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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ ไม่ใช่ตัวเงิน          
ที่มีอิทธิพลต่อระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย กรณีศึกษา
พ้ืนที่เขตขององค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในส่วนของงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้ตาราง
การสุ่มตัวอย่าง ได้พนักงานเจเนอเรชั่นวาย จ านวน 117 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
ส าหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานเจเนอเรชั่นวาย จ านวน 
15 คน ที่ได้รับการคัดเลือกว่าเป็นผู้มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัย
ก าหนด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ค่าสถิติ Levene Statistic และค่าสถิติ Brown-Forsythe  
 ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงาน            
เจเนอเรชั่นวาย ที่มีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ การท างานที่มีคุณค่า (.000*) ความ
หลากหลายของงาน (.000*) และความสมดุลของงานที่ได้รับมอบหมาย (.002*) ตามล าดับ และ               
ผลการศึกษาเชิงคุณภาพพบว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ คิดบวกและมีกรอบความคิดเติบโต การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง     
ความสมดุลการใช้ชีวิต ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความร่วมมือ                    
ในการท างานและการท างานเป็นทีม งานที่มีคุณค่า ความรู้สึกรับผิดชอบต่อตนเองและองค์กร               
ความหลากหลายของงาน การได้รับค าชมและยกย่อง  
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ABSTRACT 
 The purpose of this research was to study non-financial factors affecting the 
level of Work Passion of Generation Y employees in a regional office of a state 
enterprise in the southern part of Thailand. For the quantitative part, data was 
collected from 117 Generation Y employees using a questionnaire. For qualitative part, 
data was collected by in-depth interviews with 15 Generation Y employees who were 
selected based on their exhibiting passion at work according to criteria given by the 
researchers. Data were analyzed using Multiple Regression Analysis, Levene Statistic, 
and Brown-Forsythe Statistic. 
 Quantitative study showed that non-financial factors that significantly 
affecting Work Passion of Generation Y employees in a regional office of a state 
enterprise are Meaningful Work (.000*), Task Variety (.000*), and Workload Balance 
(.002*). Qualitative study indicated that factors leading to Work Passion in the work of 
Generation Y employees in a regional office of a state enterprise were Positivity and 
Growth Mindset, Learning and Developing, Work Life Balance, Connectedness with 
Colleagues, Connectedness with Leader, Collaboration and Teamwork, Meaningful 
Work, Responsibility, Task Variety, Compliment and Appreciate.  
 
