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บทคดัย่อ 

 
 การวิจยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานของรฐัในกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย และเพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงานของรฐัในกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย โดยใช้แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรกรมศุลกากรเจน
เนอเรชนัวาย จ านวน 362 คน เลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง และน าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติคิ่าความถี่ 
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ One-Way ANOVA (F-test) และวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression)  

ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิคดิเป็นรอ้ยละ 62.7 อายุ 30 – 34 ปี คดิเป็น
ร้อยละ 60.5 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 64.1 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.6  
อายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 41.7 ต าแหน่งงานเป็นข้าราชการ คดิเป็นร้อยละ 62.1 และ 
มรีายไดเ้ฉลีย่รวมต่อเดอืนที ่15,000 – 25,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 34.0 โดยมรีะดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยั
แรงจูงใจ (ปัจจยักระตุ้นและปัจจยัสุขอนามยั) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด (x̄ = 4.48, S.D. = 0.545 
และ x̄ = 4.49, S.D. = 0.581 ตามล าดบั) และมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการท างานในภาพรวม
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.49, S.D. = 0.564)  

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า บุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวายที่มปัีจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลีย่รวมแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน
ของบุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวายแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.05 แต่ปัจจยัส่วน
บุคคล ได้แก่ ระดบัการศึกษา และอายุงานส่งผลแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั  0.05 และ
ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชันวายอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในเชงิบวก ไดแ้ก่ ดา้นชวีติสว่นตวั ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นความ
มัน่คง ด้านนโยบายและการบรหิาร และด้านการได้รบัการยอมรบั ซึ่งสามารถอธิบายความผนัแปรของ
ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรมศุลกากรไดร้อ้ยละ 82.2 

  
ค าส าคญั: แรงจงูใจ, ปัจจยักระตุน้, ปัจจยัสุขอนามยั, ประสทิธภิาพในการท างาน, เจนเนอเรชนัวาย 



ABSTRACT 

 
 The purpose of this study is to study personal factors affecting work efficiency of generation Y 
government officer and to study motivation factors affecting work efficiency of generation Y 
government officer. This study used questionnaire to collect information from sample group of 362 
generation Y Customs officers which are purposive sampling. The collected information was 
analyzed by statistical analysis consists of frequency distribution, average distribution, standard 
deviations, One-Way ANOVA (F-test) and Multiple regression analysis. 
 The study found that most of sample group are female (62.7%), aged 30-34 years (60.5%), 
single (64.1%), graduated with a bachelor's degree (56.6%), more than 1 – 5 years of work 
experience (41.7%), government officers (62.1%) and 15,000 – 25,000 Baht of monthly average 
income (34.0%). The overall of motivation factors level (Motivation factors and Hygiene factors) 
were strongly agree (x̄ = 4.48, S.D. = 0.545 และ x̄ = 4.49, S.D. = 0.581 respectively). Also, the 
overall of work efficiency level were strongly agree (x̄ = 4.49, S.D. = 0.564)  
 The result of hypothesis testing in personal factors affecting work efficiency of generation Y 
Customs officer showed that difference of personal factors that consist of sexual orientation, age 
range, status, work position and monthly average income insignificantly correlated with work 
efficiency at statical significance level of 0.05 but difference of personal factors that consist of 
graduation level and year of work experience significantly correlated with work efficiency at statical 
significance level of 0.05. The result of hypothesis testing in motivation factors affecting work 
efficiency of generation Y Customs officer showed that motivation factors consist of personal life, 
achievement, security, policies and administration and recognition significantly positively correlated 
with work efficiency at statical significance level of 0.05. The multiple linear regression can estimate 
82.2% of variation in work efficiency of generation Y Customs officer.   
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 “มนุษย”์ ถอืเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัมากทีสุ่ดขององคก์ร เพราะเป็นทรพัยากรหลกัในการขบัเคลื่อน
องค์กรให้มคีวามก้าวหน้าและมปีระสทิธภิาพ สามารถท าให้องค์กรบรรลุวสิยัทศัน์ (Vision) และพนัธกจิ 
(Mission) ทีก่ าหนดไดเ้มื่อประกอบกบัเงนิทุน วตัถุดบิ เครื่องจกัร และวธิกีารท างานขององคก์ร  

