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บทคัดย่อ
	 การศึกษาเร่�อง	ควิามสััมพันธ์ระห่วิ่างแรงจั่งใจัในการทำางานกับกระบวินการติัดสัินใจัในการ
คงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียงกิจัการโทรทัศน์	
แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	 มีวิัติถุุประสังค์เพ่�อศึกษาถุึง	 1)	แรงจั่งใจัในการทำางานของพนักงาน
เจัเนอเรชัน	วิาย	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสีัยง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	
2)	 กระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชัน	 วิาย	 ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการ
กระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	 แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	 3)	ควิามสััมพันธ์ระห่วิ่างแรงจั่งใจัใน
การทำางานกับกระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชัน	วิาย	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจั
การกระจัายเสีัยง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	กลุ่ัมตัิวิอย่างในการวิิจััยครั�งนี�	ค่อ	พนักงาน	
สัำานักงาน	กสัทช.	เพศชายแลัะเพศห่ญิง	ที�มีอายุ	ระห่ว่ิาง	22-42	ปี	จัำานวิน	180	คน	เคร่�องม่อในการวิิจััยครั�งนี�ค่อ	
แบบสัอบถุาม	 เก็บรวิบรวิมข้อม่ลัในช่วิงเด่อนติุลัาคม	พ.ศ.	 2565	ถุึง	 เด่อนเมษายน	พ.ศ.	 2566	
วิิเคราะห์่ข้อม่ลัโดยใช้สัถิุติิค่าร้อยลัะ	ค่าเฉลีั�ย	ส่ัวินเบี�ยงเบนมาติรฐาน	แลัะสัถิุติิสัห่สััมพันธ์อย่างง่าย	เพียร์สััน
	 ผลัการวิิจััยครั�งนี�พบว่ิา	1)	แรงจ่ังใจัในการทำางานของกลุ่ัมตัิวิอย่างค่อ	ด้านควิามสัำาเร็จัของงาน	เน่�องจัาก
กลัุ่มติัวิอย่างสั่วินให่ญ่ให่้ควิามสัำาคัญกับงานที�ได้รับมอบห่มายมักประสับควิามสัำาเร็จัติามเป้าห่มาย	
2)	กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ของกลุ่ัมตัิวิอย่างค่อ	ด้านการพิจัารณ์าค้นห่าทางเล่ัอกเพ่�อการตัิดสิันใจั	
เน่�องจัากกลุ่ัมตัิวิอย่างส่ัวินให่ญ่ให้่ควิามสัำาคัญกับควิามคาดห่วัิงที�จัะได้เปลีั�ยนติำาแห่น่งแลัะเงินเด่อนที�ส่ังขึ�น	
3)	แรงจั่งใจัในการทำางาน	มคีวิามสััมพันธ์กับกระบวินการตัิดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชนัวิาย	

ควัามสััมพันธ์ระห่วั่างแรงจั้งใจัในการทำางานกับกระบวันการติัดสัินใจัในการคง
อย้่ของพนักงานเจัเนอเรชันวัาย ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการ

กระจัายเสัียง กิจัการโทรทัศน์แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ (กสัทช)
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ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	 แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	
อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.01
คำาสัำาคัญ:	แรงจั่งใจัในการทำางาน,	กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่,	พนักงานเจัเนอเรชัน	วิาย,	สัำานักงาน
คณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติ	ิ(กสัทช.)

Abstract
	 A	study	of	the	relationship	between	job	performance	motivation	and	retention	decision-mak-
ing	process	of	generation	Y	employees	 in	The	National	Broadcasting	and	Telecommunication	
Commission	(NBTC).	The	objectives	of	study	are	1)	to	examine	job	performance	motivation	of	
generation	Y	employees	 in	 The	National	Broadcasting	and	Telecommunication	Commission	
(NBTC).	2)	To	investigate	retention	decision-making	process	of	generation	Y	employees	in	The	
National	Broadcasting	and	Telecommunication	Commission	(NBTC).	3)	to	study	the	relationship	
between	 job	performance	motivation	and	 retention	decision-making	process	of	generation	Y	
employees	 in	 The	National	Broadcasting	 and	Telecommunication	Commission	 (NBTC).	 The	
sample	consisted	of	 180	employees	of	 The	National	Broadcasting	and	Telecommunication	
Commission	 (NBTC),	males	and	 female,	 aged	22-42	 years.	Questionnaire	 is	 a	 tool	 for	gath-
ering	data.	 	 Pearson	Product	Moment	Correlation	Statistics	was	used	 to	 analyze	 the	data.
	 The	study	found	that	1)	work	achievements	are	important	source	of	job	performance	motivation	since	
they	keep	their	attention	on	the	duties	assigned	to	them	and	frequently	succeeded	in	accomplishing	their	
goals.	2)	Searching	for	alternative	is	a	crucial	part	of	retention	decision-making	process	because	they	
concentrated	on	the	expectation	of	changing	position	and	receiving	greater	income.	3)	job	performance	
motivation	is	related	to	retention	decision-making	process	of	generation	Y	employees	in	The	National	
Broadcasting	and	Telecommunication	Commission	(NBTC)	statistically	significant	at	the	0.01	level.
Keywords: Job	Performance	Motivation,	Retention	Decision-Making	Process,	Generation	Y	
Employees,	The	National	Broadcasting	and	Telecommunication	Commission	(NBTC)