Keywords: Non-financial / Work passion / Generation Y 
 
บทน า 
 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานเป็นอารมณ์ในเชิงบวกและความเป็นอยู่ที่ดี
จากการประเมินการท างานและสถานการณ์ขององค์การ (Zigarmi et al., 2009) ในช่วงที่ผ่านมา             
มีการศึกษาแนวคิดเรื่องความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานว่าเป็นการพัฒนามาจาก               
ความผูกพันของพนักงานมาสู่แนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนโดยความมุ่ งมั่นและ                      
พลังขับเคลื่อนของพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับองค์การที่ท างาน (Ayers, 2006) เพราะเม่ือพนักงาน
มีความรักความรู้สึกภาคภูมิใจ และความผูกพันต่อองค์การ ก็จะส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นและ                
พลังขับเคลื่อนในการท างาน และความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การที่ท างาน นอกจากนี้พนักงานจะกล่าวถึง
องค์การในทางบวกให้บุคคลภายนอกรับรู้ถึงการได้ท างานในสถานที่ท างานที่ยอดเยี่ยมและส่งผลให้
เกิดการส่งมอบความคาดหวังที่ดีต่อลูกค้าขององค์การ Zigarmi et al (2020) ได้ให้นิยามเกี่ยวกับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การว่าความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในท างานของพนักงาน              
เป็นสภาวะความเป็นอยู่ที่ดีอย่างต่อเนื่อง มีอารมณ์เชิงบวก และมาจากการประเมินความรู้                 
ความเข้าใจและอารมณ์ที่เกิดขึ้นซ้ า ๆ อย่างต่อเนื่องของงานและสถานการณ์ต่าง ๆ ขององค์การ               
ซึ่งส่งผลให้มีความตั้งใจและพฤติกรรมในการท างานที่สร้างสรรค์และสอดคล้องกันโดยมีปัจจัยที่ไม่ใช่
ตัวเงินที่ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ 12 ปัจจัย แบ่งเป็นปัจจัยด้านงาน                  
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(Job Factors) ปัจจัยด้ านองค์การ (Organizational Factors) และปัจจัยด้ านความสัมพันธ์  
(Relationship Factors) 
 ปัจจุบันองค์การประเภทต่าง ๆ มุ่งให้ความส าคัญกับเรื่องความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน  
ในการท างานทั้งด้านความผูกพันต่อองค์การและด้านความผูกพันต่องาน (Zigarmi et al., 2009) 
ไม่ใช่แค่หน่วยงานภาคเอกชนเท่านั้นที่หันมาให้ความสนใจต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน                 
ในการท างาน แต่หน่วยงานภาครัฐก็หันมาให้ความส าคัญเพ่ิมขึ้น ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการท างาน (Work Passion) ทั้ งเชิงบวกและเชิงลบ Salessi et al. (2017) 
Hardgrove & Howard (2015) และ Luo et al. (2014) อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการท างานว่าปัจจัยส่วนใหญ่เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน ประกอบด้วย ความเครียด               
ในการท างาน (Work Stress) ค่าตอบแทนการท างาน (Compensation Packages) โอกาสในการเรียนรู้
และการฝึกอบรม (Learning and Training Opportunities) โอกาสในการพัฒนาตนเอง (Personal 
Development Opportunity) ภาวะผู้น า (Leadership) ความยืดหยุ่น (Flexibility) ความเคารพ 
(Respect) ความเป็นเลิศ (Excellence) บุคลิกภาพ (Personality) ความต้องการและจุดแข็งของ              
แต่ละบุคคล การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและวัฒนธรรม สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เป็นตัวเงินจะสามารถ
สร้างความพึงพอใจ สร้างความผูกพัน และสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างาน                   
ได้ในระยะยาวและช่วยรักษาให้บุคลากรอยู่กับองค์การได้ (Dewhurst et al., 2009) 
 จากที่กล่าวไปข้างต้นนั้น หน่วยงานภาครัฐ โดยภาครัฐวิสาหกิจก็เริ่มหันมาให้ความส าคัญ               
กับประเด็นความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของบุคลากร โดยอัตราก าลังขององค์กร
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีจ านวนพนักงาน 8,878 อัตรา เมื่อมีการจ าแนกตามกลุ่ม พบว่า มีอัตราก าลัง
ของพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 23 และกลุ่มที่เรียกว่าเจเนอเรชั่นวายคิดเป็น              
ร้อยละ 51 ซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานส่วนใหญ่ขององค์กร ตามนิยามขององค์กรเพ่ือความร่วมมือพัฒนา               
ทางเศรษฐกิจและการพัฒนา OECD ได้ก าหนดว่าองค์กรที่มีพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มากกว่า
ร้อยละ 20 จะถือว่าเป็นองค์กรผู้สูงอายุ (ส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2561) 
เพ่ือให้ผลวิจัยมีความสอดคล้องและน าไปประยุกต์ใช้ได้จริงกับองค์กรได้และมีความเชื่อมโยงกับ                     
แผนยุทธศาสตร์ชาติรวมไปถึงยุทธศาสตร์องค์กร ที่มีการเน้น เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้กล่าวถึงการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน เพ่ือให้
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 ที่กล่าวถึงการเสริมสร้างและ                
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ เชื่อมโยงสู่ยุทธศาสตร์องค์กรด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสอดคล้องกับภารกิจ มีจ านวนที่เหมาะสมและมีความผูกพันต่อองค์กร ลงไปสู่แผน
ยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลที่ต้องการยกระดับศักยภาพและอัตราก าลังของบุคลากรให้พร้อมต่อ             
การเป็นองค์กรระดับสากล 
 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
ในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง และการศึกษาเรื่องปัจจัย   
ที่ไม่ใช่ตัวเงินที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานเกิดขึ้นในช่วง 10 ปีที่ผ่านมาและ
เป็นเรื่องใหม่ ยังไม่มีการศึกษาในองค์กรดังกล่าวมาก่อนโดยผลการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
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ดังกล่าวสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับองค์กร เพ่ือช่วยในการวางแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์                     
ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงเป็นการปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารอัตราก าลังได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์กรจะจัดสวัสดิการสร้างบรรยากาศ และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรให้กับบุคลากร 
กลุ่มนี้อย่างเหมาะสม โดยส ารวจหาความต้องการที่สอดคล้องกับความต้องการและวางแผนปรับ
สวัสดิการ บรรยากาศ และวัฒนธรรมองค์กรสู่องค์กรสมัยใหม่ เพ่ือรองรับบุคลากรที่จะเพ่ิมใหม่   
(New Comer) ในอนาคต รวมถึงสร้างความผูกพันให้กับพนักงานใหม่ ตั้งแต่พนักงานเริ่มเข้าสู่องค์กร
ให้เหมาะกับพฤติกรรมของคนเจเนอเรชั่นวาย 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 ศึกษาปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินที่ส่งผลต่อระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย กรณีศึกษาพ้ืนที่ของเขตองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้กลุ่มประชากรเป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวาย (พนักงานในองค์กร
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่มีอายุระหว่าง 19-39 ปี) ในกลุ่มวิชาชีพ 3 กลุ่ม ได้แก่ พนักงานกลุ่มปฏิบัติการ 
พนักงานกลุ่มวิชาชีพทั่วไป และพนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ ขององค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งมีจ านวน
ประชากรพนักงาน 814 คน โดยมีกลุ่มประชากรที่เป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวาย จ านวน 265 คน               
โดยใช้ตารางการสุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970) จะได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 159 คน 
เนื่องจากสถานการณ์การระบาดของ Covid-19 ผู้วิจัยจึงท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) ทั้งนี้มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับ จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 44.15                
โดยแบ่งเป็น พนักงานกลุ่มปฏิบัติการ 51 คน คิดเป็นร้อยละ 43.59 พนักงาน กลุ่มวิชาชีพทั่วไป              
30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.64 พนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.21 และไม่แจ้ง
กลุ่ม 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.56 
 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้กลุ่มประชากรเป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวายที่ท างานสังกัดองค์กร
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกลุ่มตัวอย่าง                 
จากกลุ่มพนักงาน 3 กลุ่ม จ านวนกลุ่มละ 5 คน รวมจ านวน 15 คน เพ่ือใช้เป็นตัวแทนของประชากร
เจเนอเรชั่นวาย โดยอาศัยเกณฑ์การพิจารณาเลือกผู้ถูกสัมภาษณ์ ดังนี้ (1) เป็นพนักงานเจเจอเรชั่นวาย 
ที่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 39 - 19 ปี และท างานสังกัดองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งกลุ่มตัวอย่าง                  
จากกลุ่มพนักงาน 3 กลุ่ม กลุ่มละ 5 คน จ านวน 15 คน (2) เป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ที่เคยได้รับ
เลือกเป็นดาวเด่นประจ าไตรมาสอย่างน้อย 1 ครั้ง เนื่องจากเป็นการแสดงถึงการเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนในการท างาน (Work Passion) ที่สอดคล้องกับพนักงานสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 
(Peak Performance) และการท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (Altruism) ทั้งนี้การได้รับรางวัลมาจาก 
การโหวตของเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติข้างต้น (3) เป็นพนักงานเจอเนเรชั่นวาย ที่เคยได้รับ
รางวัลนวัตกรรมดีเด่นประจ าปีขององค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง เนื่องจากเป็นผู้ที่ แสดงถึงความมุ่งมั่น
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และ พลังขับเคลื่อนในการท างาน (Work Passion) สอดคล้องกับพนักงานมีความอุตสาหะ (Discretionary 
Effort) และสร้างผลงานที่เป็นเลิศ (Peak Performance) 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัย 
สร้างขึ้นโดยมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Questions) ชนิดตรวจสอบรายการ 
(Check List) และแบบมาตราวัด (Rating Scale) 5 ระดับ (เห็นด้วยอย่างยิ่งเห็นด้วย ปานกลาง                
ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ตามแบบของ Likert Scale (Likert, 1970) และค าถามปลายเปิด 
(Open-Ended Questions) เพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ทั้งนี้ลักษณะของ
เครื่องมือหรือแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยประยุกต์จากแบบสอบถามของ สิรีมนต์ ปัญญาวุธ 
(2564) ซ่ึงมีการวิเคราะห์ข้อมูลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และใช้สถิติการวิเคราะห์               
ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ค่าสถิติ Levene Statistic และ ค่าสถิติ 
Brown-Forsythe 
 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
โดยเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วยการใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่ประยุกต์ข้อค าถามจาก               
แบบสัมภาษณ์เรื่องปัจจัยที่สร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของ Boonsathorn & Sirakiatsakul 
(2019) โดยปรับรูปแบบค าถามเพ่ือความสอดคล้องกับค าถามวิจัยและเหมาะสมกับบริบทของ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย องค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แบ่งออกเป็น 3 ช่วง ดังนี้ ช่วงที่ 1 ช่วงเปิด              
การสัมภาษณ์ ช่วงที่ 2 ช่วงเนื้อหา และ ช่วงที่ 3 ช่วงปิดการสัมภาษณ์ โดยมีการวิเคราะห์ดังนี้                  
(1) การเตรียมข้อมูล (Preparing) (2) การแตกข้อมูล (Segmenting) (3) การให้รหัสข้อมูล (Coding)  
(4) การจัดหมวดหมู่ (Categorizing) และ (5) การหาประเด็นหลักของข้อมูล (Thematizing) 
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 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 117 คน สามารถจ าแนกได้ดังนี้ (1) เพศ พบว่า 
เป็นเพศชาย 60 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 และเพศหญิง 57 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 สรุปว่าเป็นเพศชาย
มากกว่าเพศหญิง (2) อายุ พบว่า มีอายุระหว่าง 19-25 ปี 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 อายุระหว่าง             
26-32 ปี 3 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 และอายุระหว่าง 33-39 ปี 83 คน คิดเป็นร้อยละ 70.9 ตามล าดับ 
(3) ระดับการศึกษา พบว่า มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ปริญญาตรี 
94 คน คิดเป็นร้อยละ 80.3 และปริญญาโท 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 ตามล าดับ (4) ระยะเวลา
การท างานกับองค์กร พบว่า ระยะเวลาท างานกับองค์กรระยะเวลาน้อยกว่า 1 ปี 38 คน คิดเป็น             
ร้อยละ 32.5 ระยะเวลา 1-5 ปี 38 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 ระยะเวลา 6-10 ปี 77 คน คิดเป็น             
ร้อยละ 65.8 และระยะเวลามากกว่า 10 ปี 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ดังตารางที่ 1 ดังนี้ 

ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างาน
ของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
     1. อุตสาหะอย่างรอบคอบ 
     2. ท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
     3. อยู่กับองค์กร 
     4. รับผิดชอบต่อองค์กร 
     5. สร้างผลงานท่ีเป็นเลศิ 
(The Ken Blanchard Company, 2020) 

ปัจจัยท่ีไม่ใช่ตัวเงิน 
ด้านงาน (Job Factors) 
     - อิสรภาพในงาน 
     - งานท่ีมีคุณค่า 
     - ข้อมูลย้อนกลับ 
     - ความสมดุลของภาระงาน 
     - ความหลากหลายของงาน 
ด้านองค์การ (Organizational Factor) 
     - ความร่วมมือ 
     - ความคาดหวังต่อผลการปฏบิัติงาน 
     - ความก้าวหน้าในงาน 
     - ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
     - ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
ด้านความสัมพันธ์ (Relationship Factors) 
     - ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 
     - ความผูกพันกับหัวหน้างาน 
(The Ken Blanchard Company, 2020) 

กลุ่มวชิาชีพ 
     พนักงานกลุ่มปฏิบัติการ 
     พนักงานกลุ่มวิชาชีพท่ัวไป 
     พนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 
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ตารางท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

ล าดับ ข้อมูล 
ผล 

จ านวนคน ร้อยละ 

1 เพศ 
ชาย 60 51.3 
หญิง 57 48.7 

2 อายุ 
19 – 25 ปี 1 0.9 
26 – 32 ปี 33 28.2 
33 – 39 ปี 83 70.9 

3 ระดับการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี 4 3.4 

   ปริญญาตรี 94 80.3 
   ปริญญาโท 19 16.2 

4 
ระยะเวลาท างาน 

กับองค์กร 

   น้อยกว่า 1 ปี 0 0 
1 – 5 ปี 38 32.5 
6 – 10 ปี 77 65.8 

   มากกว่า 10 ปี 2 1.7 
 

 ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินส่งผลต่อความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงาน
เจเนอเรชั่นวาย จากปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินทั้งหมด 12 ตัว สามารถอธิบายได้ดังตารางที่ 2 และ
ตารางท่ี 3 ดังนี้  
 
ตารางท่ี  2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
 

ปัจจัยท่ีไม่ใช่ตัวเงิน M S.D. 
ปัจจัยด้านงาน   
การท างานที่มีคุณค่า  4.12 0.67 
ความหลากหลายของงาน 3.86 0.70 
ความมีอิสระ  3.81 0.65 
ความสมดุลของงานที่ได้รับมอบหมาย  3.54 0.76 
ข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสม  3.51 0.66 

ปัจจัยด้านงานโดยรวม 3.77 0.67 
ปัจจัยด้านองค์กร   
ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน 3.91 0.75 
ความร่วมมือในการท างาน 3.89 0.70 
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ตารางท่ี  2  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีไม่ใช่ตัวเงิน M S.D. 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 3.60 0.77 
การเจริญเติบโตในงาน 3.53 0.78 
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 3.33 0.83 

ปัจจัยด้านองค์กรโดยรวม 3.65 0.77 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์   
ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 3.99 0.73 
ความผูกพันกับหัวหน้างาน 3.88 0.76 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์โดยรวม 3.93 0.75 
ปัจจัยท่ีไม่ใช่ตัวเงินโดยรวม 3.78 0.73 

 
 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ของปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน กลุ่มตัวอย่าง
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีระดับการรับรู้ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินโดยรวม 
เท่ากับ (M = 3.78, S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 ปัจจัยด้านงาน ระดับการรับรู้ของปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน กลุ่มตัวอย่างพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีระดับการรับรู้ปัจจัยด้านงานโดยรวม เท่ากับ (M = 3.77, S.D. = 0.67) 
โดยเรียงตามล าดับ คือ การท างานที่มีคุณค่า (M = 4.12, S.D = 0.67) ความหลากหลายของงาน              
(M = 3.86, S.D. = 0.70) ความมีอิสระ (M = 3.81, S.D. 0.65) ความสมดุลของงานที่ได้รับมอบหมาย 
(M = 3.54, S.D = 0.76) และข้อมูลย้อนกลับที่เหมาสม (M = 3.51, S.D. = 0.66) 
 ปัจจัยด้านองค์กร ระดับการรับรู้ของปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน กลุ่มตัวอย่างพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีระดับการรับรู้ปัจจัยด้านองค์กรโดยรวม เท่ากับ (M = 3.65, S.D. = 0.77) 
ปัจจัยด้านองค์กร เรียงตามล าดับ คือ ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน (M = 3.91, S.D = 0.75) 
ความร่วมมือในการท างาน (M = 3.89, S.D. = 0.70) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (M = 3.60, 
S.D. = 0.77) การเจริญเติบโตในงาน (M = 3.53, S.D. = 0.78) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(M = 3.33, S.D. 0.83) 
 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ ระดับการรับรู้ของปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน กลุ่มตัวอย่างพนักงาน                 
เจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีระดับการรับรู้ปัจจัยด้านความสัมพันธ์โดยรวม เท่ากับ                
(M = 3.93, S.D. = 0.75) 
 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ เรียงตามล าดับ คือ ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (M = 3.99, 
S.D. = 0.73) และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน (M = 3.99, S.D. = 0.76) 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงาน                     
เจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

 
ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน M S.D. 

การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ  4.23 0.77 
ความอุตสาหะ  4.18 0.80 
การระลึกถึงองค์กรในทางบวก  4.16 0.85 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  4.12 0.85 
การท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 4.10 0.80 

ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนโดยรวม 4.16 0.77 
 
 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของ    
กลุ่มตัวอย่างพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ขององค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีระดับความมุ่งมั่นและ                 
พลังขับเคลื่อนโดยรวม (M = 4.16, S.D. = 0.77) พบว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ได้แก่                 
การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ (M = 4.23, S.D. 0.77) ความอุสาหะ (M = 4.18, S.D. = 0.80) การระลึก
ถึงองค์กรในทางบวก (M = 4.16, S.D. = 0.85) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (M = 4.12, S.D. = 0.85) 
และการท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (M = 4.10, S.D. = 0.80) ตามล าดับ 
 

 ทั้งนี้การวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานและค าถามงานวิจัย ที่ว่าปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินส่งผล
ต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจ            
แห่งหนึ่งอย่างไร สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (MULTIPLE 
REGRESSION ANALYSIS) โดยเลือกตัวแปรต้นเข้ามาด้วยสมการถดถอยด้วยเทคนิค STEPWISE                
ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานก็ต่อเมื่อ SIG. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังตารางที ่4 
 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ ตัวแปรต้นที่คัดเข้าสมการด้วยเทคนิค Stepwise 

โดยแสดงปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างาน 
 

Model Variables Entered Method 
1 การท างานที่มีคุณคา่ Stepwise (Criteria: Probability-Of-F-To-Enter <= 

.050, Probability-Of-F-To-Remove >= .100). 
2 ความผูกพันธ์กบัหัวหน้างาน Stepwise (Criteria: Probability-Of-F-To-Enter <= 

.050, Probability-Of-F-To-Remove >= .100). 
3 ความหลากหลายของงาน Stepwise (Criteria: Probability-Of-F-To-Enter <= 

.050, Probability-Of-F-To-Remove >= .100). 
4 ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน Stepwise (Criteria: Probability-Of-F-To-Enter <= 

.050, Probability-Of-F-To-Remove >= .100). 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

Model Variables Entered Method 
5 ความสมดุลของงาน                         

ที่ได้รับมอบหมาย 
Stepwise (Criteria: Probability-Of-F-To-Enter <= 
.050, Probability-Of-F-To-Remove >= .100). 

6 ความยุติธรรม                            
ด้านกระบวนการ 

Stepwise (Criteria: Probability-Of-F-To-Enter <= 
.050, Probability-Of-F-To-Remove >= .100). 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่  4 ผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความมุ่งมั่นและ                    
พลังขับเคลื่อนมีทั้งหมด 6 ตัวแปร (ในการวิเคราะห์มี 6 สมการ) ได้แก่ การท างานที่มีคุณค่า (Meaningful 
Work) ความผูกพันกับหัวหน้างาน (Connectedness With Leader) ความหลากหลายของงาน 
(Task Variety) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness With Colleague) ความสมดุล 
ของงานที่ได้รับมอบหมาย และ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ซึ่งเกณฑ์ในการคัดเลือกตัวแปรต้น
เข้าสมการโดยการทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติ (F-test) ที่ระดับน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 และ
เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวแปรต้นออกจากสมการโดยใช้การทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติ (F-test)             
ที่ระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.1 
 ทดสอบว่าตัวแปรต้นใดบ้างที่สามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้บ้าง เป็ นการทดสอบ                 
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยใช้สถิติ t-test ซึ่งจะพิจารณา
จากผลการทดสอบโดยดูจากค่า Sig 
 
ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรต้นแต่ละตัวในสมการของ              

ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการท างาน 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) -.162 .269  -.603 .548 
การท างานที่มีคุณค่า .448 .084 .390 5.325 .000* 
ความผูกพันกับหัวหน้างาน .131 .074 .130 1.771 .079 
ความหลากหลายของงาน .325 .083 .294 3.924 .000* 
ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน .186 .074 .175 2.517 .013 
ความสมดุลของงานที่ได้รับ
มอบหมาย -.196 .062 -.193 -3.168 .002* 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ .173 .069 .172 2.514 .013 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 5 พบว่า ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน 3 ตัวแปร มีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ การท างานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) 
ความหลากหลายของงาน (Task Variety) และความสมดุลของงานที่ได้รับมอบหมาย (Workload 
Balance) 
 สรุปผลการวิเคราะห์ ตอบค าถามวิจัยที่ว่าปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินส่งผลต่อความมุ่งมั่นและ               
พลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งจากปัจจัย                 
ที่ไม่ใช่ตัวเงินทั้งหมด 12 ตัวพบว่า มี 3 ปัจจัย ได้แก่ การท างานที่มีคุณค่า (Meaningful Work)  
ความหลากหลายของงาน (Task Variety) และความสมดุลของงานที่ได้รับมอบหมาย (Workload 
Balance) 
 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 พนักงานเจเนอเรชั่นวายที่ท างานสังกัดองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งเป็นสุ่มตัวอย่าง                  
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวนกลุ่มพนักงาน 3 กลุ่ม กลุ่มละ 5 คน รวมจ านวน                  
กลุ่มตัวอย่าง 15 คน เพื่อใช้เป็นตัวแทนประชากรเจเนอเรชั่นวาย ส าหรับการน าเสนอผลการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ จะไม่มีการเปิดเผยชื่อของผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยจะสรุปข้อมูลต่าง ๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์ แยกตาม
รายบุคคล โดยใช้นามสมมติและระบุเป็นล าดับ/รหัส เพ่ือให้สะดวกแก่การศึกษาและรายงาน
ผลการวิจัย ได้สรุปข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 15 คน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังตารางที่ 7 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 6 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 
ล าดับ รหัส นามสมมติ เพศ อายุ (ปี) อายุงาน (ปี) กลุ่มพนักงาน 

1 Op01 นท ี ชาย 33 8 ปฏิบัติการ 
2 Op02 วารี หญิง 31 7 ปฏิบัติการ 
3 Op03 คงคา ชาย 29 5 ปฏิบัติการ 
4 Op04 สายชล ชาย 32 9 ปฏิบัติการ 
5 Op05 ชลธ ี ชาย 39 9 ปฏิบัติการ 
6 Gl01 สายธาร หญิง 39 8 วิชาชีพทั่วไป 
7 Gl02 คงคา หญิง 33 6 วิชาชีพทั่วไป 
8 Gl03 ธาร หญิง 37 5 วิชาชีพทั่วไป 
9 Gl04 สาคร หญิง 29 2 วิชาชีพทั่วไป 
10 Gl05 ชลาลัย หญิง 37 11 วิชาชีพทั่วไป 
11 Sp01 ธารา หญิง 32 2 วิชาชีพเฉพาะ 
12 Sp02 สลิล หญิง 33 6 วิชาชีพเฉพาะ 
13 Sp03 ชลชาต ิ ชาย 36 5 วิชาชีพเฉพาะ 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 
ล าดับ รหัส นามสมมติ เพศ อายุ (ปี) อายุงาน (ปี) กลุ่มพนักงาน 
14 Sp04 นทีรัย หญิง 29 3 วิชาชีพเฉพาะ 
15 Sp05 ชโลทร ชาย 39 10 วิชาชีพเฉพาะ 

