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บทคัดย่อ 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน ระดบัความพึงพอใจใน

งาน และความสัมพนัธ์ของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินกบัความพึงพอใจในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอ

เรชัน่เอกซ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษา คือ พนกังานฝ่ายรังสีวิทยาของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จาํนวน 168 ตวัอย่าง

โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยูใ่นกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายและเอกซ์ อายงุานมากกว่า 10 ปี เป็นกลุ่ม

พนกังานท่ีมีใบประกอบโรคศิลปะ และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,000 บาทข้ึนไป กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยกบัส่ิงจูงใจท่ี

ไม่ใช่เงินในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32  และมีความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.29 ผลการวิเคราะห์ดว้ย t-Test และทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ ท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 พบว่าค่าเฉล่ียของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินและความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานเจน

เนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่เอกซไ์ม่แตกต่างกนัโดยส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจ

ในงานโดยรวมของเจนเนอเรชัน่วายคือ ลกัษณะงานท่ีทาํ โอกาสกา้วหนา้ในงาน และความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและ

การทาํงานเป็นทีม ส่วนของเจนเนอเรชัน่เอกซ์ คือ ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีมและการส่ือสาร 
 

คาํสําคญั:  ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน, ความพึงพอใจในงาน, เจนเนอเรชัน่ 

 

ABSTRACT 

This study aims to study the level of opinion about non-financial incentives, overall job satisfaction score 

and the relationship of non-financial incentives to job satisfaction for generation Y and generation X staffs. The 

sample consisted of 168 radiology staffs of a private hospital. The results showed that the major responders who 

replied the questionnaires were female in generation Y and X, more than 10 years of service, clinical staff and more 

than 30,000 Baht average monthly income. The sample agreed with the non-financial incentives at the average level 

and mean score was 3.32. The mean score of job satisfaction is 3.29 at the average level. Data analyzing with t-Test 

and the hypothesis testing with multiple linear regression analysis at significant implication level of .05 showed that 

the mean score of the non-financial incentives and the overall job satisfaction of generation Y are not different from 

generation X. The non-financial incentives that are positively correlated with overall job satisfaction for generation-
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Y are working conditions, career opportunities and relationships with colleagues and teamwork, for generation-X 

are relationship with colleagues and teamwork and communication. 
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1. บทนํา 

 สําหรับธุรกิจโรงพยาบาล การมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นปัจจยัสําคัญ

ปัจจัยหน่ึงท่ีทาํให้ไดผ้ลลัพธ์ท่ีดีกับผูม้ารับบริการตรวจ-รักษา ซ่ึงจะส่งผลต่อผลประกอบการของธุรกิจในท่ีสุด

ปัจจุบนัพบว่าธุรกิจด้านการรักษาพยาบาล กาํลงัอยู่ในภาวะขาดแคลนบุคลากร อนัเน่ืองมาจากปริมาณการผลิต

บุคลากรทางการแพทยน์อ้ยกว่าความตอ้งการของภาคธุรกิจ และมีอตัราการลาออกสูง ส่งผลให้การสรรหาบุคลากร

เขา้มาทดแทนทาํไดย้ากและเกิดการแย่งตวับุคลากรเขา้ทาํงาน สําหรับกรณีศึกษาน้ีก็ประสบปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรเช่นเดียวกนั องคก์รจึงตอ้งใหค้วามสาํคญัอยา่งมากกบัการบริหารจดัการบุคลากร มีการกระตุน้ให้บุคลากรท่ี

มีอยู่ให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการใช้เทคนิคการจูงใจในการ

ทาํงาน ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน และส่ิงจูงใจท่ีไม่ใชเ้งิน เช่น บรรยากาศในการทาํงานท่ีเป็นมิตร 

การไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้และเพ่ือนร่วมงาน เป็นตน้  

 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินสามารถใชจู้งใจให้บุคลากรสร้างผลงานไดใ้นระยะสั้นเท่านั้น หากจะสร้างแรงจูงใจใน

ระยะยาว ตอ้งสร้างแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตวัคนทาํงาน กล่าวไดว้่าส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีผลต่อจิตใจของบุคลากร ซ่ึง

สามารถสร้างความพึงพอใจในงานไดใ้นระยะยาว (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2556)  