ที�มาแลัะควัามสัำาคัญ
	 การลัาออกของพนักงานนั�นเป็นสัิ�งที�องค์กรไม่สัามารถุห่ลัีกเลัี�ยงได้	แลัะถุึงแม้จัะเป็นปัญห่าที�เป็น
เร่�องปกติิของทุก	ๆ	องค์กรก็ติาม	ก็ถุ่อเป็นปัญห่าห่ลัักที�สั่งผลักระทบติ่อการจััดการอย่างมากในบริษัท
ทั�วิโลักจึังหั่นมาให้่ควิามใจัในต่ิอเร่�องนี�เป็นอย่างมาก	ซึ้�งรวิมไปถึุงการห่าทางในการแก้ปัญห่าดังกล่ัาวิด้วิย	ซึ้�งใน
สั่วินของวิิธีการลัดอัติราการลัาออกนั�น	ก็ค่อ	การเพิ�มแรงจั่งใจัในการทำางานให่้แก่พนักงานในองค์กรนั�นเอง	
ซ้ึ�งในการบริห่ารห่ร่อการปฏิบัติิงานภายในองค์กรนั�น	มนุษย์ถุ่อเป็นทรัพยากรที�สัำาคัญแลัะการจัะได้
ทร ัพยากรมนุษย์ท ี �ม ีค ุณ์ภาพนั �นนอกจัากองค์กรจัะติ้องกำาห่นดแนวิทางในการพัฒนา
แลัะรักษาทรัพยากรมนุษย์ให่้สัามารถุทำางานให่้แก่องค์กรได้อย่างมีประสัิทธิภาพแลัะคงอย่่กับองค์ก
รอย่างยาวินานแลั้วิ	 การสัร้างแรงจั่งใจัในการทำางานให่้แก่พนักงานในฐานะผ่้ปฏิบัติิงานนั�นยังถุ่อเป็น
สัิ�งสัำาคัญอีกห่นึ�งที�อาจัจัะเป็นสั่วินช่วิยในการลัดปัญห่าของการลัาออกจัากงานได้	 (HREX.asia,	 2019)		
	 สัำาห่รับห่น่วิยงานภาครัฐนั�น	 การลัาออก	 (Turnover)	 ถุ่อวิ่าเป็นอุปสัรรคในการขับเคลั่�อนขององค์
การทั�งในเร่�องของควิามไม่ติ่อเน่�องของงาน	แลัะทำาให่้งานไม่มีประสัิทธิภาพเท่าที�ควิรแลัะทำาให่้ไม่มี
ควิามชำานาญโดยเฉพาะงานที�ติ้องใช้ควิามร่้เฉพาะทางนั�น	ห่ร่อขาดอัติรากำาลัังในการทำางานนั�นเลัย
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ห่ร่อการสั่ญเสัียงบประมาณ์ในการสัรรห่าบุคลัากรเข้ามาให่ม่แลัะสั่ญเสัียต้ินทุนที�เกิดกับบุคลัากรที�ลัาออก
ห่ร่อโอนย้ายไป	(กรรณิ์การ์	เกติทอง,	2559	:	1)	ปัญห่าการลัาออก	ห่ร่อโอนย้ายของบุคลัากร	จึังส่ังผลักระทบ
ให้่แก่องค์กรทั�งทางติรงแลัะทางอ้อม	ซึ้�งกล่ัาวิได้ว่ิาปัญห่าห่ร่อสัาเห่ตุิที�ส่ังผลัให้่เกิดการลัาออกของพนักงาน
นั�นส่ังผลักระทบต่ิอองค์กรแลัะตัิวิบุคคลั	ซึ้�ง	3	ปัญห่าห่ลัักที�มักทำาให้่คนลัาออกนั�น	มักเกิดจัากปัญห่าเร่�องเงิน	
เช่น	 เงินเด่อนน้อยเกินไป	มีบริษัทอ่�นเสันอเงินสั่งกวิ่า	 ไม่มีโบนัสั	ค่าคอมมิชชั�นห่ดห่าย	ปัญห่าเร่�องงาน	
เช่น	 งานห่นักจันเกินไป	 งานลั้นม่อจันเกินเห่ติุ	 งานเกินที�ติกลังไว้ิ	 งานกดดันจันเครียด	แลัะปัญห่าเร่�องคน		
ทะเลัาะกัน	ควิามเห่็นไม่ลังรอย	 ไม่มีใครยอมใคร	 ไม่ทำางานเป็นทีม	 (HREX.asia,	 2019)	 ซ้ึ�งผลักระทบ
จัากการส่ัญเสีัยกำาลัังคนขององค์การทำาให้่องค์กรต้ิองส่ัญเสีัยค่าใช้จ่ัายกับบุคคลัในกระบวินการสัรรห่าแลัะ
การคัดเล่ัอก	ส่ัญเสีัยโอกาสัผลัผลิัติแลัะประสิัทธิภาพขององค์กรจัะลัดลังช่วิงห่นึ�ง	เน่�องจัากคนไม่เพียงพอต่ิอ
กระบวินการเรียนการสัอน	ห่ร่ออาจัทำาให่้ขวิัญแลัะกำาลัังใจัของบุคคลัที�ยังคงอย่่ในองค์กรลัดลังแลัะ
เน่�องจัากบุคลัากรเป็นปัจัจััยห่ลััก	แลัะเป็นกำาลัังสัำาคัญในการดำาเนินงาน	แลัะนำาควิามสัำาเร็จัมาสั่่องค์การ	
โดยเฉพาะอย่างยิ�งบุคลัากรในภาครัฐ	ซึ้�งเป็นตัิวิแปรสัำาคัญของควิามสัำาเร็จัในการแปลังนโยบายจัากรัฐ	ไปส่่ั
การปฏิบัติิให้่เกิดผลัสััมฤทธิ�	ดังนั�น	การขาดแคลันซึ้�งบุคลัากรที�มีประสิัทธิภาพจึังอาจันำาไปส่่ัการปฏิบัติิงานที�
ไม่มีประสัิทธิภาพได้	(ภทร	พิทักษ์สััจัจัวิงศ์,	2563	:1-14)	นอกจัากนั�น	ลัักษณ์ะงานราชการที�มีควิามเข้มงวิด	
ซั้บซ้้อน	แลัะรัดกุมมากขึ�น	ห่ร่อแม้กระทั�งมีควิามร้่สึักว่ิางานไม่ท้าทายอีกต่ิอไป	จึังทำาให้่ห่ลัายห่น่วิยงานของ
ภาครัฐเผชิญกับปัญห่าขาดแคลันข้าราชการ	การรักษาคนที�มีคุณ์ภาพไวิ้ให้่อย่่เป็นกำาลัังสัำาคัญขององค์การ
	 แรงจั่งใจัในการทำางาน	 เป็นสัิ�งผลัักดันจัากภายในติัวิบุคคลั	 โดยอาจัจัะเกิดจัากเจัติคติิ	 ควิามคิดเห่็น	
ควิามสันใจั	ควิามติั�งใจั	การมองเห่็นคุณ์ค่า	ควิามพอใจั	ควิามต้ิองการ	ซ้ึ�งสัิ�งติ่าง	ๆ	ดังที�กล่ัาวิมานั�นล้ัวินมี
อิทธิพลัติอ่พฤติิกรรมการลัาออกจัากงานค่อนข้างถุาวิร	เช่น	พนักงานที�มองเห่็นคุณ์ค่าของงานนั�นมกัมองว่ิา
องค์กรค่อสัถุานที�ให่้ชีวิิติแก่เขาแลัะครอบครัวิ	 เป็นเห่ติุให่้เกิดควิามร่้สัึกภักดีติ่อองค์กร	ซ้ึ�งจัะมีการกระทำา
ต่ิาง	ๆ 	ให้่องค์กรเจัริญก้าวิห่น้าทั�งเต็ิมใจัไปทำางาน	โดยจัากที�กล่ัาวิมานั�นเห็่นได้ชัดว่ิา	แรงจ่ังในการทำางานเป็น
ปัจัจััยห่นึ�งที�มีควิามสัำาคัญในการบริห่ารจััดการทรัพยากรมนุษย์	เพ่�อนำาพาให้่องค์กรส่่ัควิามสัำาเร็จั	(เกวิลีั	พ่วิงศรี,	
2557	 :	 1)	 ในสัภาวิะที�ติ้องแข่งขันกันเพ่�อควิามอย่่รอดของแติ่ลัะธุรกิจัห่ร่อการติอบสันองการเปลัี�ยนแปลัง
ติ่าง	ๆ	ที�เกิดขึ�น	มีการนำานโยบายทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในองค์กรเพ่�อให่้เกิดประสิัทธิภาพมากขึ�น	ซ้ึ�งมนุษย์
จััดเป็นทรัพยากรที�มีควิามสัำาคัญเป็นอย่างยิ�งที�ผ้่บริห่ารขององค์กรจัะต้ิองสัรรห่าแลัะธำารงรักษาไว้ิให้่สัามารถุ
ปฏิบัติิงานได้อย่างเติ็มที�	(กุลิัสัรา	บุญมาเครอ่,	2559	:	129)	แรงจั่งใจัทำาให่้เกิดควิามพึงพอใจัในการทำางาน	
แลัะเป็นสัิ�งกระติุ้นให่้บุคคลัเกิดการกระทำาห่ร่อมีการเปลัี�ยนแปลังพฤติิกรรมโดยนำาเอาสัิ�งเร้าที�บุคคลันั�น
พึงพอใจัมาเร้าห่ร่อกระติุ้นให่้เกิดแรงขับเพ่�อบรรลัุเป้าห่มายช่วิยให่้บุคคลันั�นเกิดควิามพึงพอใจัเป็นการ
เพิ�มพ่นผลัผลัิติแลัะสัร้างผลังานขององค์กร	การสัร้างแรงจัง่ใจัจึังเปรียบเสัม่อนเคร่�องมอ่ในการแก้ไขปัญห่า	
สัามารถุปรับเปลัี�ยนพฤติิกรรมที�ไม่พึงประสังค์ของพนักงานได้ห่ากองค์กรใช้ห่ลัักการแลัะเทคนิค
การจั่งใจัในการบริห่ารงานที�เห่มาะสัมแลัะติรงติามควิามติ้องการของพนักงาน	จัะเกิดแรงกระติุ้นให่้
พนักงานมีควิามร่้สึักอยากจัะทำางานมากขึ�น
	 ด้วิยสัาเห่ติุข้างติ้น	ผ่้ศึกษาจัึงมีควิามสันใจัในการศึกษาควิามสััมพันธ์ระห่วิ่างแรงจั่งใจัในการทำางาน	
กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	สัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัาย
เสัียง	กิจัการโทรทัศน์	 แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติ	ิ (กสัทช.)	 เพราะการลัาออกจัากงานนั�นไม่ได้เป็น
สัิ�งที�องค์กรปรารถุนา	จึังจัำาเป็นติ้องมีการศึกษาถึุงแรงจั่งใจัในการทำางานของกลัุม่พนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
ในสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	(กสัทช.)	
วิ่าแรงจั่งใจัในการทำางานจัากด้านใดที�เป็นปัจัจััยห่ลัักสั่งผลัให่้พนักงานติัดสัินใจัคงอย่่กับองค์การ	
เพ่�อนำาไปกำาห่นดทิศทางในการแก้ไขปัญห่าในการลัาออกของพนักงานซ้ึ�งเป็นกำาลัังสัำาคัญขององค์กร
ได้อย่างติรงประเด็น
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วััติถุประสังค์ของการวัิจััย
	 1.เพ่�อศึกษาแรงจั่งใจัในการทำางานของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการ
กระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	
	 2.เพ่�อศึกษากระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	 ของสัำานักงาน
คณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ
	 3.เพ่�อศึกษาควิามสััมพันธ์ระห่วิ่างแรงจั่งใจัในการทำางานกับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของ
พนักงานเจัเนอเรชันวิาย	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์แลัะกิจัการ
โทรคมนาคมแห่่งชาติิ

