน้ายัง่ยนื 

ผู้วจิยัสรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Herzberg (Two Factors Theory) คอืปัจจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจ 2 
ปัจจยัด้วยกนัคอื ปัจจยัจูงใจที่เป็นตวักระตุ้นการท างาน และปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัที่ศึกษาความพงึ
พอใจต่อการท างานในองคก์ร เพือ่รกัษาใหพ้นกังานในองคก์รพงึพอใจทีจ่ะท างานต่อไป 

 
ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
Peterson & Plowman (1989) ได้ให้ขอ้สรุปองค์ประกอบของประสทิธภิาพการท างานไว้อย่าง

น่าสนใจ ประกอบไปดว้ย ไปดว้ยหลายดา้นรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1. คุณภาพของงาน (Quality) ต้องมคีุณภาพที่ได้มาตรฐาน ถูกต้อง รวดเรว็ คุม้ค่าและมคีวาม

พงึพอใจส าหรบัผลการท างาน ผลงานทีไ่ดคุ้ณภาพควรก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพงึ
พอใจสงูสุดแก่ลูกคา้หรอืผูร้บับรกิาร รวมถงึความพงึพอใจขององคก์รเองดว้ย 

2. ปรมิาณงาน (Quantity) งานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์รทีต่ ัง้ไว ้โดย
จะต้องปรมิาณทีส่อดคลอ้งกบัเวลาและลกัษณะงาน เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงาน หรอืเป้าหมาย
ขององค์กรที่วางไว้ ควรมีการวางแผน บริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเหมาะสมเพื่อบรรลุ
เป้าหมายทีก่ าหนดไว ้



3. เวลา (Time) เวลาทีใ่ชใ้นการท างานมคีวามเหมาะสม ไม่มากจนเกนิไป และอยู่ในลักษณะที่
ถูกตอ้งตามหลกัการ มกีารใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยัเพือ่อ านวยความสะดวกสบายในการท างานมากยิง่ขึ้น 
รวดเรว็ยิง่ขึน้  

4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) การด าเนินงานจะต้องค านึงถึงค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน เพื่อใหเ้กดิการใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ บุคลากร วสัดุและเทคโนโลย ีทีม่อียู่อย่างประหยดั
และคุม้ค่าทีสุ่ด กล่าวโดยสรุปคอื ใชท้รพัยากรทีม่อียู่อย่างจ ากดัใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุด และเกดิการ
สญูเสยีน้อยทีสุ่ด 

ผู้วจิยัสรุปทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1989) ได้ว่าองค์ประกอบของประสทิธภิาพการ
ท างาน ประกอบไปด้วยหลายด้านรวมกัน ซึ่งในทฤษฎีนี้หมายถงึ คุณภาพของงาน ปรมิาณงานที่ท า 
เวลาที่ใช้ในการท างาน และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ทัง้ 4 ด้าน รวมกันหากท าได้ดีจะท าให้
ประสทิธภิาพในการท างานสูง ทฤษฎีนี้จงึมคีวามเหมาะสมในการวดัระดบัประสทิธิภาพการท างานที่
ครอบคลุมทัง้คุณภาพและต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งส่วนใหญ่ทุกองค์กรต่างก็มุ่งหวงัที่จะให้ได้งานที่มี
คุณภาพสงูสุด โดยใชต้น้ทุนหรอืทรพัยากรน้อยทีสุ่ด 
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วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 การศกึษาวจิยัเรื่องวฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอ
เรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่าง โดยผูว้จิยัใชว้ธิสีุ่มแบบ
เจาะจง และแจกแบบสอบถามแบบออนไลน์ 400 ชุด ซึง่กลุ่มตวัอย่างคอื ประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่ Y ที่
อาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครฯ จ านวน 384 ตวัอย่าง ซึ่งแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้มูลสว่นบุคคล
ของกลุ่มตวัอย่าง ขอ้มลูเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร แรงจงูใจ และประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ 
Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ โดยแบบสอบถามทีเ่ป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูไดผ้่านการตรวจสอบจาก
ผู้เชี่ยวชาญ ในการตรวจความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามในแบบสอบถามโดย ค่า IOC อยู่ที่ระดบั 1.00 
และหลงัจากผู้วจิยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช้จ านวน 40 ชุดเพื่อหาค่าความน่าเชื่อถือ ซึ่งจากการ
ทดสอบค่าความน่าเชื่อถืออยู่ที่ระดบั 0.972 และในการวิจยัครัง้นี้ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) หรอืการวเิคราะหข์อ้มูลสถติเิพือ่การบรรยาย ใชค้่ารอ้ยละ (Percentage) ใชค้่าเฉลีย่ (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวเิคราะห์ตวัแปรที่ระดบัการวดัเชิงปรมิาณ
ไดแ้ก่ ขอ้มูลเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร แรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขต
กรุงเทพมหานครฯ และใช้การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช้ค่าสถิติ การ
วเิคราะหก์ารถดถอย (Regression) ในการทดสอบสมมตฐิานที ่1 และการทดสอบสมมตฐิานที ่2  
ผลกำรวิจยั 