 ปัจจุบนัพบว่า องคก์รต่างๆมีสัดส่วนของพนักงานงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเพ่ิมข้ึนทั้งจาํนวนและบทบาท

ความรับผดิชอบ การสร้างแรงจูงใจในงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายจึงเป็นเร่ืองสําคญัท่ีมองขา้มไม่ได ้จาก

ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย มีความแตกต่างจากกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่เอกซ์ คือ เจนเนอเรชัน่วายให้ความสาํคญักบัปัจจยัทางการเงิน ความรับผิดชอบในงาน โอกาสกา้วหน้า

ในเส้นทางอาชีพ และการไดรั้บการยอมรับในความสามารถ เป็นแรงจูงใจลาํดบัแรกๆ ส่วนกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์ให้

ความสนใจกบัการดูแลสวสัดิภาพในการทาํงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล การไดรั้บการยกยอ่งจากองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงานและการไดรั้บการยอมรับ (เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 

 “ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน หรือผลตอบแทนทางจิตวิทยาเชิงบวกซ่ึงเกิด

จากการทาํงาน โดยมีผลกระทบหนักแน่นต่อพฤติกรรมของพนักงาน” (กลัยาณี คูณมี, 2552 อา้งถึงในโชติรส ดาํรง

ศานติ, 2554)              

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) กล่าวถึงปัจจัย 2 ประการท่ีมีความ 

สัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ (1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่

ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า (2) ปัจจยั    

คํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบาย

และการบริหาร สภาพการทาํงาน ชีวิตส่วนตวั ความมัน่คงในงาน และการปกครองบงัคบับญัชา 
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 จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ซ่ึงมีหลายปัจจยัท่ีไม่ตอ้งใชเ้งิน 

และเป็นปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีโรงพยาบาลในกรณีศึกษาน้ีมีใชอ้ยู่จริง ดงันั้นจึงใชปั้จจยัในทฤษฎีสองปัจจยัของ

เฮอร์ซเบิร์กเป็นตน้แบบ โดยเลือกเฉพาะปัจจยัหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่ตอ้งใชเ้งินท่ีมีอยู่จริงในกรณีศึกษาน้ี และเป็นปัจจยัท่ี

หน่วยงานสามารถนาํไปพฒันาปรับปรุงต่อไปได ้ปัจจยัท่ีดดัแปลงใชเ้ป็นตวัแปรตน้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ส่ิงจูงใจท่ี

ไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานและความสาํเร็จในการทาํงาน ความกา้วหนา้หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าใน

อนาคต ความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน นโยบายและการบริหาร และการส่ือสาร  

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 

 ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์ (2557:42) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นทศันคติ อารมณ์ความรู้สึกดา้นบวก

ของบุคคลซ่ึงไม่ใช่มีต่อเน้ือหาของงานเท่านั้น แต่รวมไปถึงความพอใจในดา้นต่างๆท่ีเก่ียวกบักิจกรรมการทาํงานอีก

ดว้ย ความพึงพอใจส่งผลต่อการกาํหนดพฤติกรรมในการทาํงาน  

 กล่าวไดว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการหรือไดรั้บ

ปัจจยัต่างๆท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ หรือแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดกาํลงัใจ เต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ทาํงาน

อยา่งมีความสุข ซ่ึงทาํให้ไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์(Hierarchy of Needs) คือ ทฤษฎีลาํดบัขั้นของความตอ้งการ

ของมนุษย ์โดยตั้งสมมติฐานว่า มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีส้ินสุด เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองหรือ

พึงพอใจอยา่งหน่ึงอยา่งใดแลว้ ความตอ้งการส่ิงอ่ืนๆ มกัเกิดข้ึนมาอีก ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น

จากตํ่าสุดไปหาสูงสุด แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 1. ความตอ้งการทางปัจจยัส่ี  2. ความตอ้งการความปลอดภยั 3. ความ

ตอ้งการดา้นสังคม ความรัก ความพอใจ 4. ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่ง 5. ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต

 เน่ืองจากความพึงพอใจในงานเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการตั้งแต่ขั้นพ้ืนฐานจนถึงความ

ตอ้งการระดบัสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ดงันั้นการศึกษาน้ีจึงเลือกวดัความพึงพอใจในงานซ่ึงเป็นตวั