แนวัคิด ทฤษฎีี แลัะงานวัิจััยที�เกี�ยวัข้อง
			 แรงจั่งใจัในการปฏิบัติิงาน	ห่มายถุึง	 ควิามติ้องการ	แรงผลัักดันห่ร่อสัิ�งกระติุ้นเป็นปัจัจััยสัำาคัญใน
การที�จัะช่วิยกระติุ้นให่้บุคคลักระทำาพฤติิกรรมติ่าง	ๆ	อย่างมีทิศทางแลัะติ่อเน่�องเพ่�อให่้บรรลัุเป้าห่มายที�
ต้ิองการ	(ยลัดา	สุัพร,	2559)	เช่นเดียวิกับ	พระพงษ์ศักดิ�	สันฺติมโน	(เกษวิงศ์รอด)	(2562)	ได้ให้่ควิามห่มายไว้ิว่ิา	
แรงจั่งใจัในการปฏิบัติิงาน	ห่มายถุึง	 ควิามร่้สัึกห่ร่อทัศนคติิเชิงบวิกของบุคคลัที�มีติ่อการทำางาน	
เป็นควิามร่้สัึกที�เกิดขึ�นเม่�อควิาม	คาดห่วิังห่ร่อควิามติ้องการได้รับการติอบสันองจัากองค์กร	อันจัะทำาให่้
บุคคลันั�นเกิดควิามพอใจัแลัะปฏิบัติิงานได้อย่างเติ็มกำาลัังควิามสัามารถุแลัะพรเพชร	บุติรดี	 ชาติิชัย	
อุดมกิจัมงคลั	แลัะสััญญาศรณ์์	สัวิัสัดิ�ไธสัง	(2563)	ได้ให้่ควิามห่มายไวิ้วิ่า	แรงจั่งใจัในการทำางาน	ห่มายถุึง	
แรงกระติุ้นห่ร่อโน้มน้าวิ	ให่้บุคคลัมีควิามกระติ่อร่อร้น	มุ่งมั�นติั�งใจั	ทุ่มเทแลัะอุทิศตินในการทำาเพ่�อให้่บรรลัุ
ผลัสัำาเร็จัติามเป้าห่มายที�ติ้องการ
	 ปัจัจััยที�ก่อให้่เกิดควิามพึงพอใจัในงาน	(Job	satisfiers)	นั�นจัะสััมพันธ์ลัักษณ์ะในเน่�องาน	โดย	Herzberg	
et	al.	(1959)	อ้างถุึงใน	อุษา	เฟื้้�องประย่ร	(2558)		เรียกปัจัจััยนี�วิ่า	ปัจัจััยจั่งใจั	(Motivators)	ซ้ึ�งประกอบด้วิย		
1)	ควิามสัำาเร็จัในงาน	 (Achievement)	 การที�บุคคลัสัามารถุทำางานได้ลัุลั่วิงแลัะประสับควิามสัำาเร็จั
เป็นอย่างดี	 มีควิามสัามารถุในการแก้ไขแลัะร่้จัักป้องกันปัญห่าที�เกิดขึ�นไปได้เสัมอรวิมถุึงการแสัดง
สัิ�งห่นึ�งสัิ�งใดที�สั่งผลัให่้เห่็นถุึงผลังานของบุคคลัย่อมจัะร่้สัึกมีควิามพึงพอใจัแลัะปลั่�มใจัในผลัสัำาเร็จั
ของงานนั�นอย่างยิ�ง	ทำาให้่มีกำาลัังใจัจัะทำางานอ่�นต่ิอไป	2)	ลัักษณ์ะของงาน	(Work	Itself)	ควิามร้่สึักของบุคคลั
ที�มีต่ิอลัักษณ์ะงาน	เช่น	งานประจัำา	งานที�ต้ิองอาศัยควิามร้่	ควิามสัามารถุ	คุณ์ลัักษณ์ะของงานที�ยากห่ร่อง่าย	
รวิมทั�งปริมาณ์งานที�มากห่รอ่น้อยเกินไป	ถุ้าเป็นงานที�น่าสันใจัแลัะท้าทายในควิามสัามารถุ	เป็นงานสัำาคัญ
ที�มีคุณ์ค่าเป็นงานที�ติ้องใช้ควิามคิดงานประดิษฐ์คิดคั�นสัิ�งให่ม่	ๆ	แบบให่ม่	 ๆ	พนักงานจัะร่้สัึกพอใจัที�
จัะทำางาน	 ในลัักษณ์ะนี�	 3)	 การได้รับการยอมรับ	 (Recognition)	 การที�ผ่้บังคับบัญชาเพ่�อนร่วิมงาน
แลัะบุคคลัทั�วิๆ	 ไปในสัังคมให่้ควิามสัำาคัญ	ยกย่อง	 ชมเชย	แสัดงควิามช่�นขมยินดีในผลังานแลัะ
ควิามสัามารถุเม่�อทำางานบรรลัุผลัอันเป็นสัิ�งที�สัร้างควิามประทับใจั	ทำาให่้พนักงานนั�นเกิดควิามร่้สัึก
ภาคภ่มิใจั	มีกำาลัังใจั	มีผลัในการกระติุ้นจัง่ใจัให่้ทำางานได้ดียิ�งขึ�น	4)	ควิามก้าวิห่น้าในงาน	(Achievement)	
ควิามพึงพอใจัของบุคคลัที�ได้รับการพิจัารณ์าเลั่�อนขั�น	 เลั่�อนติำาแห่น่ง	ห่น้าที�ในการทำางาน	ขึ�นเงินด่อน
ค่าข้างให่้สั่งขึ�น	 อันจัะเป็นสัิ�งที�ช่วิยสั่งเสัริมกระติุ้นให่้พนักงานติั�งใจัทำางานให่้มากยิ�งขึ�นแลัะ	
5)	ควิามรับผิดชอบในงาน	(Responsibility)	การที�บุคคลัได้รับเกียรติิแลัะควิามไว้ิวิางใจัมอบห่มายให่้รับผิด
ชอบทำางานอย่างมีอิสัระเสัริให้่โอกาสัทำางานได้อย่างเติ็มที�	 โดยผ่้บังคับบัญชาไม่ติรวิจัติราควิบคุมมากเกิน
ไปพนักงานจัะมีควิามพึงพอใจัเป็นอย่างมาก
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กระบวันการติัดสิันใจั
	 การติัดสัินใจัในทุก	 ๆ	 เร่�องนั�นไม่วิ่าจัะเป็นเร่�องเลั็กน้อยไปจันถุึงเร่�องสัำาคัญเพียงใดก็ติามย่อม
ติ้องผ่านกระบวินการห่ร่อขั�นติอนของการติัดสัินใจัเสัมอ	แติ่สัำาห่รับบางคนนั�นอาจัไม่ทราบวิ่าการที�จันได้
ติัดสัินใจัคิดห่ร่อกระทำาอะไรไปนั�น	 ได้ผ่านกระบวินการห่ร่อขั�นติอนในการติัดสัินใจัของตินมาแลั้วิทั�งสัิ�น	
กรองแก้วิ	อย่่สัขุ	(2541,	ห่น้า	148	-	151)	ได้กลัา่วิถึุงกระบวินการห่ร่อขั�นติอนการติดัสิันใจัไว้ิ	4	ขั�นติอน	ดังนี�	
1)	การพิจัารณ์าตัิวิปัญห่า	(identification	of	problem)	เป็นสัิ�งแรกที�จัำาเป็นต้ิองร่้	ค่อปัญห่าที�แท้จัริงที�เราจัะ
ต้ิองตัิดสิันใจัในขณ์ะนั�นค่ออะไร	2)	การพิจัารณ์าค้นห่าทางเล่ัอกเพ่�อการตัิดสิันใจั	(search	for	alternatives)	
เป็นการพิจัารณ์าห่าวิิธีแก้ปัญห่าแลัะข้อม่ลัที�ไห้่รับทราบ	ซึ้�งอาจัมีห่ลัายทางให้่เล่ัอกโดยใช้ควิามร้่	ควิามสัามารถุ	
ประสับการณ์์	ควิามคิดริเริ�มสัร้างสัรรค์	ห่ร่ออาจัให่้บุคคลัอ่�น	ที�เกี�ยวิข้องเข้ามามีสั่วินร่วิมในการพิจัารณ์า
ด้วิยก็ได้	3)	การประเมินผลัทางเลั่อก	(evaluation	of	alternative)	จัะต้ิองทำาการประเมินผลัวิิธีห่ร่อทางเลั่อก
เพ่�อให้่ได้วิิธีห่ร่อทางเล่ัอกที�ดีแลัะเห่มาะสัมที�สุัด	โดยอาศัยข้อม่ลัแลัะดุลัยพินิจัอย่างรอบคอบ	4)	การตัิดสิันใจั
เลั่อก	 (choice	of	 alternatives)	 เป็นการติัดสัินใจัเลั่อกใช้ทางเลั่อกเพ่�อแก้ปัญห่าที�ได้วิิเคราะห่์ปัญห่า	
ห้่าทางแก้ปัญห่าแลัะประเมินห่าทางเล่ัอกที�ห่มาะสัมไว้ิห่ลัาย	ๆ 	ทางแลัะจััดลัำาดับควิามสัำาคัญของทางเล่ัอกไว้ิแล้ัวิ