*รหัส Op หมายถึง พนักงานกลุ่มปฏิบัติการ / รหสั Gl หมายถึง พนักงานกลุ่มวิชาชีพท่ัวไป  
/ รหัส Sp หมายถึง พนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ  
 
 ปัจจัยท่ีน าไปสู่ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
 การวิเคราะห์ปัจจัยที่น าไปสู่ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
กรณีศึกษาพ้ืนที่ของเขตองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งผลการศึกษาครั้งนี้วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจาก                
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth-Interview) จ านวน 15 คน ผู้วิจัยได้น าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์
และสรุปผลเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินที่น าไปสู่ความมุ่ งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงาน                    
เจเนอเรชั่นวาย กรณีศึกษาพ้ืนที่ของเขตองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีทั้งหมด 10 ปัจจัยซึ่งสามารถ
อธิบายได้ดังตารางที่ 8 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 7 ปัจจัยที่น าไปสู่ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย  องค์กร

รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
 

ด้าน 
ปัจจัยท่ีน าไปสู่ความมุ่งม่ัน 

และพลังขับเคลื่อน 
นิยาม 

ปัจจัย             
ด้านบุคคล 
Personal 
Factors 

คิดบวกและมีกรอบความคิดเติบโต 
(Positivity and Growth Mindset) 

การมีทัศนคติและมุมมองในการท างาน
แบบคิดบวกและมีความเชื่อใน
ความสามารถของการพัฒนาตนเอง 
มองเห็นอุปสรรคเป็นโอกาส                       
ชอบความท้าทายและการเรียนรู้ที่จะเติบโต 

การเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง 
(Learning and Developing) 

การได้พัฒนาตนเองและเรียนรู้สิ่งใหม่ 
จากงานที่ท า มีความท้าทายความสามารถ 
เรียนรู้ประสบการณ์จากการท างานและ
สามารถน ามาปรับใช้กับตนเองและ                    
งานที่รับผิดชอบได้รวมถึงมีการพัฒนา                  
ทางด้านทัศนคติและทักษะของตนเอง 

ความสมดุลการใช้ชีวิต 
(Work Life Balance) 

ความสามารถในการรักษาสมดุลของ             
การใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน   
โดยไม่สร้างผลกระทบต่อสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายของตนเอง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

ด้าน 
ปัจจัยท่ีน าไปสู่ความมุ่งม่ัน 

และพลังขับเคลื่อน 
นิยาม 

ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ 
Relational 
Factors 

ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน  
(Connectedness With 

Colleagues) 

การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อหนุนและ                
พ่ึงพากันในเชิงบวก การได้รับก าลังใจ 
และการรับฟัง จากเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิด
ปัญหาหรือรู้สึกท้อแท้ หมดก าลังใจ 

ความผูกพันกับหัวหน้างาน  
(Connectedness With Leader) 

การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อหนุนและ                 
พ่ึงพากันในเชิงบวก การรับก าลังใจและ
ค าปรึกษาจากหัวหน้างานเมื่อเกิดปัญหา
รู้สึกท้อแท้หรือหมดก าลังใจ 

ความร่วมมือในการท างาน 
และท างานเป็นทีม  

(Collaboration and Teamwork) 

การได้รับความช่วยเหลือภายในงานของ
ตนเอง ระหว่างหน่วยงาน มีการร่วมมือ
กันท างานเป็นทีม ช่วยแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น  

ปัจจัย 
ด้านงาน 

Job 
Factors 

งานที่มีคุณค่า 
(Meaningful Work) 

การท างานที่จะสามารถได้ช่วยเหลือผู้อื่น 
ท าแล้วส่งผลทางบวกต่อรู้สึกและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความ
ภาคภูมิใจจากงานที่ท า 

ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบ 
ต่อตนเองและองค์กร 

(Responsibility) 

การได้รับผิดชอบงานตามหน้าที่และ                 
งานที่ได้รับมอบหมาย มีการค านึงถึง
ผลลัพธ์ที่ได้จากงานที่จะท าให้ประสบ
ผลส าเร็จและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

ความหลากหลายของงาน  
(Task Variety) 

การได้ท างานนอกเหนือจากงานในหน้าที่
หรืองานที่รับมอบหมาย รวมไปถึงงาน
บริการสังคม งานจิตอาสา ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 

การได้รับค าชมและยกย่อง 
(Compliment and Appreciate) 

การได้รับค าชื่นชมและยกย่อง                 
จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา รวมถึง
บุคคลภายนอกองค์กร ทั้งที่เป็นแบบ
ทางการและไม่เป็นทางการ 
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 จากตารางที่ 7 สามารถอธิบายได้ ดังนี้  
 (1) คิดบวกและมีกรอบความคิดเติบโต (Positivity and Growth Mindset)  
  การมีทัศนคติและมุมมองในการท างานแบบคิดบวกและมีความเชื่อในความสามารถ
ของการพัฒนาตนเอง มองเห็นอุปสรรคเป็นโอกาส ชอบความท้าทายและการเรียนรู้ที่จะเติบโต                
ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องคิดบวกและมีกรอบความคิด
เติบโต (Positivity and Growth Mindset) ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  นทีรัย/Sp04 “ปกติเวลาได้งานมาแล้ว จะเต็มที่กับมันมากแต่ว่าผลที่ออกมาจะ 

Fail หรือไม่ก็ตาม ถือว่าได้เต็มที่กับมันแล้ว ก็มีพ่ี ๆ ที่คอยช่วยเรา 
เพราะเวลาที่ไม่เข้าใจอะไร จะถามเสมอ อยากที่จะเรียนรู้เหมือน
คนอ่ืน” 

  ชลาลัย/Gl05 “หนูคิดว่างานอะไรที่นอกเหนือหน้าที่มันก็ต้องท า ก็ดีไงท าก็ได้
เรียนรู้ งานมันก็จะสอนเรา อะไรที่ไม่เคยท า พอท าปุ๊บ เออ ท าได้นี่
หว่า ก็มีนะที่คิดว่า ไม่น่าท าได้ แต่ท าได้ว่ะ” 