ผลจากการวจิยัพบว่าประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่ Y ที่อาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครฯ ที่เป็น
กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่จะเป็นเพศหญงิมจี านวน 238 คน มอีายุอยู่ระหว่าง 22-25 ปี มจี านวน 145 คน มี
การศึกษาที่ระดบัปรญิญาตร ีมจี านวน 336 คน มรีายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท มี
จ านวน 192 คน และจะมอีาชพีเป็นพนกังานบรษิทัเอกชน มจี านวน 292 คน  
   และจากการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร แรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างาน
ของของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ กลุ่มตวัอย่างโดยสว่นใหญ่เหน็ดว้ยว่าวฒันธรรมองคก์ร 
ในดา้นวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นรายละเอยีดมผีลกบัประสทิธภิาพการท างาน โดยค่าเฉลีย่อยู่ที ่ (4.0858) 
รองลงมาทีเ่หน็ดว้ยคอืดา้นวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นความมัน่คงโดยค่าเฉลีย่อยู่ที ่(4.0017) และทีเ่หน็ดว้ย
น้อยที่สุดคอื ด้านวฒันธรรมองค์กรที่เน้นผลงานโดยค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (3.7142) และความคดิเห็นในด้าน
วฒันธรรมองคก์ร โดยภาพรวมมคี่าเฉลีย่อยู่ที่ (3.8958) ระดบัของความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ส่วนใน
ดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน มผีลกบัประสทิธภิาพการท างาน โดยมคี่าเฉลี่ย
ที ่(4.1508) ความคดิเหน็รองลงมาคอื ดา้นความรบัผดิชอบ โดยมคี่าเฉลีย่ที ่ (4.1200) และส่วนน้อยสุด
คอืด้านความก้าวหน้า โดยมคี่าเฉลี่ยที่ (3.8800) และแรงจูงใจ ปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ยที่ 
(4.0112) ซึง่ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก สว่นในดา้นแรงจงูใจ ปัจจยัค ้าจุน กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่
มคีวามคดิเหน็ว่าแรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน สถานะของอาชพีมผีลมากกบัประสทิธภิาพการท างาน โดยมี
ค่าเฉลี่ยที่ (4.1158) ความคดิเห็นรองลงมาคอื ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชาและ



เพื่อนร่วมงาน โดยมคี่าเฉลี่ยที่ (4.0192) และส่วนน้อยสุด คอืด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั โดยมคี่าเฉลี่ย 
(3.6875) แรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ยที ่ (3.9054)  ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
และโดยภาพรวมแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ยที่ (3.9432) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และในด้าน
ประสทิธภิาพการท างานกลุ่มตวัอย่างโดยส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ว่าประสทิธิภาพการท างาน ในด้าน
เวลา มปีระสทิธภิาพการท างานที่ระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ที ่ (4.1183) ส่วนรองลงมาคอื ดา้นคุณภาพ
ของงาน มคี่าเฉลีย่ (4.1100) และความคดิเหน็น้อยสุดคอื ดา้นต้นทุนในการด าเนินงาน โดยมคี่าเฉลีย่ที ่
(4.0467) โดยประสทิธิภาพการท างานในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยที่ (3.9432) และระดบัความคดิเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก 

ผลจากการทดสอบสมมติฐาน 

ผลจากการทดสอบสมมตฐิาน 1. วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอ
เรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 
ตาราง 1 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยระหว่างวฒันธรรมองคก์ร กบัประสทิธภิาพการท างาน 

ตวัแปร ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (b) t Sig. 
ค่าคงที ่ 1.604 12.543 0.000 
วฒันธรรมองคก์ร 0.634 19.511 0.000** 

  R = 0.699   R2 = 0.489    SEE = 0.36715    F= 380.682   Durbin-Watson = 2.080   Sig. = 0.000 

**p<0.01  

 ผลจากตารางที่ 1 พบว่า วฒันธรรมองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพการท างาน โดย 
Sig.= 0.000 ผลการทดสอบจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจของขอ้มูลเป็นร้อยละ 48.9 โดยสามารถอธบิายถงึความสมัพนัธ์ของการ
ผนัแปรของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งสมการของการพยากรณ์ของผลการวิเคราะห์ คือ y = 
1.604+0.634x 

ผลจากการทดสอบสมมตฐิาน 2. แรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครฯ  
ตาราง 2 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูระหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการท างาน 