แปรตาม โดยอา้งอิงจากทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์และดดัแปลงเป็นคาํถามในแบบสอบถามเพ่ือ

รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มลูต่อไป 

 แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ 

 เชียงใหม่นิวส์ 2 กุมภาพนัธ์ 2558 เร่ือง “อยูเ่จนเนอเรชัน่ไหน” กล่าวถึงโครงสร้างสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลง

อยูเ่สมอ มีผลให้คนแต่ละยุคแตกต่างกนัในหลายดา้น เช่น พฤติกรรม ทศันคติและแนวทางการดาํเนินชีวิต เป็นตน้

สามารถแบ่งกลุ่มคนออกเป็น 8 เจเนอเรชัน่ สาํหรับการศึกษาน้ีเก่ียวขอ้งกบั 4 เจเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ 

 1. เบบ้ีบมูเมอร์ (Baby Boomer) เกิดระหว่าง พ.ศ. 2489-2507 เป็นคนท่ีมีชีวิตเพ่ือการทาํงาน เคารพกฎเกณฑ์

กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กบัการทาํงานและองคก์รมาก    

 2. เจเนอเรชัน่เอกซ์ (Generation X) เกิดช่วง พ.ศ. 2508-2522 เป็นคนท่ีชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการ 

ให้ความสาํคญักบัความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครัว มีแนวคิดและการทาํงานในลกัษณะรู้และทาํทุกอย่างไดโ้ดย

ไม่ตอ้งพ่ึงพาใคร เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดเปิดกวา้ง สร้างสรรค ์

 3. เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิดช่วง พ.ศ. 2523-2540 มีลกัษณะนิสัยชอบการแสดงออก มีอิสระใน

ความคิด ไม่ชอบถูกบงัคบัให้อยูใ่นกรอบ ชอบเสพข่าวสารผา่นช่องทางต่าง ๆ ท่ีหลากหลาย ตอ้งการความชดัเจนใน

การทาํงานวา่ส่ิงท่ีทาํมีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร และชอบทาํงานเป็นทีม  
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              4. เจเนอเรชัน่ซี (Generation Z) เกิดหลงั พ.ศ. 2540 มีความสามารถใชง้านเทคโนโลยต่ีางๆ และเรียนรู้เร็ว  

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 วฒันพล ลีลาวิไลลกัษณ์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วาย กรณีธนาคารออมสินสาํนกังานใหญ่ พบว่า ปัจจยัในการทาํงานทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจ

ในการทาํงาน โดยปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ ดา้นความเสมอภาค ความมัน่คงในงานและลักษณะงาน

ตามลาํดบั  และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ตํ่าท่ีสุดคือปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจน

วาย พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ วฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงาน โดย

การไดรั้บการยอมรับนับถือและสามารถเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานไดมี้ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือการท่ีเพ่ือนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชายนิดีให้ความช่วยเหลือ ช้ีให้เห็นว่าการไดรั้บความช่วยเหลือก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร หรือการไดท้าํงานเป็นทีมเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงานของกลุ่มพนกังาน Gen Y อยา่งมาก 

 Cennamo & Gardner (2008) ศึกษาเร่ือง Generational differences in work values, outcomes and person-

organisation values fit ผลการศึกษาพบว่า พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายให้ความสําคญักบัสถานะและอิสระในงาน

มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์ และ เบบ้ีบมูเมอร์ ซ่ึงมีความหมายในทางปฏิบติั คือ ค่านิยมมีความสําคญัในการช้ีนาํ

พฤติกรรมและเสริมสร้างแรงจูงใจการทาํงาน องคก์รตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของพนักงาน

และตอ้งทาํความเขา้ใจกบัพนกังานในเร่ือง คุณค่าของงานและความคาดหวงัท่ีองคก์รตอ้งการ 
 

 

กรอบแนวคดิ 

ตวัแปรต้นทีศึ่กษา  ตวัแปรตามทีศึ่กษา 

สถานภาพของพนกังาน 

     1. เพศ                                   2. เจเนอเรชัน่ (Generation) 

     3. อายงุาน                  4. กลุ่มงาน  

     5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 

    1. ลกัษณะงาน 

    2. นโยบายและการบริหารจดัการ 

    3. โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

    4. ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม 

    5. การส่ือสาร 

 