 (2) การเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง (Learning and Developing)  
  การได้พัฒนาตนเองและเรียนรู้สิ่งใหม่จากงานที่ท า มีความท้าทายความสามารถ 
เรียนรู้ประสบการณ์จากการท างานและสามารถน ามาปรับใช้กับตนเองและงานที่รับผิดชอบได้รวมถึง
มีการพัฒนาทางด้านทัศนคติและทักษะของตนเอง ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  
15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องการเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง (Learning and Developing) ยกตัวอย่าง              
บทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  นที/Op01 “หน้างานมักจะมีอุปสรรค และการแก้ไขปัญหาไม่เหมือนกัน รู้สึก

สนุกในการคิดแก้ปัญหา เวลาที่คนเรียกให้เรามาช่วยเวลามีปัญหา                 
ก็คิดว่า เราก็มีความส าคัญในงานเหมือนกัน แต่ก็คิดว่า เราต้อง
แก้ปัญหาได้ไม่ว่าจะเป็นทางเครื่องกลหรือทางไฟฟ้าเหมือนเราได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา อย่างเช่น วันนี้มีปัญหาอีกที่นึง สถานที่มี
ปัญหาห่างไปอีก 50 กิโลเมตร เราได้มีความสุขกับระหว่างทางที่เราไป” 

  ชลาลัย/Gl05 “หนูคิดว่างานอะไรที่นอกเหนือหน้าที่มันก็ต้องท า ก็ดีไงท าก็ได้
เรียนรู้ งานมันก็จะสอนเรา อะไรที่ไม่เคยท า พอท าปุ๊บ เออ ท าได้นี่หว่า 
ก็มีนะท่ีคิดว่า ไม่น่าท าได้ แต่ท าได้ว่ะ งานท า Powerpoint เป็นอะไร
ที่แบบไม่ยากหรอก แต่ยากตรงกดดันผู้จัดการจะเอาพรุ่งนี้ เช้า              
แต่ผู้จัดการสั่งงานวันนี้สามทุ่ม ซึ่งเราไม่คล่องเลย เราก็ท าก็ศึกษา 
อันไหนไม่ได้ ก็ถาม Google” 

 (3) ความสมดุลการใช้ชีวิต (Work Life Balance)  
  ความสามารถในการรักษาสมดุลของการใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน โดยไม่สร้าง
ผลกระทบต่อสุขภาพจิตและสุขภาพกายของตนเอง ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องความสมดุลการใช้ชีวิต (Work Life Balance) ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์
ต่อไปนี้ 



Valaya Alongkorn Review   
Vol. 13 No. 3   September-December 2023                                                            
 

 

 186   
 

  ธาร/Gl03 “คิดท่ีจะมาท างานตรงนี้ ไม่ได้คิดเรื่องเงินตอนแรก ถ้าคิดเรื่องเงินเป็น
อันดับแรกก็อยู่บริษัท ความสุขของเราส าคัญที่สุด ความสุขของเราคือ
พ่อแม่ ความสุขกับเพ่ือนร่วมงาน ได้หัวเราะ กลับมานี่ได้กลับบ้านสี่
โมงครึ่ง อยู่กรุงเทพตื่นตั้งแต่ตีห้า กลับเข้าห้องก็สามทุ่ม แต่ทุกงานที่
เราได้รับ เราจะท าสุดฝีมือนะ” 

 (4) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness With Colleagues)  
  การมีความสัมพันธ์ที่เก้ือหนุนและพ่ึงพากันในเชิงบวก การได้รับก าลังใจและการรับฟัง 
จากเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาหรือรู้สึกท้อแท้ หมดก าลังใจ ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Connect With Colleagues) 
ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  ชโลธร/Sp05 “สิ่งที่จะท าให้เราท างานได้ตลอดนะ จะต้องเป็นเพ่ือนร่วมงาน                  

ท าหน้าที่ของตัวเอง ร่วมกันท างาน ท าให้งานออกมาได้ดี เวลาที่
รู้สึกว่าแพชชั่นตก ก็นึกถึงว่าท าแล้วมีความสุข คนอ่ืนมีความสุข 
ได้ท าแล้วคนอ่ืนก็ชอบ ทั้งหมดมาจากตัวเอง แต่เราได้ท าสิ่งที่เรา
ชอบยังไงก็อยากท าต่อไป” 

  สลิล/Sp02 “สภาพแวดล้อมค่อนข้างโอเค เพ่ือนร่วมงานก็ดี ก็มีหลายครั้งที่มี
พ่ี ๆ ทักมาในไลน์ส่วนตัวว่า สู้ๆนะ มันจะมีแบบบางครั้ง ท่อแตก
หนัก ๆ น้ าไม่ไหลสองวันทั้งเมือง มันก็จะหนักเค้าก็จะรู้ เพราะเรา
ก็คอยสอบถามในกลุ่มไลน์ตลอด ก็จะมีหลายคนทักมา สู้ ๆ นะ                 
มีเดินมาที่โต๊ะบอกว่า สู้ ๆ นะก็มี ทั้งเพ่ือนร่วมงาน ทั้งผู้ช่วย 
ผู้จัดการ หัวหน้างาน ก็รู้สึก เอาวะ ได้ก าลังใจ” 

 (5) ความผูกพันกับหัวหน้างาน (Connectedness with Leader) 
  การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อหนุนและพ่ึงพากันในเชิงบวก การรับก าลังใจและค าปรึกษา
จากหัวหน้างานเมื่อเกิดปัญหา รู้สึกท้อแท้หรือหมดก าลังใจ ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องความผูกพันกับหัวหน้างาน (Connect With Leader) ยกตัวอย่าง 
บทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  สายชล/Op04 “เค้าเป็นคนแบบติดดิน อยู่กับลูกน้องคลุกคลีเหมือนเพ่ือน

ร่วมงานมากกว่าจะเป็นหัวหน้างาน มีอะไรก็ปรึกษาได้ คุยตรง ๆ 
ส่วนมากก็ได้ค าชมจากแก สไตล์แบบเข้าใจลูกน้อง ท าให้ลูกน้อง
เองก็เกรงใจเวลาท าอะไร มากกว่าที่จะกลัว และให้ความ
ร่วมมือ” 

  นทีรัย/Sp04 “หนูไปขอหัวหน้าไปอบรมทั้งที่ไม่ใช่คิวหนู หัวหน้าก็ยินดีให้มา 
เราก็คิดว่า เออ เค้ารับฟังเราด้วย ทั้งที่หนูใหม่เลย มาใหม่ ๆ                  
ไม่นานเลยแล้วหนูเป็นคนขี้สงสัย ชอบถาม เวลาถามอะไร 
หัวหน้าเค้าก็จะตอบเราเสมอ” 
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 (6) ความร่วมมือในการท างานและท างานเป็นทีม (Collaboration and Teamwork)  
  การได้รับความช่วยเหลือภายในงานของตนเอง ระหว่างหน่วยงาน มีการร่วมมือกัน
ท างานเป็นทีม ช่วยแก้ไขปัญหาร่วมกัน เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ                
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องความร่วมมือในการท างานและท างานเป็นทีม 
(Collaboration and Teamwork) ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  ชโลธร/Sp05 “ตอนเหตุการณ์น้ าท่วมปี 2554 ต้องมาช่วยกันบรรจุน้ าเพ่ือ