ในปัจจุบนั ช่วงอายุหรอืวยัท างานของบุคลากรในทุกองคก์รประกอบดว้ย 4 ช่วงอายุหรอืเจนเนอเรชนั 
(Generation) ไดแ้ก่ Baby Boomer, Gen X, Gen Y และ Gen Z (สุกจิ วงคปั์นงา้ว, 2562) โดยในกลุ่มบุคคลที่
มอีายุใกลเ้คยีงกนัจะมทีศันคต ิค่านิยม ความคาดหวงั รูปแบบการท างาน วธิกีารสื่อสาร และมุมมองในดา้น
ต่าง ๆ ทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกนั (ณัชชา ใจตรง, 2566) ซึ่งหลายองคก์รในปัจจุบนันี้มบีุคลากรส่วนใหญ่เป็น
กลุ่ม Gen Y ทีม่พีฤตกิรรมการท างานแบบมคีวามทะเยอทะยาน มคีวามมุ่งมัน่ พรอ้มและยนิดทีีจ่ะท างานที่
หนักขึ้นและมากขึ้นเพื่อความส าเร็จของทัง้ตนเองและองค์กร  เป็นผู้ที่ตอบรบัต่อการเปลี่ยนแปลงในการ
ท างานและสามารถปรบัตวัได้ด ีแต่ถูกมองว่ามคีวามภกัดตี่อองค์กรต ่า เปลี่ยนงานบ่อยเนื่องจากต้องการ
เรยีนรู้ประสบการณ์งานที่หลากหลาย พอใจที่จะท างานกบัองค์กรที่เสนองานตรงตามความสามารถและ
ความต้องการของตนเอง อกีทัง้ยงัเป็นเจนเนอเรชนัที่ให้ความส าคญัระหว่างชวีติส่วนตวัและชวีติท างาน 
(Work Life Balance) อย่างเท่า ๆ กนั (ธรีะวฒัน์ อนนัตวรสกุล และพชัสริ ีชมภูค า, 2553) 
 กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานส่วนราชการกลางกรมที่สงักดัอยู่ภายใต้กระทรวงการคลงั มวีสิยัทศัน์ 
คือ “องค์กรศุลก ากรชัน้น า ที่มุ่งส่งเสริมความยัง่ยืนของเศรษฐกิจ และความปลอดภัยของสังคม ด้วย
นวตักรรมและบรกิารที่เป็นเลศิ” โดยมหีนึ่งในยุทธศาสตร์คอืการพฒันาสมรรถนะบุคลากรและการบรหิาร
จดัการองคก์ร เพือ่ใหอ้งคก์รมคีุณภาพบุคลากรมคีวามเชีย่วชาญ คุณธรรม และความสุข สามารถขบัเคลื่อน
กรมศุลกากรให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งกรมศุลกากรให้ความส าคญั เนื่องจาก “คน” เป็นกลไกหลกัส าคญัที่จะ
ขบัเคลื่อนและพฒันาองคก์รไปสูเ่ป้าหมายไดอ้ย่างยัง่ยนื ปัจจุบนักรมศุลกากรมบีุคลากรในสงักดัทีม่สีดัสว่น
แบ่งตามช่วงอายุ (Generation) ดงันี้ 1) Baby Boomer ร้อยละ 3.58 2) Gen X ร้อยละ 35.06 3) Gen Y 
รอ้ยละ 59.92 และ 4) Gen Z รอ้ยละ 1.45 (กรมศุลกากร, 2567) ซึง่เป็น Gen Y สว่นใหญ่ ถอืไดว้่าเป็นกลุ่ม
ที่มสี่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์กรเป็นอย่างมากทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต ดงันัน้ การที่องค์กรผลกัดนั
และกระตุ้นบุคลากรกลุ่ม Gen Y โดยใชปั้จจยัแรงจูงใจในการท างานทีเ่หมาะสม และสอดคลอ้งต่อทัง้ความ
ต้องการส่วนบุคคลและเป้าประสงคต์ามยุทธศาสตรด์า้นการพฒันาสมรรถนะบุคลากรและการบรหิารจดัการ
องคก์ร ถอืเป็นการด าเนินการทีส่ าคญัซึง่จะสง่ผลไปสูก่ารด าเนินการตามยุทธศาสตรด์า้นอื่น ๆ อนัจะน าไปสู่
การขบัเคลื่อนใหเ้ป็นไปตามวสิยัทศัน์ขององค์กร หากบุคลากรกลุ่ม Gen Y เหล่านี้ขาดแรงจูงใจอาจส่งผล
ต่อการด าเนินงานขององคก์รไม่เป็นไปตามเป้าหมายทีน่อกจากจะมผีลกระทบในระดบัองคก์รแลว้ ยงัส่งผล
กระทบถงึระดบัประเทศเนื่องด้วยกรมศุลกากรเป็นหน่วยงานราชการที่ด าเนินการเกี่ยวกบัการน าเข้าและ