วัิธีการดำาเนินการวัิจััย
	 การศึกษาครั�งนี�เป็นงานวิิจััยเชิงสัำารวิจั	 (Exploratory	Research)	 เป็นการวิิจััยเพ่�อสัำารวิจัติัวิแปร	
เพ่�อนำาผลัมาอธิบายการเกิดขึ�นของปรากฎการณ์์ของตัิวิแปรนั�น	โดยมุ่งเน้นการวิิจััยเพ่�อห่าควิามสััมพันธ์ของ
ติัวิแปร	 (Discovery	 of	 relationship	between	 variables)	 โดยผ่้วิิจััยแจักแบบสัอบถุามถุึงพนักงาน
เจัเนอเรชันวิาย	ทุกระดับ	อายุระห่ว่ิาง	22-42	ปี	ทั�งเพศชาย	แลัะห่ญิง	ในเขติกรุงเทพมห่านคร	กำาห่นดขนาดตัิวิอย่าง
โดยใช้โปรแกรม	G*	Power	3	ค่อ	ขนาดของผลักระทบอย่่ในระดับปานกลัาง	(Input	Effect	Size	f2	=	0.15)	ควิามคลัาดเคล่ั�อน
ที�ยอมรับได้	ค่อ	0.05	พลัังของการทดสัอบค่อ	0.95	จัำานวินของตัิวิแปรอิสัระห่ร่อจัำานวินของตัิวิแปรที�ใช้ในการ
พยากรณ์์	 (Number	of	Predictors)	 เท่ากับ	5	จัะได้ขนาดกลัุม่ตัิวิอย่างคอ่	138	ห่ลัังจัากนั�น	ห่ลัังจัากนั�น	
ผ่้วิิจััยเลั่อกกลัุ่มติัวิอย่างด้วิยวิิธี	 Cluster	 sampling	ผ่้วิิจััยแบ่งกลัุ่มผ่้ติอบออกเป็น	 2	Clusters	
โดยเลั่อกกลัุ่มติัวิอย่างด้วิยวิิธี	Cluster	 sampling	ผ่้วิิจััยแบ่งกลัุ่มผ่้ติอบออกเป็น	 2	Clusters	ค่อ	 ช่วิง	
1-31	ธันวิาคม	2565	แลัะ	1-31	มกราคม	2566	ผ้่วิิจััยเช่�อว่ิา	ปัจัจััยด้านประชากรในแต่ิลัะ	Cluster	มีลัักษณ์ะทั�วิไป
ไม่แติกต่ิางกัน	ผ้่วิิจััยเก็บตัิวิอย่างที�ติอบแบบสัอบถุามออนไลัน์ได้ในช่วิง	1-30	มกราคม	2566	แลัะห่ยุดเก็บข้อม่ลั
เม่�อผ่้ติอบมีจัำานวินครบ	180	คนเคร่�องม่อที�ใช้ในการเก็บรวิบรวิมข้อม่ลัค่อ	แบบสัอบถุามที�ใช้วิัดถุึงควิาม
สััมพันธ์ระห่วิ่างแรงจั่งใจัในการทำางาน	กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
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สัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	 แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	 (กสัทช.)	
ประกอบด้วิย	ติอนที�	1	ข้อม่ลัทั�วิไปของผ้่ติอบแบบสัอบถุาม	ประกอบด้วิย	เพศ	อายุ	สัถุานภาพทางการสัมรสั	
การศึกษา	รายได้	แลัะระยะเวิลัาในการปฏิบัติิงาน	ติอนที�	2	คำาถุามเกี�ยวิกับแรงจ่ังใจัในการทำางาน	ซึ้�งคำาถุามเป็น
แบบมาติรส่ัวินประมาณ์ค่าแบบ	Likert	scale	แบ่งออกเป็น	(1)	ควิามสัำาเร็จัในงาน	(2)	การได้รับควิามนับถุ่อ	(3)	
ลัักษณ์ะงานที�ปฏิบัติิ	(4)	ควิามรับผิดชอบในงาน	แลัะ	(5)	ควิามก้าวิห่น้าในงาน	ติอนที�	3	คำาถุามเกี�ยวิกับกระบวิน
การตัิดสิันใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	ซึ้�งคำาถุามเป็นแบบมาติราส่ัวินประมาณ์ค่าแบบ	Likert	scale	แบ่งออกเป็น	
(1)	การพิจัารณ์าติัวิปัญห่า	(2)	การพิจัารณ์าค้นห่าทางเลัอ่กเพ่�อการตัิดสิันใจั	(3)	การประเมินผลัทางเลั่อก	
แลัะ	 (4)	การติัดสัินใจัเลั่อก	ซ้ึ�งคำาถุามเป็นแบบมาติราสั่วินประมาณ์ค่าแบบ	Likert	 scale	5	ระดับ	ผ่ว้ิิจััย
สั่งแบบสัอบถุามไปให่้กับผ่้เชี�ยวิชาญจัำานวิน	 3	ท่านเพ่�อติรวิจัสัอบควิามเที�ยงติรงของเน่�อห่าได้ดัชนี
ควิามสัอดคลั้องระห่วิ่างรายการข้อคำาถุามกับวิัติถุุประสังค์การวิิจััยด้วิยค่า	IOC	(Index	of	Item	Objective	
Congruence)	อย่่ที�	0.98	ห่ลัังจัากนั�นผ่้วิิจััยได้นำาแบบสัอบถุามไปทดลัองใช้	(Try	out)	กับกลัุ่มที�มีลัักษณ์ะ
ใกล้ัเคียงกับกลุ่ัมตัิวิอย่าง	จัำานวิน	30	ชุด	ก่อนการเก็บข้อม่ลัจัริงเพ่�อห่าคุณ์ภาพของเคร่�องม่อ	โดยค่าสััมประสิัทธิ�	
Cronbach’s	Alpha	เท่ากับ	0.81	ผ้่วิิจััยวิิเคราะห์่ข้อม่ลัการวิิจััยโดยใช้โปรแกรมสัำาเร็จัร่ปคอมพิวิเติอร์	แลัะทดสัอบ
สัมมติิฐานการวิิจััยด้วิยสัถิุติิสัห่สััมพันธ์อย่างง่ายเพียร์สััน	(Pearson’s	Product	Moment	Correlation	Coefficient)
	 ผ้่วิิจััยได้ดำาเนินการเก็บรวิบรวิมข้อม่ลั	โดยมีวิิธีการดำาเนินงาน	ดังนี�	1)	นำาแบบสัอบถุามที�ผ่านการทดสัอบ
นำาร่องจัากกลัุ่มติัวิอย่างมาสัร้างเป็นแบบสัอบถุามในร่ปแบบออนไลัน์	 โดยผ่้วิิจััยใช้บริการจัากเวิ็บไซ้ติ์	
Google	ที�เรียกวิ่า	Google	 form	 ในการสัร้างแบบสัอบถุามออนไลัน์ขึ�นมา	ห่ลัังจัากนั�นผ่้วิิจััย
ได้สั่งแบบสัอบถุามออนไลัน์ไปยังสัำานักทรัพยากรบุคคลั	สัำานักการคลััง	 สัำานักงานคณ์ะกรรมการ
กิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	 ที�ผ่้วิิจััยได้ทำาจัดห่มายขอควิาม
อนุเคราะห่์ในการเก็บข้อม่ลัการวิิจััยเป็นที�เรียบร้อย	2)	ติรวิจัสัอบแบบสัอบถุามออนไลัน์ที�ได้รับมา	
เพ่�อติรวิจัด่ควิามสัมบ่รณ์์ของการติอบแบบสัอบถุามแลัะนำาผลัที�ได้ไปวิิเคราะห์่ข้อม่ลัด้วิยวิิธีการทางสัถิุติิต่ิอไป