แจกจ่ายผู้ประสบภัย ก็มีพนักงานทุกคนมาช่วยงานกัน แม้แต่
ผู้บริหารก็มาช่วย ก็มองว่าเป็นผู้บริหารก็มาช่วยนะ ซึ่งงานนี้เป็น
งานที่ต้องใช้ก าลัง ก็ต้องมาช่วยกัน เราอยู่เป็นองค์กร งานนี้ก็เป็น
งานช่วยเหลือเพ่ือสังคมด้วย ก็รู้สึกมีแรงใจท างานของเรา มีแรงที่
จะช่วยเหลือคนอ่ืนต่อไป” 

  ธารา/Sp01 “ครั้งแรกที่มาท างานกับเขต หลังจากฝึกงานมา 3 เดือน เป็นการ
จุดพลังขึ้นมา สร้างแพชชั่นตรงที่ตอนแรกคิดว่าจะท าได้หรือเปล่า 
จะเข้ากับพ่ี ๆ ที่ร่วมงานกันได้มั้ย แต่พอมาอยู่ด้วยกัน ก็รู้สึกได้รับ
การยอมรับ แชร์ความคิดเห็นกัน คิดว่าเพราะเจนใกล้กัน พ่ี ๆ ให้
โอกาสแสดงความคิดเห็น ทุกคนรู้หน้าที่ของตัวเอง ในทุกต าแหน่ง
สามารถจัดการภารกิจตัวเองได้อย่างดี แค่สอบถามว่า โอเคมั้ย                
ก็หมุนเวียนกันไปช่วยเหลือกัน รู้สึกเป็นทีม ทุกอย่างท าให้รู้สึกว่า    
นี่หล่ะคือการท างานที่วาดฝันไว้ และมันเกินความคาดหวังมาก  
การที่เพ่ิงเข้ามา ไม่คิดว่าจะได้รับประสบการณ์นี้ ว๊าวมาก ๆ” 

 (7) งานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) 
  การท างานที่จะสามารถได้ช่วยเหลือผู้ อ่ืน ท าแล้วส่งผลทางบวกต่อรู้สึกและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความภาคภูมิใจจากงานที่ท า ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องงานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  ชลาลัย/Gl05 “ได้รับค าชมตอนที่น าเสนอหน้างานกัน แล้วคุยยังไงก็ไม่ไม่เข้าใจ 

ไม่เห็นภาพ เราก็เลยเปิด Google Street View ให้ดูพ้ืนที่จริง    
ทุกคนก็เข้าใจและเห็นภาพมากขึ้นเลยรู้สึกเออ งานเรามีประโยชน์
ว่ะ เราคิดว่างานเราได้ซัพพอร์ตคนอ่ืนเยอะเลยนะ” 

  วารี/Op02  “เวลาที่คุยกับลูกค้าแล้วเข้าใจ ไม่โกรธ เราสามารถเปลี่ยน                
การรับรู้ของลูกค้า ถ้าให้เทียบหนูเหมือนเล่นเกม รู้สึกเหมือนเล่ม
เกมส์เก็บแต้ม แม้จะไม่โอเคทุกคน แต่แบบเราท าได้ เหมือนเพ่ือน
จะพูดว่า เคลียร์กับเราได้” 

 (8) ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อตนเองและองค์กร (Responsibility) 
  การได้รับผิดชอบงานตามหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย มีการค านึงถึงผลลัพธ์ที่ได้
จากงานที่จะท าให้ประสบผลส าเร็จและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง
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ทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อตนเองและองค์กร (Responsibility) 
ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  ชโลธร/Sp05 “เหตุการณ์สร้างแพชชั่น เครื่องคอมสาขาได้มาใหม่ แต่ไม่สามารถ

ลงโปรแกรม Sap ทีนี้  Format ไปรอบนึง ลง Sapได้  Printer                 
ใช้ไม่ได้ สรุป Format ไปสามรอบ อันนี้ช่วยจนสุดความสามารถ 
จนกระท่ังใช้ได้ แบบเราต้องท าหน้าที่ของตัวเองให้เต็มที่ที่สุด” 

  สลิล/Sp02 “ในส่วนของเติมใจให้กัน ยังถือว่าเป็นหน้าที่ท่ีทุกคนต้องท า แต่ทุก
คนก็เสียสละหน้างาน หน้าโต๊ะตัวเอง เพ่ือท ากิจกรรมร่วมกัน ส่วน
ใหญ่จะดูว่าใครไม่ติดอะไร จะให้ไป  บางทีหัวหน้าก็เสนอชื่อ
ลูกน้องมาเอง หรือใครว่างก็ไปให้ บางทีให้ไปช่วยตรวจน้ าไป               
คุยกับลูกค้า ลูกค้ามีปัญหา ก็จะไปบอกส่วนตัว เค้าก็โอเค ไปให้ 
ไปด้วย เค้าก็ท้ิงหน้างานตัวเอง เพ่ือช่วยให้งานส าเร็จ” 

 (9) ความหลากหลายของงาน (Task Variety)  
  การได้ท างานนอกเหนือจากงานในหน้าที่หรืองานที่รับมอบหมาย รวมไปถึงงาน
บริการสังคม งานจิตอาสา ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องความหลากหลายของงาน (Task Variety) ยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์
ต่อไปนี้ 
  ธาร/Gl03 “มีพวกงานบริการเช่น งานปลูกปะการังที่สมุย สนุกดี ชอบ มันได้ไป

พบปะผู้คน ไม่ได้มานั่งต้องตามระเบียบนี้ ตามระเบียบนั้น มันต้องเป๊ะ 
กฎกระทรวงต่าง ๆ นานา คือพลาดไม่ได้ พลาดแล้วคือตายเลยตรงนี้ 
ถ้าเป็นงานอ่ืนที่เราไป มันแค่เป็นจ๊อบไม่ได้อะไรมาก อาสาไปตลอดทุก
งานที่ไปได”้ 

  ชโลธร/Sp05 “งานอ่ืน ๆ ที่ได้ไปช่วยเหลือคนอ่ืน ได้ร่วมงาน ก็รู้สึกสนุก ได้เจอคน  
ได้มีมุมมองหลากหลาย แต่ผลสุดท้ายเมื่องานส าเร็จก็ดีใจ เช่น                 
การแสดงงานสถาปนา ท าให้ทุกคนสนุก เราท าเต็มที่ ทุกคนเชียร์เต็มที่ 
พอได้รางวัลกลับมา รู้สึกเป็นแรงใจที่ท าให้ทุกคนดีใจ มันเป็นอะไรที่
ดีกว่ารางวัล ทุกคนยิ้มแย้ม สนุกสนาน การได้ช่วยองค์กร งานส่วนร่วม
แบบนี้ ท าให้มีแพชชั่น” 