สง่ออกสนิคา้เพือ่สง่เสรมิความยัง่ยนืของเศรษฐกจิของประเทศ และการด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบักฎหมาย
ศุลกากรและกฎหมายอื่น ๆ ทีค่วบคุมการน าเขา้และการสง่ออกเพือ่มุ่งสูค่วามปลอดภยัของสงัคม  
 ด้วยเหตุดงักล่าวข้างต้นและผู้ท าการวจิยัเป็นบุคลากรของภาครฐัที่อยู่ภายใต้สงักดักรมศุลกากร  
จึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานภาครัฐในกลุ่ม  
เจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) เพื่อเป็นข้อมูลส าหรบัแรงจูงใจในการท างานซึ่งเป็นแนวทางในการ
ผลกัดนัและกระตุน้ใหบุ้คลากรกลุ่ม Generation Y ด าเนินงานทีส่อดคลอ้งตามยุทธศาสตรข์องกรมศุลกากร
ทีจ่ะน าไปสูก่ารขบัเคลื่อนองคก์รใหเ้ป็นไปตามวสิยัทศัน์ของกรมศุลกากรต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานของรฐัในกลุ่มเจน
เนอเรชนัวาย (Generation Y) 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานของรฐัในกลุ่มเจน
เนอเรชนัวาย (Generation Y) 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรกรมศุลกากรที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานในภาครฐัในกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) แตกต่างกนั 

2. ปัจจยัแรงจูงใจที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานในภาครฐัในกลุ่ม
เจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) แตกต่างกนั 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานใน
ภาครฐัในกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ทีเ่ป็นบุคลลากรของกรมศุลกากร โดยใชแ้บบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 362 คน ระหว่างเดอืนเมษายน – มถิุนายน 2567 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ทฤษฎแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ตามแนวคดิของ Frederick Herzberg (Two-factor Theory) 
Frederick Herzberg ไดค้ดิคน้ทฤษฎสีองปัจจยั (Two-factor Theory) ขึน้มาในปี 1959 โดยไดร้บั

อทิธพิลมาจากทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs Theory) โดย 



Herzberg ไดส้รา้งทฤษฎปัีจจยัความตอ้งการออกเป็นสองกลุ่ม จากความคดิเหน็ของพนกังานทีอ่ยากไดจ้าก
การท างาน (Mohammed Alshmemri et al., 2017 และปวณีา พริง้เพราะและสุทธพิงศ ์บุญผดุง, 2566) ดงันี้ 

ตาราง 1 ทฤษฎคีวามตอ้งการสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของ Frederick Herzberg 
ปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
ความกา้วหน้า (Advancement)  ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal 

relationship) 
ลกัษณะงานทีท่ า (Work itself)  เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) 
โอกาสในการเจรญิเตบิโตกา้วหน้า (Possibility of 
growth) 

นโยบายและการบรหิาร (Policies and 
administration) 

ความรบัผดิชอบต่องาน (Responsibility) การก ากบัดแูล (Supervision) 
การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working 

conditions) 
ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) ความมัน่คง (Security) 
 ชวีติสว่นตวั (Personal Life) 

จากปัจจยัความต้องการทีถู่กแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม Herzberg ไดศ้กึษาแลว้พบว่าปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิ
ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) แบ่งไดเ้ป็นสองรปูแบบ คอื ความพงึพอใจรปูแบบแรกเกีย่วขอ้งกบั
ความตอ้งการทีจ่ะเตบิโตหรอืความตอ้งการของตวัเองทีแ่ทจ้รงิ (the need for growth or self-actualisation) 
หรือที่เรียกกันว่า ปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) ส่วนอีกรูปแบบเกี่ยวข้องกับความต้องการที่จะ
หลีกเลี่ยงความไม่พึงพอใจ ( the need to avoid unpleasantness) หรือเรียกกันว่า ปัจจยัสุขอนามัย 
(Hygiene Factors)  

ทฤษฎปีระสทิธภิาพในการท างานของ Peterson and Plowman (Work Efficiency) 
Peterson and Plowman (อ้างถึงใน ณัชชา ใจตรง, 2566 และ Inntuon Pongpit, Chattawat 

Limpsurapong และ Laddaporn Kunkaew, 2562) ไดม้แีนวคดิเกีย่วกบัองคป์ระกอบในการวดัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. คุณภาพงาน (Quality) กล่าวถงึ คุณภาพของงานทีท่ ัง้ฝ่ายผู้ปฏบิตังิานและองคก์รควรไดร้บั ซึ่ง
จะท าใหเ้กดิประโยชน์และความพงึพอใจต่อทัง้สองฝ่าย   

2. ปรมิาณงาน (Quantity) กล่าวถงึ จ านวนของผลงานทีเ่กดิขึน้โดยเป็นไปตามคาดหวงัขององคก์ร  
3. ระยะเวลาในการท างาน (Time) กล่าวถงึ ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ตามทีก่ าหนด 

และมกีารพฒันาหรอืใชเ้ทคนิคในการท างานใหม้คีวามทนัสมยัและรวดเรว็ยิง่ขึน้ 



4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Cost) กล่าวถงึ ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานควรเหมาะสมกบังาน 
และควรใชใ้หน้้อยทีสุ่ดเพือ่ใหเ้กดิผลงานทีม่ากทีสุ่ด 