 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

 

 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพ่ีอศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของพนกังานในฝ่ายรังสีวิทยา 

2. เพ่ือศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานในฝ่ายรังสีวิทยา 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินกบัความพึงพอใจในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่

วายและเจนเนอเรชัน่เอกซ ์
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3. การดําเนินการวจิัย 

ประชากรท่ีใช ้คือพนกังานฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จาํนวน 185 คน คาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีใชใ้นการศึกษาดว้ยสูตร ทาโร ยามาเน่ คือ 126 ตวัอย่าง โดยแจกแบบสอบถามให้กบัพนักงานทุกคนและรวบรวม

เก็บขอ้มลูซ่ึงมีความครบถว้นสมบรูณ์ไดจ้าํนวน 168 ตวัอยา่ง จึงใชข้อ้มลูทั้งหมดในการวิเคราะห์ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัสถานภาพ

ของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนักงานต่อส่ิงจูงใจในงาน ซ่ึงเป็นคาํถามท่ี

อา้งอิงและดดัแปลงจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 5 ดา้น 

และคาํถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม ซ่ึงอา้งอิงทฤษฎีของมาสโลว ์(ตารางท่ี 1) ส่วนตอนท่ี 3 เป็นคาํถาม

ปลายเปิด 
 

ตารางท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อส่ิงจูงใจในงาน และความพึงพอใจในงานโดยรวม 

ส่ิงจูงใจทีไ่ม่ใช่เงิน คาํถามเกีย่วกบัส่ิงจูงใจทีไ่ม่ใช่เงิน 

ลกัษณะงานท่ีทาํ 

 

• งานท่ีขา้พเจา้ทาํมีคุณคา่ มีความหมาย และทา้ทาย 

• ขา้พเจา้รู้สึกสนุกกบังานท่ีทาํ 

• ขา้พเจา้คิดแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานอยูเ่สมอ 

นโยบายและการ

บริหารจดัการ 

• ขา้พเจา้เตม็ใจปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงพยาบาลและแผนก 

• ขา้พเจา้สามารถบริหารเวลาสําหรับเร่ืองส่วนตวัและงานไดอ้ยา่งเหมาะสมเสมอๆ 

• การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ มีความยติุธรรม 

โอกาสกา้วหนา้ใน

งาน 

 

• ขา้พเจา้มีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

• ขา้พเจา้ไดรั้บคาํแนะนาํและคาํปรึกษาท่ีมีคุณคา่เก่ียวกบัโอกาสเติบโตในสายงานของขา้พเจา้ 

• ผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับเป็นอยา่งดีจากหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานส่วน

ใหญ่ในแผนก 

ความสัมพนัธ์ต่อ

ผูร่้วมงาน และการ

ทาํงานเป็นทีม 

• ขา้พเจา้รู้สึกว่าบรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือกนัดี 

• ขา้พเจา้มีเพ่ือนร่วมงานท่ีดีและไวใ้จไดใ้นแผนก 

• ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ในหน่วยงานของขา้พเจา้ ใส่ใจในความรู้สึกของขา้พเจา้และเพ่ือนร่วมงาน 

การส่ือสาร • ขา้พเจา้ไดรั้บข่าวสารเพียงพอและทนัเหตุการณ์อยา่งสมํ่าเสมอ 

• แผนกมีช่องทางการส่ือสารเพียงพอกบัความตอ้งการของขา้พเจา้ เช่น Line การประชุม  เป็นตน้ 

• ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของขา้พเจา้ไดรั้บการรับฟังจากหวัหนา้งาน 

คาํถามเกีย่วกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม 

• ขา้พเจา้รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานท่ีน่ี 

• ขา้พเจา้รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม และเป็นเจา้ของผลงานของแผนก 

• ขา้พเจา้ไดรั้บรายไดเ้หมาะสมกบัปริมาณงานท่ีทาํและความสามารถของขา้พเจา้ 

• ขา้พเจา้พึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีโรงพยาบาล/แผนกจดัให ้

• ความพึงพอใจในงานโดยรวมของขา้พเจา้ 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล : วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลทาํโดยการแจกแบบสอบถามในรูปแบบอิเล็กโทรนิค ผ่าน