ผู้ลัการวัิจััยแลัะการอภิปรายผู้ลั
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	 จัากการเก็บรวิบรวิมข้อม่ลัจัากงานวิิจััยในครั�งนี�	พบวิ่า	 กลัุ่มติัวิอย่างสั่วินให่ญ่	 เป็นเพศห่ญิง	
จัำานวิน	113	คน	คิดเป็นร้อยลัะ	62.8	แลัะเพศชาย	จัำานวิน	67	คน	คิดเป็นร้อยลัะ	37.2	อย่่ในช่วิงอายุ	
37	 -	42	ปี	จัำานวิน	100	คน	คิดเป็นร้อยลัะ	55.6	สัถุานภาพโสัด	จัำานวิน	146	คน	 คิดเป็น	 	 ร้อยลัะ	81.1	
การศึกษาระดับปริญญาติรี	จัำานวิน	93	คน	คิดเป็นร้อยลัะ	51.7	มีรายได้	25,001	บาทขึ�นไป	จัำานวิน	118	
คน	คิดเป็นร้อยลัะ	65.6	มีระยะเวิลัาในการปฏิบัติิงาน	ติั�งแติ่	1	–	5	ปี	จัำานวิน	64	คน	คิดเป็นร้อยลัะ	35.6

	 จัากติารางที�	 2	 พบวิ่า	 แรงจั่งใจัในการทำางานเม่�อพิจัารณ์ารายด้าน	 โดยเรียงลัำาดับจัาก
ด้านที�มีค่าเฉลัี�ยมากที�สัุดค่อ	ด้านควิามสัำาเร็จัในงานมีแรงจั่งใจัอย่่ในระดับมาก	 (XBAR	=	 4.35,	
S.D.	=	 0.42)	 อันดับสัอง	ด้านควิามรับผิดชอบในงานมีแรงจั่งใจัอย่่ในระดับมาก	 (XBAR	=	4.21,	
S.D.	=	 0.52	อันดับสัาม	ด้านควิามก้าวิห่น้าในงานมีแรงจั่งใจัอย่่ในระดับมาก	 (XBAR	=	 4.12,	
S.D.	=	0.62)	อันดับสัี�	ด้านการได้รับควิามนับถุ่อมีแรงจั่งใจัอย่่ในระดับมาก	(XBAR	=	4.10,	S.D.	=	0.52)	
แลัะอันดับสัุดท้าย	ด้านลัักษณ์ะงานที�ปฏิบัติิมีแรงจั่งใจัอย่่ในระดับมาก	 (XBAR	=	4.08,	 S.D.	=	0.54)

	 จัากติารางที�	3	พบว่ิา	กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	โดยเรียงลัำาดับจัากด้านที�มีค่าเฉลีั�ย
มากที�สุัดค่อ	ด้านการพิจัารณ์าค้นห่าทางเล่ัอกเพ่�อการตัิดสิันใจัอย่่ในระดับมาก	(x=	4.07,	S.D.	=	0.57)	อันดับสัอง	
กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ด้านการพิจัารณ์าตัิวิปัญห่าอย่่ในระดับมาก	(	x=	4.00,	S.D.	=	0.61)	อันดับสัาม	
กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ด้านการประเมินผลัทางเล่ัอกอย่่ในระดับมาก	(	x=	3.77,	S.D.	=	0.94)	แลัะ	
อันดับสุัดท้าย	กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ด้านการตัิดสิันใจัเล่ัอก	อย่่ในระดับน้อย	(x=	1.98,	S.D.	=	0.87)
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การทดสัอบสัมมติิฐาน
	 ติารางที�	 4	 :	 สััมประสัิทธิ�สัห่สััมพันธ์	 (r)	 ระห่วิ่างติัวิแปรควิามสััมพันธ์ระห่วิ่างแรงจั่งใจัในการทำางาน
กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการ
กระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ

**	มีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.01	(2-tailed)
*	มีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.05	(2-tailed)
ตัิวิแปรแรงจ่ังใจัในการทำางาน	แลัะกระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่	ค่อตัิวิตัิวิแปรในภาพรวิม	ตัิวิแปรที�เห่ล่ัอทั�งห่มด	
ค่อติัวิแปรในภาพย่อย
	 จัากติารางที�	 4	พบวิ่า	 โดยภาพรวิม	แรงจั่งใจัในการทำางานมีควิามสััมพันธ์กับการติัดสัินใจัใน
การคงอย่่	 ของพนักงานเจัเนอเรชั�นวิาย	 ในระดับมาก	 (.684**)	 อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	 0.01	
ทั�งในภาพรวิมแลัะภาพย่อย
	 ควิามสัำาเร็จัในงาน	 มีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการติัดสิันใจัในการคงอย่่	 ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
ในระดับมาก	(.542**)	อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.01	ทั�งในภาพรวิมแลัะภาพย่อย
	 การได้ควิามนับถุ่อ	มีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่	 ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
ในระดับมาก	(.604**)	อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.01	ทั�งในภาพรวิมแลัะภาพย่อย
	 ลัักษณ์ะงาน	มีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่	 ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
ในระดับมาก	 	 (.613**)	 อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	 0.01	แลัะมีควิามสััมพันธ์ในภาพย่อยติ่อการ
ติัดสัินใจัเลั่อก	ในระดับน้อย	(-.133)	อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติทิี�ระดับ	0.05
	 ควิามรับผิดชอบ	มีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่	 ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย		
(.654**)	 ในภาพรวิม	อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	 0.01	ยกเวิ้นในภาพย่อยด้านการติัดสัินใจัเลั่อก	
ในระดับน้อย	(-.117)	อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.05
	 ควิามก้าวิห่น้า	มีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่	 ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
ในระดับมาก	(.528**)	อย่างมีนัยสัำาคัญทางสัถุิติิที�ระดับ	0.01	แลัะ	0.05	ทั�งในภาพรวิมแลัะภาพย่อย