ทฤษฎกีารแบ่งวยัหรอืเจนเนอเรชนั (Generation) โดย McKinsey and Company 
McKinsey and Company (อ้างถงึในอญัมณี ศรปีลาด และสุรว ีศุนาลยั, 2565) ได้กล่าวถงึว่าวยั

หรอืเจนเนอเรชนั (Generation) ถูกแบ่งตามบรบิทหรอืสภาพแวดลอ้มของสงัคมทีป่รากฏและมอีทิธพิลใน
ช่วงเวลานัน้ๆ โดยในทฤษฎไีดก้ล่าวถงึช่วงวยัจ านวน 4 ช่วงในแงข่องพฤตกิรรมและการเลอืกบรโิภค ไดแ้ก่ 
วยั Baby Boomers เป็นผูท้ีเ่กดิในปี พ.ศ. 2483 – 2502 (ค.ศ. 1940 – 1959) Gen X เป็นผูท้ีเ่กดิในปี พ.ศ. 
2503 – 2522 (ค.ศ. 1960 – 1979) Gen Y หรอื Millennials เป็นผู้ที่เกดิในปี พ.ศ. 2523 – 2537 (ค.ศ. 
1980 – 1994) และ Gen Z เป็นผูท้ีเ่กดิในปี พ.ศ. 2538 – 2553 (ค.ศ. 1995 – 2010)  

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
ณัชชา ใจตรง (2566) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกบัระดบัของแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) ที่มชี่วงอายุที่แตกต่างกัน โดยรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 322 ชุด ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มชี่วงอายุที่แตกต่างกนัมี
แรงจูงใจที่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานเจนเนอเรชนัวายมี
แรงจูงใจเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบ   
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 

เกรียงไกร ดวงสา (2564) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ 
Generation Y ของกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยได้ท าการศึกษากับกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 239 คนโดยใชแ้บบสอบถามและเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง วเิคราะหข์อ้มูลโดย
ใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test และ One-Way ANOVA พบว่า 
ขา้ราชการ Generation Y ของกรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ที่มปัีจจยัส่วนบุคคล
ต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจ
โดยรวมส่งผลต่อการท างานของข้าราชการ Generation Y อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เมื่อ
พจิารณารายด้านพบว่าปัจจยัจูงใจด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านการยอมรบันับถอื ด้านลกัษณะของ
งาน และดา้นความกา้วหน้าในการท างาน สง่ผลต่อการท างานของขา้ราชการ Generation Y โดยมนียัส าคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัอนามยัโดยรวมส่งผลต่อการท างานของข้าราชการ Generation Y อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าปัจจยัอนามยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น 
ด้านสถานภาพ ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านการนิเทศหรือปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพ 



ความเป็นอยู่ ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโอกาสก้าวหน้า ส่งผลต่อ
การท างานของขา้ราชการ Generation Y โดยมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 พชิญาภา ศลิาอ่อน (2566) ไดท้ าการศกึษาแรงจงูใจในการท างานกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา โดยท าการศกึษากบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 
คน โดยใชแ้บบสอบถาม วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชค้่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล
ต่างกนั สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยัทุกดา้นมผีลเชงิบวก
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 และสามารถท านายประสทิธิภาพในการท างานได้ร้อยละ 56.6 (R2 = 
0.566) 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

 การท าประชากรวจิยักบับุคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรมศุลกากรจ านวน 3,731 
คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 2 มกราคม 2567) โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างกรณีทราบจ านวนประชากร โดย
ค านวณจากสูตรอ้างองิของยามาเน่ (Yamane, 1973) ทีร่ะดบัความคลาดเคลื่อน 5% ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 362 คน โดยใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling/Judgement sampling)  
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ใชแ้บบสอบถามเพือ่การวจิยัโดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ประเภทบุคลากรและต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และรายไดร้วมต่อเดอืน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยักระตุ้น) ของบุคลากรเจนเนอเรชนัวายของ
กรมศุลกากร ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะงานทีท่ า ความรบัผดิชอบ และ
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานหรอืโอกาสในการเจรญิเตบิโต 

สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจ (ปัจจยัสุขอนามยั) ของบุคลากรเจนเนอเรชนัวายของ
กรมศุลกากร ได้แก่ การก ากบัดูแล นโยบาย (ยุทธศาสตร์) ความสมัพนัธ์กับหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนและสวดักิาร ชวีติสว่นตวั และความมัน่คง  