ทางแอ๊พพิเคชั่นลาย (LINE) และจดหมายอิเล็กโทรนิค (Email) ให้กับพนักงานในฝ่ายรังสีวิทยาทุกคนของ

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง 
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การวิเคราะห์ขอ้มลู แบ่งเป็นขอ้มลูเก่ียวกบั 

1. ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการแจกแจงค่าความถ่ีและร้อยละ  

2. การวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินและความพึงพอใจในงานโดยรวมของกลุ่มตวัอย่าง ใช้

วิธีการหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-Test และ ANOVA 

3. การทดสอบสมมติฐาน : ความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินกบัความพึงพอใจในงานโดยรวมของ

พนกังานเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่เอกซ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ 
 

4. ผลการวจิัย 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง : ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 168 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

และเกือบทั้งหมด (97 %) เป็นกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอเรชั่นเอกซ์ อายุงานมากกกว่า 10 ปี รองลงมา

ตามลาํดบั คือ อายุงาน 3-5 ปี , 6-10 ปี  , 1-2  ปี และอายุงานน้อยกว่า 1 ปี พนักงานกลุ่มท่ีมีใบประกอบโรคศิลปะมี

จาํนวนมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีไม่มีใบประกอบโรคศิลปะ โดยส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,000 บาทข้ึนไป ดงั

รายละเอียดในตารางท่ี 2 
   

ตารางท่ี 2 ขอ้มลูประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 38 22.6 

หญิง 130 77.4 

เจเนอเรช่ัน 

(Generation) 

เบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) 4 2.4 

เจนเนอเรชัน่เอกซ ์(Gen X) 44 26.2 

เจนเนอเรชัน่วาย (Gen Y) 119 70.8 

เจนเนอเรชัน่ซี (Gen Z) 1 0.6 

อายุงาน 

นอ้ยกว่า 1 ปี 6 3.6 

1-2 ปี 23 13.7 

3-5 ปี 37 22.0 

6-10 ปี 36 21.4 

มากกว่า 10 ปี 66 39.3 

กลุ่มงาน 
พนกังานท่ีมีใบประกอบโรคศิลปะ (Clinical staff) 104 61.9 

พนกังานท่ีไม่มีใบประกอบโรคศิลปะ (Non-Clinical staff) 64 38.1 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

10,000 - 15,000  บาท 12 7.1 

15,001 – 20,000 บาท 18 10.7 

20,001 – 30,000 บาท 37 22.0 

30,001 – 50,000 บาท 60 35.7 

มากกว่า  50,000 บาท 41 24.4 
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ขอ้มูลเก่ียวกบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน : ภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยกับส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินใน

ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 สาํหรับค่าเฉล่ียของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของพนักงานเจนเนอเรชัน่วายมีค่า

นอ้ยกว่ากลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์ เม่ือวิเคราะห์ขอ้มลูดว้ย t-Test พบว่าค่าเฉล่ียของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของพนักงานเจน

เนอเรชัน่วายและเจนแนอเรชัน่เอกซ์ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 รายละเอียดตามตารางท่ี 3 
 

ตารางท่ี 3   ค่าเฉล่ียส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

ตวัแปร 
ภาพรวม (n=168) Gen X (n=44) Gen Y (n=119) T-Test for Equality of Means 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. t d.f. Sig. 
(2-tailed) 

ลกัษณะงานท่ีทาํ 3.53 0.74 3.61 0.75 3.50 0.75 0.832 161 0.407 

นโยบายและการบริหาร

จดัการ 

3.40 0.72 3.45 0.69 3.36 0.75   0.668 161 0.505 

โอกาสกา้วหนา้ในงาน 3.15 0.78 3.18 0.81 3.12 0.78   0.445 161 0.657 

ความสัมพนัธต่์อผูร่้วมงาน

และการทาํงานเป็นทีม 

3.23 0.77 3.34 0.73 3.18 0.79   1.212 161 0.227 

การส่ือสาร 3.29 0.80 3.39 0.85 3.24 0.77   1.134 161 0.258 

ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินโดยรวม  3.32 0.68 3.39 0.70 3.28 0.68   0.957 161 0.340 
 

ขอ้มลูเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม : จากภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดมีความพึงพอใจ

ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.29 เม่ือพิจารณาแยกกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่

เอกซ์ พบว่า ค่าเฉล่ียของความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังานเจนเนอเรชั่นวายและเจนแนอเรชัน่เอกซ์ไม่

แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ดงัตารางท่ี 4 
 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่เอกซ ์

กลุ่มพนกังาน Mean S.D. 
Levene's Test for Equality 

of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t d.f. Sig. 
(2-tailed) 

Gen Y (n=119)  3.22 0.67 
0.384 0.536 1.580 161.00 0.116 

Gen X (n=44) 3.41 0.75 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินและความพึงพอใจในงานโดยรวมของกลุ่มตวัอยา่ง: พบว่าส่ิงจูงใจ

ท่ีไม่ใช่เงินมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัสูงมาก  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ

เท่ากบั .889 และสามารถใชร่้วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในงานโดยรวมได ้ร้อยละ 80.9 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

.05 โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั +.309 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวั

แปรอิสระ พบว่า มีส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 3 ดา้นท่ีสามารถใชพ้ยากรณ์ความพึงพอใจในงานโดยรวมได ้คือ  ดา้นลกัษณะ

งานท่ีทาํ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม (p-value < 0.05) โดย

ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินทั้ง 3 ดา้นน้ี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม ส่วนส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินดา้น

นโยบายและการบริหารจดัการ และดา้นการส่ือสาร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวม ท่ีระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 (ตารางท่ี 5) 
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การทดสอบสมมติฐาน :  

สมมติฐานท่ี 1 ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานเจนเนอ

เรชัน่วาย  

จากการวิเคราะห์พบว่าส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวมใน

ระดบัสูงมาก  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .909 และสามารถใชร่้วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน

โดยรวมได ้ร้อยละ 82.7 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ .05 โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 

+.287 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระรายดา้น พบว่า มีส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 3 ดา้นท่ีสามารถ

ใช้พยากรณ์ความพึงพอใจในงานโดยรวมได้ คือ  ด้านลักษณะงานท่ีทาํ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้าน

ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม (p-value < 0.05) ส่วนส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินดา้นนโยบายและการ

บริหารจัดการ และด้านการส่ือสาร ไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงานโดยรวม ท่ีนัยสําคญัทางสถิติ .05 

(ตารางท่ี 6) 
 

ตารางท่ี 5  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงพหุของความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินกบัความพึงพอใจในงาน 

                  โดยรวมของกลุ่มตวัอยา่ง 

ตวัแปรอิสระ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

b SEb β 

ลกัษณะงานท่ีทาํ .267 .055 .283 4.824 .000 

นโยบายและการบริหารจดัการ .063 .067 .066 0.950 .344 

โอกาสกา้วหนา้ในงาน .324 .060 .362 5.359 .000 

ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม .153 .059 .170 2.590 .010 

การส่ือสาร .102 .065 .116 1.571 .118 

ค่าคงท่ี .280 ; SEest = + .309 ; R = .899 ; R2 = .809 ; F = 137.039 ; p-value = .000 

 

ตารางท่ี 6     ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงพหุของความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินกบัความพึงพอใจในงาน

ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 

ตวัแปรอิสระ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
b SEb β 

ลกัษณะงานท่ีทาํ .313 .061 .346 5.167 .000 

นโยบายและการบริหารจดัการ .007 .075 .008 0.098 .922 

โอกาสกา้วหนา้ในงาน .389 .067 .449 5.784 .000 

ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม .164 .061 .191 2.677 .009 

การส่ือสาร .009 .072 .010 0.125 .901 

ค่าคงท่ี .339 ; SEest = + .287 ;  R = .909 ; R2 = .827 ; F = 107.972 ; p-value = .000 
 

สมมติฐานท่ี 2 ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานเจนเนอ

เรชัน่เอกซ ์
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ตารางท่ี 7 พบว่าส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัสูงมาก  มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .923 สามารถใชร่้วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในงานโดยรวมได ้ร้อยละ 85.1 

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ +.306 เม่ือพิจารณาค่า

สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระรายดา้น พบว่า มีส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 2 ดา้นท่ีสามารถใชพ้ยากรณ์ความพึง

พอใจในงานโดยรวมได ้คือ  ดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม และการส่ือสาร (p-value < 0.05)