อภิปรายผู้ลัการวัิจััย 
การศึกษาแรงจั่งใจัในการทำางาน
	 ผลัการศึกษาเกี�ยวิกับแรงจ่ังใจัในการทำางาน	โดยภาพรวิม	พบว่ิา	กลุ่ัมตัิวิอย่างส่ัวินให่ญ่ให้่ควิามสัำาคัญกับ
ควิามสัำาเร็จัในงาน	 โดยกลัุ่มติัวิอย่างสั่วินให่ญ่มีแรงจั่งใจัในการทำางานจัากงานที�ได้รับมอบห่มายมัก
ประสับควิามสัำาเร็จัติามเป้าห่มาย	เน่�องจัากพนักงานมีส่ัวินร่วิมรับผิดชอบในการดำาเนินงานของบริษัทให้่บรรลุัผลัสัำาเร็จั
ติามวัิติถุุประสังค์	แลัะมีควิามภ่มิใจักับควิามสัำาเร็จัของงานที�ท่านรับผิดชอบ	พร้อมกับได้รับคำาช่�นชมเม่�อปฏิบัติิงาน
ได้สัำาเร็จั	 แสัดงให่้เห่็นวิ่า	ห่ากพนักงานได้รับควิามสัำาคัญได้รับคำาชมเชยเม่�อปฏิบัติิงานบรรลัุผลั
ติามวิัติถุุประสังค์ขององค์การนั�น
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จัะเป็นสั่วินที�สัามารถุสัร้างแรงจั่งใจัในการทำางานให่้แก่พนักงานได้เป็นอย่างดี	ซ้ึ�งสัอดคล้ัองกับแนวิคิดของ	
Robbins	 (1993)	ที�กลั่าวิวิ่า	 แรงจั่งใจัจัะก่อให่้เกิดการใช้ควิามพยายามอย่างมากเพ่�อให่้บรรลัุ
เป้าห่มายขององค์การโดยมีเง่�อนไขวิ่าควิามพยามนั�นจัะทำาให่้เกิดควิามพึงพอใจัแก่บุคคลัที�ติามติ้องการ
นั�นเอง	แลัะสัอดคล้ัองกับแนวิคิดของ	สุัธิดา	คิวิานนท์	(2555)	กล่ัาวิว่ิา		ควิามเต็ิมใจัที�จัะทุ่มเทควิามพยายาม
อย่างเต็ิมที�จันงานขององค์การบรรลุัเป้าห่มายโดยมีเง่�อนไขว่ิาการทุ่มเทนั�น	เพ่�อติอบสันองควิามต้ิองการของติน	

กระบวันการติัดสิันใจัในการคงอย้่ของพนักงาน
	 ผลัการศึกษาเกี�ยวิกับกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	โดยภาพรวิม	พบว่ิา	กลัุ่มติัวิอย่าง
สั่วินให่ญ่ให่้ควิามสัำาคัญกับการพิจัารณ์าค้นห่าทางเลั่อกเพ่�อการติัดสัินใจั	โดยกลัุ่มติัวิอย่างสั่วินให่ญ่มี
กระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่	โดยคาดห่วัิงที�จัะได้เปลีั�ยนติำาแห่น่งแลัะเงินเด่อนที�ส่ังขึ�น	โดยสัอดคล้ัองกับ	
เห่ตุิผลัอีกประการห่นึ�งที�จัะทำาให้่พนักงานต้ิองการห่ร่อไม่ต้ิองการจัะอย่่กับองค์การ	ค่อ	พนักงานทุกคนล้ัวินมี
ควิามคาดห่วิังที�จัะเติิบโติ	แลัะติ้องการมีควิามก้าวิห่น้าในสัายอาชีพของตินเองเสัมอ	 โดยคาดห่วิังที�
จัะได้เปลัี�ยนติำาแห่น่งแลัะเงินเด่อนที�สั่งขึ�น	 เม่�อพนักงานมองไม่เห่็นควิามชัดเจันของเสั้นทาง	
ควิามก้าวิห่น้าในสัายอาชีพที�ปฏิบัติิงานอย่่	ก็ย่อมที�จัะมองห่าองค์การอ่�น	ที�คิดว่ิาดีกว่ิาแลัะเห็่นคุณ์ค่าในตัิวิพนักงาน
มากกว่ิา	เม่�อพนักงานเล็ังเห็่นเพ่�อควิามก้าวิห่น้าในการปฏิบัติิงาน	ไม่ว่ิาจัะเป็นเร่�องของติำาแห่น่ง	ห่น้าที�	การงาน	
แลัะเงินเด่อนในสัายอาชีพในอนาคติ	ทำาให้่เกิดควิามต้ิองการที�จัะคงอย่่ในองค์การต่ิอไป	(ธาดา	ราชกิจั,	2562)