แรงจงูใจ ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย(b)  t Sig. 
ค่าคงที ่ 0.908  8.232 0.000 
ปัจจยัจงูใจ 0.373  8.417 0.000** 
ปัจจยัค ้าจุน 0.427  9.456 0.000** 

 R= 0.824   R2= 0.679   SEE=0.29142   F= 419.452 Durbin-Watson = 2.152   Sig.= 0.000  



 **p<0.01 

ผลจากตารางที่ 2 พบว่า ทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างาน โดย Sig.= 0.000 ผลการทดสอบจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจของขอ้มลูเป็นรอ้ยละ 67.9 โดยสามารถอธบิายความสมัพนัธ์ของความผนั
แปรของตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม ซึ่งสมการของการพยากรณ์ของผลการวิเคราะห์ y = 0.908+ 
0.373x1 + 0.427x2 

การอภิปรายผล 

จากผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอ
เรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ พบว่า วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างาน
ของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ กลุ่มตวัอย่างโดยส่วนใหญ่เหน็ด้วยว่า ในด้านวฒันธรรม
องคก์รทีเ่น้นรายละเอยีดและวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นความมัน่คงมผีลกบัประสทิธภิาพการท างานของเจ
เนอเรชัน่ Y เป็นอย่างมาก ซึ่งอาจจะกล่าวได้ว่าองคก์รในยุคสมยัใหม่ ที่ต้องท างานร่วมกบับุคลากรเจ
เนอเรชัน่ Y ต้องใส่ใจในรายละเอียดและความมัน่คงขององค์กรให้มากยิ่งขึ้น จึงจะสามารถดึง
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรเจเนอเรชัน่ Y ออกมาไดส้งูสุด 

วฒันธรรมองคก์รมสี่วนส าคญัทีจ่ะท าใหเ้กดิประสทิธภิาพการท างานสูงสุด จากผลของการวจิยั
ตวัแปรวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นรายละเอยีดและเน้นความมัน่คง จะส่งผลผลต่อประสทิธภิาพการท างาน
มากทีสุ่ด ผูว้จิยัคดิว่าวฒันธรรมองคก์รทีด่จีะมใีนทัง้ส่วนรายละเอยีดขององคก์ร โดยเฉพาะความมัน่คง
ในองคก์รทีไ่ม่ว่าจะเป็นองคก์รใด ความมัน่คงกย็งัคงเป็นปัจจยัทีบุ่คลากรทุกคนตอ้งการจากองคก์รทีต่น
สงักดัอยู่ 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 เกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการ
ท างานของเจเนอเรชัน่ Y พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นรายละเอียดและความมัน่คง เป็นสิ่งที่
กลุ่มเป้าหมายใหค้วามส าคญัมากทีสุ่ด องคก์รทีส่่งเสรมิวฒันธรรมทีเ่น้นรายละเอยีดจะสามารถก าหนด
ทศิทางของงานไดด้ยีิง่ขึ้น ใส่ใจในรายละเอยีดในงานเพื่อเขา้มาเพิม่ประสทิธภิาพการท างานมากยิง่ขึ้น 
สว่นวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นความมัน่คง แน่นอนว่าองคก์รใดทีม่คีวามมัน่คง มอีนาคตกจ็ะท าใหบุ้คลากร
มัน่ใจและตัง้ใจท างานของตนไดอ้ย่างภาคภูมแิละสร้างสรรค ์ซึ่งผลการวจิยัครัง้นี้สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ณัฐธดิา ชูเจรญิพพิฒัน์ (2555) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่อง วฒันธรรมองคก์รทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ ซึ่งงานวิจัยดังกล่าวพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมี
ความสมัพนัธ์กบัการปฏบิตังิานของพนักงาน ไม่ใช่เพยีงดา้นใดดา้นหนึ่ง แต่เป็นวฒันธรรมองคก์รหลาย 



ๆ ดา้นทีก่่อใหเ้กดิเป็นภาพรวมของวฒันธรรมองคก์รในแต่ละองคก์ร ซึง่ในแต่ละองคก์รจะมวีฒันธรรมที่
แตกต่างกนัไป 

และจากผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 แรงจงูใจสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ 
Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ  พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน ดังนัน้
แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครฯ กลุ่ม
ตวัอย่างโดยส่วนใหญ่เหน็ดว้ยว่า แรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัทีก่่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างาน ซึ่งทัง้
ปัจจัยจูงใจและค ้าจุนมีส่วนช่วยให้ประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้นได้ โดยเฉพาะปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเรจ็ในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนในดา้นสภานะของอาชพีรวมไปถงึความสมัพนัธ์ที่ดกีบัเพื่อน
ร่วมงานและหวัหน้า จะเป็นสิง่ทีท่ าใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานไดอ้ย่างยัง่ยนื 