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างาน ของบุคลากรเจนเนอเรชนัวายของกรม
ศุลกากร ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปรมิาณงาน ระยะเวลาในการท างาน และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืโดยตรวจสอบความตรงและความเทีย่ง  
• ผลการประเมนิความตรงจากดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการวดั 

(Item-objective Congruency Index: IOC) จากผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน มคี่า IOC ของแต่ละขอ้ค าถาม



อยู่ในช่วง 0.67 – 1.00 ซึง่มากกว่า 0.5 ถอืว่าขอ้ค าถามของแบบสอบถามมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการวจิยั  

• ผลการค านวณหาความเที่ยงจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) โดยน าแบบสอบถามการวจิยัไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 35 ตวัอย่าง และน าผล
ทีไ่ดม้าทดสอบความเทีย่ง ผลทีไ่ดพ้บว่า ค่า Cronbach’s Alpha Coefficient ในภาพรวมมคี่า 0.973 ซึง่มคี่า
มากกว่า 0.700 แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอืสามารถน าไปเกบ็ขอ้มลูได ้    

วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลู วธิกีารทางสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
• วเิคราะหแ์ละประมวลผลขอ้มลู ค านวณความกวา้งของอตัรภาคชัน้ของค่าเฉลีย่จากคะแนนสูงสุด

และคะแนนต ่าสุด และน าค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมาประมวลผลขอ้มูลระดบัความคดิเหน็โดยมคีวามกว้าง
ของอตัรภาคชัน้ของค่าเฉลีย่ดงันี้ 

คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ ระดบัมากทีสุ่ด 
คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ ระดบัมาก 
คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ระดบัน้อย 
คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ ระดบัน้อยทีสุ่ด 
• สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคระหข์อ้มลู เพือ่วเิคราะหข์อ้มลูและทดสอบสมมตฐิาน โดยใชส้ถติดิงัต่อไปนี้ 

1. ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลในส่วนของปัจจยั 
สว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และ
รายไดร้วมเฉลีย่ต่อเดอืน 

2. ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธบิายข้อมูล 
ในสว่นของระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจงูใจ ทัง้ในสว่นของปัจจยักระตุน้และปัจจยัสุขอนามยั  

3. การวเิคราะห์ข้อมูลเปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร ด้วยการ
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA: F-test) เพื่ออธบิายความแตกต่างของระดบัความ
คดิเหน็จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธิขีอง Scheffe’ ทีร่ะดบั
นยัส าคญัเท่ากบั 0.05  

4. วเิคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อใช้อธิบายความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรม
ศุลกากร ที่มีตัวแปรอิสระหลายตัวที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ที่แสดงถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยมคี่าระหว่าง -1.00 – 1.00 
  



ผลการวิจยั 

• ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัสว่นบุคคลของบุลคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรม
ศุลกากร จ านวน 362 พบว่า 

1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 227 คน คดิเป็นร้อยละ 62.7 เพศชายจ านวน 120 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 33.2 และเพศ LQBTQ+ จ านวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.1 ตามล าดบั 

2. อาย ุสว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 30 – 34 ปี จ านวน 219 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.5 อายุระหว่าง 35 
– 39 ปี จ านวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.8 และอายุระหว่าง 40 – 44 ปี จ านวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.7 
ตามล าดบั 

3. สถานภาพ ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จ านวน 232 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.1 สถานภาพสมรส 
จ านวน 112 คน คดิเป็นร้อยละ 30.9 สถานภาพหม้าย/หย่าร้าง จ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 3.9 และ
สถานภาพแยกกนัอยู่ จ านวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.1 ตามล าดบั 

4. ระดบัการศกึษา ส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 205 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
56.6 ระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ี(รวมจ านวนระดบัปรญิญาโทและปรญิญาเอก) จ านวน 118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
32.6 และระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรจี านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.8 ตามล าดบั 

5. อายุงาน ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 
มากกว่า 5 ปี – 10 ปี จ านวน 127 คดิเป็นรอ้ยละ 35.1 มากกว่า 10 ปีขึน้ไป จ านวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
13.5 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็น 9.7 ตามล าดบั 

6. ต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่มตี าแหน่งงานเป็นข้าราชการ จ านวน 225 คน คดิเป็นร้อยละ 62.1 
ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.7 ลูกจา้งประจ า จ านวน 59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.3 คน 
และพนกังานราชการ จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.9 ตามล าดบั 

7. รายไดร้วมเฉลีย่ต่อเดอืน สว่นใหญ่มรีายไดร้วมเฉลีย่ต่อเดอืน 15,000 – 25,000 บาท จ านวน 
123 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.0 รายไดร้วมเฉลีย่ต่อเดอืน 30,001 – 45,000 บาท จ านวน 113 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 31.2 รายได้รวมเฉลี่ยต่อเดอืน 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 65 คน คดิเป็นร้อยละ 18 รายได้รวม
เฉลีย่ต่อเดอืนมากกว่า 45,000 ขึน้ไป จ านวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.7 และรายไดร้วมเฉลีย่ต่อเดอืนต ่า
กว่า 15,000 บาท จ านวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.1 ตามล าดบั 

• ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ (ปัจจัยกระตุ้น) ของ
บุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) พบว่า ระดบัความคดิเหน็โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มากที่สุด (x̄ = 4.48, S.D. = 0.545) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอืด้านการ
ไดร้บัการยอมรบั (x̄ = 4.50, S.D. = 0.616) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอืดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (x̄ 
= 4.46, S.D. = 0.598) 



• ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ (ปัจจัยสุขอนามัย) ของบุคลากรกรม
ศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) พบว่า ระดบัความคดิเหน็โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 
4.49, S.D. = 0.581) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุดคอืนโยบายและการบรหิาร (x̄ 
= 4.52 , S.D. = 0.665) และดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในทีท่ างาน (x̄ = 4.52 , S.D. = 0.681) และ
ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอืดา้นชวีติสว่นตวั (x̄ = 4.46, S.D. = 0.668) 

•  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร
เจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) พบว่า ระดบัความคดิเหน็โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.49, 
S.D. = 0.564) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุดคอืคุณภาพงาน (x̄ = 4.53, S.D. = 
0.590) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอืดา้นปรมิาณงาน (x̄ = 4.43, S.D. = 0.650) 

• ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบสมมตฐิานเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรกรม
ศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้สถติทิดสอบด้วย F-test 
พบว่า  

1. บุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ทีม่เีพศ, อายุ, สถานภาพ, ต าแหน่ง
งาน, รายไดเ้ฉลีย่รวมต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

2. บุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ที่มรีะดบัการศึกษาและอายุงาน
ต่างกนั มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธิภาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 (F(2, 359) = 3.545, p = 0.030 และ F(3, 358) = 7.564, p = 0.000 ตามล าดบั) เมื่อพบความ
แตกต่างอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิจงึท าการทดสอบเป็นรายคู่โดยใชว้ธิขีอง Scheffe’ พบว่า 

1) ระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญากับระดบัการศึกษาปรญิญาตรี  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการท างานด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

2) อายุงาน พบว่า อายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี และมากกว่า 5 ปี – 10 ปี มคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกบัประสทิธิภาพในการท างานด้านคุณภาพงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 
อายุงานน้อยกว่า 1 ปี และมากกว่า 1 ปี – 5 ปี อายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี และมากกว่า 5 ปี – 10 ปี และ
อายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี และมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างาน
ด้านปรมิาณงานแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี และ
มากกว่า 5 ปี – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานด้านระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และอายุงานน้อยกว่า 1 ปี และมากกว่า 1 ปี – 5 ปี และ
อายุงานมากกว่า 1 ปี – 5 ปี และมากกว่า 5 ปี – 10 ปี มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างาน
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



• ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบสมมตฐิานปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของ
บุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) โดยใชส้ถติทิดสอบดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression) พบว่าตวัแปรอสิระปัจจยัแรงจูงใจ สามารถอธบิายความผนัแปรของของ
ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรมศุลกากรไดม้าก คดิเป็น
รอ้ยละ 82.2 (Adjusted R2 = 0.822) และมนียัส ำคญัทำงสถติ ิ(F = 152.878, p = 0.000) ทีร่ะดบั 0.05 โดย
ตวัแปรอสิระปัจจยัแรงจงูใจทีอ่ธบิำยควำมผนัแปรในประสทิธภิำพกำรท ำงำนมำกทีสุ่ด ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัสุขอนำมยั) ดำ้นชวีติส่วนตวั รองลงมำไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยักระตุ้น) ดำ้นควำมส ำเรจ็ในกำร
ท ำงำน ปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยัสุขอนำมยั) ดำ้นควำมมัน่คง ปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยัสุขอนำมยั) ดำ้นนโยบำย
และกำรบรหิำร และปัจจยัแรงจงูใจ (ปัจจยักระตุน้) ดำ้นกำรไดร้บักำรยอมรบั ตำมล ำดบั ยกเวน้ตวัแปรอสิระ
ปัจจยัแรงจงูใจ (ปัจจยักระตุ้น) ดำ้นลกัษณะงำน ปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยักระตุน้) ดำ้นควำมรบัผดิชอบ ปัจจยั
แรงจูงใจ (ปัจจยักระตุ้น) ดำ้นควำมก้ำวหน้ำในหน้ำทีก่ำรงำนหรอืโอกำสในกำรเจรญิเตบิโต ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัสุขอนำมยั) ด้ำนควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงบุคคลในที่ท ำงำน ปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยัสุขอนำมยั) ด้ำน
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน ปัจจยัแรงจูงใจ (ปัจจยัสุขอนำมยั) ดำ้นค่ำตอบแทนและสวสัดกิำร ไม่สำมำรถ
อธบิำยควำมแปรปรวนในประสทิธภิำพในกำรท ำงำนของคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรม
ศุลกากร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่มคี่ำสถติทิีใ่ชส้ ำหรบัอธบิำยความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจูงใจ
กบัประสทิธภิาพในการท างานแบบสมการถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) ดงัตาราง 2 