 (10)  การได้รับค าชมและยกย่อง (Compliment and Appreciate) 
   การได้รับค าชื่นชมและยกย่องจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา รวมถึงบุคคลภายนอก
องค์กร ทั้งที่เป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด               
15 คน มีผู้กล่าวถึงเรื่องการได้รับค าชมและยกย่อง (Compliment and Appreciate) ยกตัวอย่าง                     
บทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
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   วารี/Op02 “จากที่มีคนอธิบายนานแล้วก็ยังไม่เข้าใจ แต่พอเค้ามาเจอเรา             
เค้าบอกว่า พ่ีเข้ามาคุยในนี้ตั้งนานแล้ว น้องพูดเข้าใจมากเลย โอเค
มากเลย รู้สึกภูมิใจมากเลยที่ท าให้เค้าเข้าใจได้อย่างชัดเจน              
ใส่หน้าที่ และใส่ความเห็นใจเข้าไปด้วย อธิบายประมาณว่า             
ก็เข้าใจลูกค้าเห็นใจลูกค้า แต่ตอนนี้ระเบียบยังไม่รองรับ ถ้ามี             
การปรับปรุงยังไงเรื่องระเบียบจะแจ้งลูกค้าแน่นอน ไม่ควรจะคุย
ว่า เค้าต้องจ่ายเงินอย่างเดียว” 

  สายชล/Op04 “เมื่อน าเสนอโครงการการจัดการน้ าสะอาดของสาขาในทุกปีจะมี
การเสนอเรื่องนี้ จะมีผู้อ านวยการกอง ผู้จัดการ คณะกรรมการ                
ก็ได้รับค าชมหรือค าแนะน า การปรับปรุง ปีถัดมาเราก็ได้ปรับปรุง 
แก้ไขในค าแนะน า ทางผู้บริหารก็ชมมา” 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงาน             
เจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินส่งผลต่อความมุ่งมั่นและ                  
พลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ได้แก่                  
การท างานที่มีคุณค่าที่ (Meaningful Work) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ภคภัค สังขะสุนทร และ 
วาสิตา บุญสาธร (2015) อธิบายได้ว่า การที่พนักงานรู้สึกว่า การท างานของตนมีความส าคัญ                
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรอีกทั้งงานที่ท ายังเป็นสิ่งที่มีค่าส าหรับตนเองและผู้อ่ืนในระยะสั้นและ/
หรือ ระยะยาว ความหลากหลายของงาน (Task Variety) อธิบายได้ว่าพนักงานรู้สึกว่า งานที่พวกเขา
ท าและกระบวนการท างานมีความหลากหลายเพียงพอในการสร้างแรงจูงใจ  และความสมดุลของ             
งานที่ได้รับมอบหมาย (Workload Balance) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Keith (2011) และ 
ตรีทิพย์ ขันตี และ วาสิตา บุญสาธร (2013) อธิบายได้ว่าการที่พนักงานรู้สึกว่า ปริมาณงานของพวกมี
สัดส่วนที่เหมาะสมกับเวลาที่พวกเขาได้รับเพื่อท างานเหล่านั้นให้ส าเร็จ 
 โดยทั้งหมดสอดคล้องกับการศึกษาของ The Ken Blanchard companies (2020 อ้างถึง
ใน สัจจพร คงจิตงาม, 2564) ทั้งนี้จากการวิเคราะห์งานวิจัยเชิงคุณภาพพบปัจจัยที่น าไปสู่ความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ประกอบด้วย10 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการท างาน ดังนี้ (1) คิดบวกและมีกรอบความคิดเติบโต (Positivity and Growth 
Mindset) (2) การเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง (Learning and Developing) (3) ความสมดุลการใช้ชีวิต 
(Work Life Balance) (4) ความผู กพันกั บ เ พ่ื อนร่ วมงาน (Connectedness With Colleagues)              
(5) ความผูกพันกับหัวหน้างาน (Connectedness With Leader) (6) ความร่วมมือในการท างานและ
ท างานเป็นทีม (Collaboration and Teamwork) (7) งานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) (8) ความรู้สึก
ถึงความรับผิดชอบต่อตนเองและองค์กร (Responsibility) (9) ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
และ (10) การได้รับค าชมและยกย่อง (Compliment and Appreciate) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ The Ken Blanchard companies (2009; 2020 อ้างถึงใน สัจจพร คงจิตงาม, 2564) Keith (2011) 
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ภคภัค สังขะสุนทร และ วาสิตา บุญสาธร (2015) ตรีทิพย์ ขันตี และ วาสิตา บุญสาธร (2013) และ 
กุลธิดา กรมเวช (2015 อ้างถึงใน สัจจพร คงจิตงาม, 2564) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของการวิจัย พบว่า องค์การควรให้ความส าคัญโดยเน้นด้านการท างาน                
ซึ่งมีปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินได้แก่ ข้อเสนอแนะของการวิจัย พบว่า องค์การควรให้ความส าคัญโดยเน้น
ด้านการท างาน ซึ่งมีปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินได้แก่ การท างานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) ขอเสนอให้
มีการจัดท าการแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนมุมมองของพนักงานต่อองค์กรและงานที่ท า                
โดยจัดท าเป็นนโยบายประจ าปีเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานและท าให้เห็นถึงคุณค่า                      
ในการท างาน ความหลากหลายของงาน (Task Variety) ขอเสนอให้มีการจัดท านโยบายหรือกิจกรรม
ที่ส่งเสริมความหลากหลายของการท างานทั้งภายในแผนกและข้ามแผนกแต่ไม่กระทบกับโครงสร้าง
การท างานเดิม และความสมดุลของงานที่ได้รับมอบหมาย (Workload Balance) ขอเสนอให้มี              
การจัดท านโยบายที่ส่งเสริมการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงาน อาจจะเป็น
นโยบายที่สนับสนุนเกี่ยวกับงานหรือชีวิตส่วนตัว เพ่ือท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงให้ความส าคัญโดยเน้นด้านความสัมพันธ์ ได้แก่ ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness 
with Colleagues) ความร่วมมือในการท างาน (Collaboration and Teamwork) ความรับผิดชอบ
ต่อตนเองและองค์การ (Responsibility) อีกทั้งควรมีการปรับปรุงหลักสูตรเพ่ือพัฒนาพนักงาน                    
เจเนอเรชั่นวายให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การ ผู้บริหารและพนักงานควรทราบและ              
ท าความเข้าใจเรื่องปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินที่จะส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างาน                 
ที่ตรงกัน 
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