ผู้วจิยัมคีวามเห็นว่าแรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัอย่างยิง่ที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน 
งานวิจัยในครัง้นี้ท าให้เห็นว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนเกี่ยวกับ ความส าเร็จในการท างาน และ
ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน เป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัท าให้เรามแีรงจูงใจในการ
ท างานใหด้แีละมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  

ผลจากการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 เกีย่วกบัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของเจ
เนอเรชัน่ Y ผลจากการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน มีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธิภาพการท างานของเจอเนอเรชัน่ Y เนื่องจากแรงจูงใจเป็นตวักระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมของ
บุคลากร หากองค์กรมแีรงจูงใจที่ด ีก็จะส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานได้มากขึ้น ปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความส าเรจ็ในการท างาน มผีลมากทีสุ่ด และปัจจยัค ้าจุน ดา้นสถานะของอาชพีเป็นแรงจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานมากทีสุ่ดเช่นกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) ที่
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การ
คลงัสนิค้า พบว่าแรงจูงในด้านความส าเร็จในการท างานมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรเป็นอนัดบัต้นของแรงจงูใจทัง้หมด แต่มคีวามแตกต่างอยู่บา้งตรงทีง่านวจิยัครัง้นี้ มปัีจจยัค ้าจุน
ในดา้นสถานะของอาชพีอยู่ดว้ย ซึง่สามารถบ่งบอกไดว้่าเจเนอเรชัน่ Y ใหค้วามสนใจกบังานทีต่วัเองท า
ว่ามสีถานะแบบใด ภูมใิจกบัองคก์รหรอืไม่ องคก์รเป็นทีย่อมรบัหรอืไม่ จากขอ้มลูทีไ่ดม้าจากการวจิยัจงึ
พบว่า สถานะขององคก์รทีบุ่คลากรจะเขา้ไปท างานมสีว่นส าคญัมากทเีดยีว 

 
 
 
 
 



ข้อเสนอแนะ 
 ผลจากการวจิยัในครัง้นี้พบว่า วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการ
ท างานเป็นอย่างมาก ผู้วจิยัจงึมขีอ้เสนอแนะว่าองค์กรที่ดจีะต้องมวีฒันธรรมองคก์รที่หลากหลายผสม
รวมกันอย่างกลมกลืน เพื่อให้เกิดมิติในด้านวฒันธรรมองค์กรที่สามารถตอบรับความต้องกา รของ
บุคลากรทีเ่ขา้มาท างานในองคก์รได ้และองคก์รควรจะมแีรงจูงใจทีเ่หมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่การงาน 
สรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่หมาะสม ใส่ใจในทุก ๆรายละเอยีดของบุคลากรของตน เนื่องจากว่าการ
ท างานทีก่่อใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุดนัน้ประกอบไปดว้ยหลากหลายปัจจยั ผสมรวมเขา้ดว้ยกนั ไม่ใช่แค่
ตวัองคก์รอย่างเดยีวแต่เป็นในส่วนของบุคลากรโดยรวมดว้ย หากมพีืน้ที่ท างานทีเ่หมาะสม สงัคมและ
วฒันธรรมในองค์กรสามารถที่จะตอบรบักับบุคลากรได้เป็นอย่างดี ก็จะท าให้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างานขึน้ไดไ้ม่ยาก 

 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการศึกษาวิจยัในครัง้ต่อไป 
 ในการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป อาจจะแบ่งเขตศกึษาในจงัหวดัอื่น ๆ ของประเทศไทย เนื่องจากใน
แต่ละภูมภิาคก็จะมวีฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจที่ระดบัแตกต่างกนั หรอืศกึษาวฒันธรรมองคก์รและ
แรงจูงใจในองคก์รทีเ่ฉพาะเจาะจงกว่า เช่น องคก์รเอกชน หรอืองคก์รหน่วยงานราชการ อย่างใดอย่าง
หนึ่งจะท าใหเ้หน็วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจทีแ่ตกต่างกนั และชดัเจนมากยิง่ขึน้ 
 
เอกสารอ้างอิง 

ณฐัธดิา ชเูจรญิพฒัน์. (2555). วฒันธรรมองคก์รทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน  
ธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค.์ บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ. 
มหาวทิยาลยัเทคโนโยยรีาชมงคลธญับุร.ี 

เกศณรนิทร ์งามเลศิ. (2559). แรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานและลูกจา้ง 
 องคก์รคลงัสนิคา้. บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยักรุงเทพ. 
Peterson, E & Plowman, E.G. (1989). Business Organization and Management. Homewood,  

Illinois : Richard D. Irwin. 
Herzberg, F. (1959). Federick ; Mausner, Bernard ; and Synderman, block the Motivation to  

Work. New York : John Willey. 
Robbins, Coulter. (2003). Management. (7th ed.). NJ : Pearson Education 
 
 