ตาราง 2 ค่ำสถิติที่ใช้ส ำหรบัอธิบำยความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัประสทิธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ของกรมศุลกากรแบบสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression) 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
ค่าคงที ่(Constant) 0.423 0.109  3.872 0.000* 
X1 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยักระตุน้) 
ดำ้นควำมส ำเรจ็ในกำรท ำงำน 

0.196 0.035 0.208 5.638 0.000* 

X2 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยักระตุน้) 
ดำ้นกำรไดร้บักำรยอมรบั 

0.092 0.040 0.101 2.330 0.020* 

X3 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยักระตุน้) 
ดำ้นลกัษณะงำน 

-0.034 0.040 -0.036 -0.831 0.406 



Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
X4 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยักระตุน้) 
ดำ้นควำมรบัผดิชอบ 

0.012 0.045 0.012 0.264 0.792 

X5 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยักระตุน้) 
ดำ้นควำมกำ้วหน้ำในหน้ำทีก่ำร
งำนหรอืโอกำสในกำร
เจรญิเตบิโต 

0.047 0.033 0.058 1.430 0.154 

X6 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยัสุขอนำมยั) 
ดำ้นนโยบำยและกำรบรหิำร 

0.115 0.032 0.135 3.536 0.000* 

X7 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยัสุขอนำมยั) 
ดำ้นควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงบคุคล
ในทีท่ ำงำน 

0.039 0.032 0.047 1.198 0.232 

X8 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยัสุขอนำมยั) 
ดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 

0.053 -0.036 0.062 1.461 0.145 

X9 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยัสุขอนำมยั) 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสวสัดกิำร 

-0.041 0.032 -0.049 -1.296 0.196 

X10 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยัสุขอนำมยั) 
ดำ้นควำมมัน่คง 

0.169 0.040 0.202 4.265 0.000* 

X11 ปัจจยัแรงจงูใจ  
(ปัจจยัสุขอนำมยั) 
ดำ้นชวีติส่วนตวั 

0.260 0.040 0.307 6.415 0.000* 

Y = 0.423 + 0.196(X1) + 0.092(X2) - 0.034(X3) + 0.012(X4) + 0.047(X5) + 0.115(X6) + 0.039(X7) 
+ 0.053(X8) - 0.041(X9) + 0.169(X10) + 0.260(X11) + 0.23768  

R2 = 0.828, Adjusted R2 = 0.822, Sig = 0.000 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



อภิปรายผลการวิจยั 

 
 ผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานของรัฐในกลุ่ม  
เจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) สามารถอภปิรายผลการวจิยั ดงันี้ 

• ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) จ าแนก
ตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า บุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ทีม่รีะดบัการศกึษาและ
อายุงานต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั และบุคลากรที่มเีพศ อายุ 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายไดร้วมเฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบับรบิทของกรมศุลกากรที่ระดบัการศกึษาที่ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรี
ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งที่ไม่ใช่ภารกิจหลักของกรมศุลกากร แต่ส่วนใหญ่อยู่ในภารกิจ
สนับสนุน (ต าแหน่งประเภททัว่ไป) แตกต่างจากกลุ่มระดบัการศกึษาที่ระดบัปรญิญาตร ีซึ่งส่วนใหญ่เป็น
บุคลากรทีอ่ยู่ในต าแหน่งทีเ่ป็นภารกจิหลกัของกรมศุลกากร (ต าแหน่งประเภทวชิาการ) ดงันัน้ความยากง่าย
ของงานจงึมคีวามแตกต่างกนั ซึ่งอาจท าใหม้มุีมมองของประสทิธภิาพในการท างานทีแ่ตกต่างกนั และอายุ
งานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั เนื่องจากอายุงานที่
มากมีความสอดคล้องกับประสบการณ์ท างานที่สูงขึ้นและมากขึ้น อาจมีประสบการณ์ในการท างานทัง้
หน่วยงานวิชาการและหน่วยงานปฏิบัติการท าให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกรม
ศุลกากรซึ่งอาจท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร เจนเนอเรชันวาย 
(Generation Y) ส่วนปัจจยัเพศและอายุทีต่่างกนั ส่งผลไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของพชิญาภา 
ศลิาอ่อน (2566) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการท างานกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา และเกรยีงไกร ดวงสา (2564) ศกึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการ Generation Y ของกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน พบว่า 
ปัจจยัสว่นบุคคลต่างกนั สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

• ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของของบุคลากรกรมศุลกากรเจนเนอเรชนั
วาย (Generation Y) จากผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจดา้นชวีติสว่นตวั ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
ด้านความมัน่คง ด้านนโยบายและการบรหิาร และด้านการได้รบัการยอมรบั ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานเชิงบวกอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05 สอดคล้องกบังานวจิยัของ ณัชชา ใจตรง (2566) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับระดบัของแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคใต)้ พบว่าพนกังานเจนเนอเรชนัวายมแีรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ในงานสง่ผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพใน
การท างาน แต่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของพิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ที่ท าการศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยาพบว่า



ปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัทุกด้านส่งผลต่อประสทิธภิาพเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 
 

ข้อเสนอแนะ 

 
ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยั 

• องคก์รควรใหค้วามส าคญัต่อสิง่ทีส่่งเสรมิปัจจยัด้านความส าเรจ็ในการท างานให้มากขึ้น โดยให้
ผู้บงัคบับญัชาสอนเทคนิคการท างานให้ส าเร็จตามแผน และองค์กรจดัการแบ่งปันความรู้และเทคนิคการ
ท างานใหส้ าเรจ็ตามแผนจากผูท้ีม่ผีลงานดเีด่น  

• องค์กรควรให้ความส าคญัต่อสิง่ที่ส่งเสรมิปัจจยัด้านชีวติส่วนตวัให้มากขึ้น โดยผู้บงัคบับญัชา
ส่งเสรมิใหม้พีกัเบรกช่วงบ่ายคนละ 10 นาท ีองคก์รจดัสถานทีใ่หพ้นักงานพกัเบรกจากการท างาน ทัง้ มุม
กาแฟ มุมพกัผ่อน และไม่บงัคบัใหพ้นักงานอยู่นอกเวลางานโดยไม่จ าเป็น เพื่อให้เกดิ Work-Life Balance 
ซึง่เป็นหน่ึงในสิง่ที ่Generation Y ใหค้วามส าคญั 

• องค์กรและผู้บงัคบับญัชาการควรให้ความส าคญัต่อปรมิาณงานต่อคนของบุคลากรให้มีความ
ยุติธรรม รวมไปถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรให้ความส าคญักับบริหารทรพัยากรบุคคลเพื่อให้มีจ านวน
บุคลากรทีเ่พยีงพอต่อปรมิาณงาน รวมไปถงึเทคโนโลยหีรอืนวตักรรมทีส่่งเสรมิการบรหิารปรมิาณงานของ
บุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

• องคก์รควรท าการส่งเสรมิโดยใชร้ะบบการสอนงาน (Coaching) โดยก าหนดใหใ้นหน่วยงานที่มี
บุคลากรที่มีอายุงาน 5 ปี – 10 ปี คอยเป็นพี่เลี้ยง (Coach) ให้กับบุคลากรที่มีอายุงาน 1 ปี – 5 ปี 
(Coachee) เพือ่สง่เสรมิการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้  

• องค์กรและผู้บังคับบัญชาการควรส่งเสริมปัจจัยแรงจูงใจดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมใน
หน่วยงาน ทัง้การสอนงาน การใหค้ าปรกึษาทัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั (ในกรณีทีส่ามารถแนะน าได)้ และ
การแบ่งปันความรูแ้ละประสบการณ์จากผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้รหิารขององคก์ร  
 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
 การวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาเรื่องปัจจยัแรงจูงที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของบุคลากร
กรมศุลกากรเจนเนอเรชนัเอกซ ์(Generation X) ดว้ย เนื่องจากปัจจุบนับุคลลากรในกรมศุลกากรนอกจากมี
จ านวนบุคคลากรที่เป็นเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) อนัดบัหนึ่งแล้ว จ านวนบุคลากรเจนเนอเรชนั
เอกซ์ (Generation X) มจี านวนรองลงมาซึ่งถือว่าเป็นจ านวนที่มากและมคีวามส าคญัต่อการขบัเคลื่อน
องคก์รของกรมศุลกากรเนื่องจากบุคลากรเจนเนอเรชนัเอกซ ์(Generation X) เนื่องจากเป็นบุคลากรที่มอีายุ



งานสงู และต าแหน่งระดบับรหิารและระดบัอ านวยการสว่นใหญ่เป็นบุคลากรเจนเนอเรชนัเอกซ ์(Generation 
X) ซึง่เป็นสว่นส าคญัในการก าหนดทศิทางและขบัเคลื่อนองคก์ร  
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