การศ่กษาควัามสััมพันธ์ของแรงจ้ังใจัในการทำางานกับกระบวันการตัิดสิันใจัในการคงอย่้ของพนักงา
นเจัเนอเรชันวัาย (Generation Y) ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง กิจัการโทรทัศน์ 
แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ
	 แรงจ่ังใจัในการทำางานมีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	
(Generation	Y)	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสีัยง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	
ในระดับมากทั�ง	5	ด้าน	ค่อ	ควิามสัำาเร็จัในงาน	การได้รับควิามนับถุ่อ	ลัักษณ์ะงานที�ปฏิบัติิ	ควิามรับผิดชอบในงาน	
แลัะควิามก้าวิห่น้าในงาน	ที�มีควิามสััมพันธ์กันมากกับกระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่	ซึ้�งสัามารถุอธิบายได้ดังนี�
	 ด้านควิามสัำาเร็จัในงานมีควิามสััมพันธ์ในกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	 เน่�องจัาก	
พนักงานสั่วินให่ญ่มีควิามภ่มิใจักับงานที�ได้รับผิดชอบ	แลัะมีสั่วินร่วิมรับผิดชอบในการดำาเนินงานของ
องค์การให่้บรรลัุผลัสัำาเร็จัติามวิัติถุุประสังค์	พนักงานสัามารถุแก้ไขปัญห่าที�เกิดจัากการปฏิบัติิงานได้
เป็นอย่างดี	 แลัะได้รับการสันับสันุนในการทำางานร่วิมกันอย่างเติ็มที�	 ซ้ึ�งสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	
Herzberg	 (1959)	ที�กลั่าวิวิ่า	 การมองเห่็นผลังานควิามชัดเจันของงาน	 เป็นควิามสัำาเร็จัที�สัามารถุ
วิัดได้จัากการปฏิบัติิงานเป็นไปติามเป้าห่มายติามกำาห่นดภายในระยะเวิลัา	 ควิามสัามารถุในการ
แก้ไขปัญห่าในการปฏิบัติิงาน	 แลัะควิามพอใจัในผลัการปฏิบัติิงาน	ก็จัะทำาให่้พนักงานมีแนวิโน้มใน
การคงอย่่มากขึ�น	 จัึงทำาให่้ปัจัจััยด้านด้านควิามสัำาเร็จัในงาน	มีควิามสััมพันธ์ติ่อกระบวินการติัดสัินใจัใน
การคงอย่่ของพนักงานเจัเนอเรชันวิาย	 (Generation	Y)	 ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	
กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติ	ิซ้ึ�งสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	ปรีดา	กงกัญญา	 (2556)	
ที�กลั่าวิวิ่า	 การที�บุคลัากรห่ร่อ	พนักงานคนนั�นมีควิามพึงพอใจัแลัะติ้องการที�จัะทำางานติ่อไปในองค์การ
ด้วิยควิามร่้สัึกที�เติ็มใจัแลัะ	สัมัครใจั	 โดยไม่ติ้องการลัาออกห่ร่อโยกย้ายงานในอนาคติ	ซ้ึ�งสัอดคลั้องกับ	
ศรัณ์ย์	พิมพ์ทอง	 (2557)	ที�กลั่าวิวิ่า	 การคงอย่่ในองค์การของพนักงาน	นั�นมีควิามเกี�ยวิข้องกับ
ควิามพึงพอใจัในงานที�ทำาของพนักงาน	ห่ากมองในระดับบุคคลักับเร่�องควิาม	ผ่กพันกับองค์การ	เพราะเม่�อบุคคลั
ห่ร่อพนักงานคนนั�นมีควิามพึงพอใจัในงาน	(Job	Satisfaction)	ถุ่อว่ิาบุคคลันั�นมีควิามร้่สึักที�ดีกับงานที�ตินเองทำา
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	 ด้านการได้รับควิามนับถุ่อ	มีควิามสััมพันธ์ในกระบวินการติัดสิันใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	เน่�องจัาก	
พนักงาน	สั่วินให่ญ่จัะได้รับการยอมรับจัากเพ่�อนร่วิมงานอย่่เสัมอ	 เพราะในขณ์ะปฏิบัติิงานแติล่ัะวิันนั�น
พนักงานจัะติ้องติิดติ่อสั่�อสัารข้ามฝ�ายงาน	มีผลัให่้เกิดควิามเข้าร่วิมใจัในการทำางาน	ลัดการเกิดปัญห่า
ระห่วิ่างการทำางานด้วิยกัน	 จันทำาให่้เกิดควิามร่้สัึกยอมรับแลัะสับายใจั	ทำาให่้พนักงานได้รับควิาม
ช่วิยเห่ลั่อจัากเพ่�อนร่วิมงาน	ผ่้บรหิ่ารแลัะห่ัวิห่น้าให้่ควิามสัำาคัญในการรับฟัื้งปัญห่าของพนักงานที�พบเจัอ
จัากการทำางานเป็นอย่างดี	 ติลัอดจันการให่้คำาแนะนำา	 วิิธีแก้ไข	แลัะการมอบห่มายงานสัำาคัญร่วิมกับ
พนักงานจึังทำาให้่พนักงานร้่สึักสับายใจัติลัอดระยะเวิลัาในการทำางาน	แลัะการพบปัญห่าในการทำางานลัดน้อยลัง	
สั่งผลัให่้พนักงานมีแนวิโน้มในการติัดสัินใจัคงอย่่	ซ้ึ�งสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	Gilmer	and	Haller	(1970)	
ที�กล่ัาวิว่ิา	ห่ากผ้่ปฏิบัติิงานสัามารถุทำางานร่วิมกับผ้่บังคับบัญชา	ผ้่ใต้ิบังคับบัญชา	เพ่�อนร่วิมงานได้เป็นอย่างดี	
ย่อมทำาให่้เกิดควิามพอใจัในงานขึ�นได้	 ซ้ึ�งเป็นปัจัจััยที�สัำาคัญติ่อควิามพอใจัห่ร่อไม่พอใจัในงาน	
สัุธิดา	 โติพันธานนท์	 (2549)	ที�กลั่าวิวิ่า	 การที�พนักงานมีควิามมั�นใจัที�จัะปฏิบัติิงานอย่่ในองค์การเป็น
ระยะเวิลัาที�นานมากที�สุัดเท่าที�พนักงานจัะทำาได้	แลัะ	ณ์	ขณ์ะปัจัจุับันนี�ยังไม่มีควิามตัิ�งใจัที�จัะลัาออกจัากองค์การ
	 ด้านลัักษณ์ะงานมีควิามสััมพันธ์ในกระบวินการตัิดสิันใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	เน่�องจัาก	พนักงาน	
ส่ัวินให่ญ่มีควิามร้่สึักว่ิาลัักษณ์ะงานที�ทำานั�นมีควิามสัำาคัญต่ิอองค์การ	เน่�องจัากผ้่บริห่ารให้่ควิามสัำาคัญในการ
มอบห่มายงานให้่ติรงกับควิามร้่ควิามสัามารถุของติำาแห่น่งที�พนักงานทำาอย่่	เปิดโอกาสัให้่พนักงานได้เพิ�มพ่น
ควิามร้่ควิามสัามารถุของพนักงานสันับสันุนให้่พนักงานได้เรียนร้่สิั�งให่ม่ๆ	มอบห่มายงานที�มีควิามห่ลัากห่ลัาย	
ทำาให่้พนักงานไม่เกิดควิามเบ่�อห่น่าย	ซ้ี�งสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	 Locke	 (1988)	ที�กลั่าวิวิ่า	 งานเป็น
องค์ประกอบอันดับแรกที�ทำาให่้คนพอใจัห่ร่อไม่พอใจั	ห่มายถุึงคนนั�นชอบงานห่ร่อไม่	 ถุ้าชอบแลัะสันใจั
ก็จัะมีควิามพอใจัในงานสั่ง	ห่ร่องานนั�นสั่งเสัริมให่้ผ่้ทำามีโอกาสัเรียนร่้สัิ�งให่ม่	 ๆ	 ได้	 ซ้ึ�งควิามพึงพอใจัของ
ผ้่ปฏิบัติิงานเกิดจัากการได้รับงานที�ติรงกับควิามร้่	ควิามสัามารถุ	ได้รับงานที�น่าสันใจั	เป็นงานที�ไม่ซ้ำ�าซ้ากน่าเบ่�อ	
งานเห่ลั่านี�เป็นงานที�คนสั่วินให่ญ่ชอบ	 แติ่มีบางคนชอบงานที�ติ้องใช้ควิามคิดแลัะแก้ปัญห่า	
จัึงสั่งผลัให่้ปัจัจััยด้านลัักษณ์ะงานมีควิามสััมพันธ์ในกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	
แลัะสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	Daft	 (2000)	ที�กลั่าวิวิ่า	คุณ์ค่าแลัะลัักษณ์ะของงานที�แติกติ่างกันเพ่�อเป็น
การทำาให่้พนักงานนั�นยังทำางานกับ	องค์การ	นอกจัากนั�นยังรวิมไปถุึงการเข้าใจัแลัะทราบรายลัะเอียดที�ทำา
ให่้พนักงานลัาออกเพ่�อที�จัะสัามารถุแก้ไขปัญห่าเห่ลั่านั�นได้ซ้ึ�งสัิ�งเห่ลั่านี�ก็จัะสัามารถุช่วิยองค์กร
รักษาพนักงานไวิ้ได้
	 ด้านควิามรับผิดชอบในงานมีควิามสััมพันธ์ในกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	
มีโครงการในการบริห่ารงานมีการกำาห่นดติำาแห่น่งที�รับผิดชอบมีการระบุห่น้าที�ควิามรับผิดชอบที�
ชัดเจัน	ถุ่กกำาห่นดไว้ิอย่างมาติรฐาน	ฝ�ายบริห่ารมอบห่มายงานที�รับผิดชอบของพนักงานแต่ิลัะคนให้่มีห่น้าที�
ควิามรับผิดชอบที�ชัดเจัน	มีปริมาณ์งานที�รับผิดชอบเห่มาะสัมกับเวิลัาของท่านในแติ่ลัะวิัน	ซ้ึ�งพนักงาน
สัามารถุดำาเนินการจััดการให่้เสัร็จัเรียบร้อยภายในเวิลัาทำางาน	 รวิมถุึงพนักงานแติ่ลัะคนมีอำานาจัใน
การติัดสัินใจัในสั่วินงานที�อย่่ในควิามรับผิดชอบของท่านอย่างเติ็มที�จัึงทำาให่้ปัจัจััยด้านควิามรับผิดชอบ
ในงาน	 ไม่เป็นปัจัจััยที�จัะทำาให่้พนักงานติัดสัินใจัลัาออก	ซ้ึ�งสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	Harrell	 (1972)	
ที�กลั่าวิวิ่า	 โครงสัร้างแลัะขอบเขติของงานที�มีควิามชัดเจันสัามารถุสัามารถุอธิบายชี�แจังเป้าห่มาย
ของงานรายลัะเอียดของงาน	ติลัอดจันเป้าห่มายในการปฏิบัติิงาน	ห่ากโครงสัร้างของงานมีควิามชัดเจัน	
ร่้วิ่าจัะติ้องทำาอะไรบ้าง	 จัะช่วิยควิบคุมสัภาพการณ์์ทำางานได้ง่ายขึ�น	งานที�มีโครงสัร้างการทำางานด	ี
จัะทำาให่้สัามารถุควิบคุมสัถุานการณ์ท์ำางานได้ง่ายยิ�งขึ�น
 



116
วารสารนิเทศศาสตรปริทัศน์ ปีที่ 28 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2567)

	 ด้านควิามก้าวิห่น้าในงานมีควิามสััมพันธ์ในกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่ของพนักงาน	ได้รับ
การพิจัารณ์าให้่ได้รับการอบรมจัากองค์กร	รวิมไปถึุงการพิจัารณ์าในเร่�องของการศึกษาต่ิอ	แลัะการปรับติำาแห่น่ง
อย่างยุติิธรรม	 ในด้านที�เกี�ยวิข้องกับติำาแห่น่งงานอย่างสัมำ�าเสัมอรวิมไปถุึงการเล่ั�อนติำาแห่น่งงานจัะเป็นไป
ติามประสับการณ์์การทำางาน	จัึงทำาให่้ด้านควิามก้าวิห่น้าในงานมีควิามสััมพันธ์กับกระบวินการติัดสัินใจั
ในการคงอย่่ของพนักงาน	เน่�องจัาก	พนักงานเจัเนอเรชันวิาย	(Generation	Y)	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการ
กิจัการกระจัายเสัียง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	มีควิามสััมพันธ์ในการติัดสัินใจัใน
การคงอย่่	 ซ้ึ�งสัอดคลั้องกับแนวิคิดของ	Maslow	 (1973)	ที�กลั่าวิวิ่า	บุคคลัเป็นสัิ�งมีชีวิิติที�มีควิามติ้องการ	
ซ้ึ�งเป็นเห่ติุจั่งใจัติ่อพฤติิกรรมควิามติ้องการ	 โดยคนเราจัะติ้องการสัร้างสัถุานภาพของติัวิเองให่้สั่งเด่น	
มีควิามภ่มิใจัแลัะสัร้างการนับถุ่อตินเองช่�นชมในควิามสัำาเร็จัของงานที�ทำาควิามร่้สัึกมั�นใจัในติัวิเองแลัะ
เกียรติิยศ	ได้แก่	ยศ	ติำาแห่น่ง	ระดับเงินเด่อนที�ส่ัง	งานที�ท้าทาย	ได้รับการยกย่องจัากผ้่อ่�น	มีส่ัวินร่วิมในการตัิดสิันใจั
ในงาน	โอกาสัแห่่งควิามก้าวิห่น้าในงานอาชีพ	แลัะยังสัอดคล้ัองกับแนวิคิดของ	Jernigen	(1988)	ที�กล่ัาวิว่ิา	
พนักงานผ่้ที�มีประสัิทธิภาพแลัะควิามสัามารถุในการทำางานเป็นอย่างดีนั�นได้รับการด่แลัธำารงรักษา
ทำาให่้เกิดการคงอย่่กับองค์การ

ข้อเสันอแนะที�ได้จัากการวัิจััย
	 แรงจั่งใจัในการทำางานถุ่อเป็นสั่วินประกอบสัำาคัญในกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่
ของพนักงานเจัเนอเรชั�นวิาย	 ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสัียง	 กิจัการโทรทัศน์	
แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	 รวิมถุึงการสัร้างสัิ�งที�จัะเป็นสั่วินในการกระติุ้นแรงจั่งใจัในการทำางานให่้
สัามารถุติอบสันองต่ิอควิามต้ิองการของพนักงานได้ติามควิามคาดห่วัิง	ของพนักงานเจัเนอเรชั�นวิายพนักงาน	
(Generation	Y)	ของสัำานักงานคณ์ะกรรมการกิจัการกระจัายเสีัยง	กิจัการโทรทัศน์	แลัะกิจัการโทรคมนาคมแห่่งชาติิ	
ผ่้บริห่ารในสั่วินของการบริห่ารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร	ควิรบริห่ารบุคลัากรกลัุ่มนี�ด้วิยการจััดฝึกอบรม
เสัริมทักษะในการทำางาน	ควิบค่่ไปกับการสัร้างสัภาพแวิดลั้อมในการทำางาน	มีการวิางแผนปรับนโยบาย
ให่้ติรงกับควิามติ้องการของพนักงาน	 เพ่�อให้่เกิดวิัติถุุประสังค์ทั�งองค์กรแลัะพนักงานไปในทิศทางเดียวิกัน

ข้อเสันอแนะสัำาห่รับการวัิจััยครั�งติ่อไป
	 1.	 ควิรมีการนำาผลัการวิิจััยไปติ่อยอดเพิ�มเติิมเกี�ยวิกับการวิัดดัชนีควิามสัุขในการทำางานรวิมถุึง
การได้รับการติอบสันองควิามติ้องการเพ่�อเป็นเคร่�องม่อห่นึ�งในการติรวิจัสัอบแลัะปรับปรุงแก้ไขการรักษา
ทรัพยากรบุคคลัให่้อย่่กับองค์การ
	 2.	ควิรเพิ�มการทบทวินปัจัจััยที�เกี�ยวิข้องให่้ครอบคลุัมประเด็นปัญห่ามากยิ�งขึ�น	เช่น	เพิ�มสัมมติิฐานใน
ด้านอ่�น	 ๆ	ทั�งภายในแลัะภายนอกองค์กร	 ได้แก่	 ควิามภ่มิใจัในองค์กร	แลัะควิามปลัอดภัยในการทำางาน	
เป็นติ้น	 รวิมถุึง	 เก็บรวิบรวิมข้อม่ลัในเชิงปริมาณ์	แลัะเชิงคุณ์ภาพร่วิมกันด้วิยการใช้แบบสัอบถุาม
ประกอบกับการสััมภาษณ์์เชิงลึัก	เพ่�อพิจัารณ์าจัากสัภาพแวิดล้ัอมติามควิามเป็นจัริงทุกมิติิแลัะได้มาซึ้�งข้อม่ลัที�
ถุ่กติ้องติรงกับควิามเป็นจัริงมากที�สัุด	จัะทำาให่้ได้ผลัวิิจััยที�ชัดเจันมากขึ�น
	 3.	 การศึกษาวิิจััยในปัจัจััยอ่�น	 ๆ	ที�มีผลัติ่อกระบวินการติัดสัินใจัในการคงอย่่นอกเห่น่อจัากงานวิิจััย
ครั�งนี�	เช่น	คุณ์ภาพชีวิิติ	แลัะควิามสัมดุลัในการทำางาน	ห่ร่อประสิัทธิภาพในการปฏิบัติิงานเพิ�มเติิม
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