โดยส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินทั้ง 2 ดา้นน้ี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม ส่วนส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน

ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ  ดา้นนโยบายและการบริหารจดัการ และดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ

พึงพอใจในงานโดยรวม ท่ีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 

ตารางท่ี 7     ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงพหุของความสัมพนัธร์ะหว่างส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินกบัความพึงพอใจในงาน

โดยรวมของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอกซ ์

ตวัแปรอิสระ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

b SEb β 

ลกัษณะงานท่ีทาํ .134 .107 .134 1.253 .218 

นโยบายและการบริหารจดัการ -.007 .135 -.006 -0.052 .959 

โอกาสกา้วหนา้ในงาน .008 .126 .008 0.062 .951 

ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม .399 .153 .389 2.612 .013 

การส่ือสาร .395 .129 .452 3.063 .004 
ค่าคงท่ี .256 ; SEest = + .306 ; R = .923 ; R2 = .851 ; F = 43.501 ; p-value = .000 

5. การอภปิรายผล 

ผลการศึกษาพบว่า พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่เอกซ์มีความคิดเห็นเก่ียวส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่

เงินไม่แตกต่างกนัท่ีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทั้งสองเจนเนอเรชัน่เห็นดว้ยกบัส่ิงจูงใจท่ี

ไม่ใช่เงินดา้นลกัษณะงานในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัแรก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานส่วนใหญ่อยู่

ในกลุ่มงานท่ีมีใบประกอบโรคศิลปะ คือ พยาบาลและนกัรังสีการแพทยท่ี์มีหนา้ท่ีดูแลและช่วยรังสีแพทยต์รวจ-รักษา

ผูป่้วย ทาํให้รู้สึกว่างานท่ีทาํมีคุณค่า มีความหมายและทา้ทาย อีกทั้งเป็นงานท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัคน โดยเฉพาะอย่าง

ยิง่กบัผูป่้วยและแพทย ์จึงมีโอกาสพบปัญหาและแกไ้ขปัญหาอยูเ่สมอๆ เช่น ปัญหาในการหาคิวนัดพบแพทยใ์ห้ตรง

กบัเวลาท่ีผูป่้วยสะดวก ซ่ึงตอ้งใชท้กัษะและความชาํนาญเป็นอยา่งมาก สอดคลอ้งกบัลกัษณะของเจนเนอเรชัน่เอกซ์

ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีความรู้และประสบการณ์ สามารถรับผดิชอบงานท่ีทาํไดโ้ดยลาํพงั ในขณะท่ีกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงมี

ประสบการน้อยกว่าสามารถทาํงานโดยใช้แนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และมีอิสระในการปรับเปล่ียนให้

เหมาะสมได ้โดยมีรุ่นพ่ีเป็นท่ีปรึกษาและพ่ีเล้ียงสอนงานให้ ผลการศึกษาน้ีไม่สอดคล้องกับ สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ืงอารี 

(2555) ซ่ึงศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัการบินไทย สาํนกังานใหญ่ พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจ

ดา้นลกัษณะงานในระดบัปานกลาง เน่ืองจากเป็นกลุ่มงานคนละอาชีพ และอาจไม่มีอิสระในการวางแผนงาน 

พนกังานเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่เอกซเ์ห็นดว้ยกบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินดา้นนโยบายและการบริหาร

จดัการในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรองลงมาลาํดบัท่ี 2 เน่ืองจากกรณีศึกษาเป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการ

รับรองมาตรฐานระดบัสากล จึงมีกฎระเบียบ-มาตรฐานในการปฏิบติังานเพ่ือความปลอดภัยของผูรั้บบริการ ใน
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ขณะเดียวกนัก็ให้ความสาํคญักบัการบริการท่ีประทบัใจลูกคา้ จึงทาํให้พนักงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วายรู้สึกว่าตอ้งทาํงานภายใตข้อ้กาํหนดและความคาดหวงัระดบัสูง สอดคลอ้งกบั สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ืงอารี (2555) ซ่ึง

พบว่าพนกังานมีความพึงพอใจดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทัฯ ในระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั โดยมีสาเหตุ

แตกต่างกนั ตามท่ีกล่าวไวใ้นงานวิจยัว่าการบริหารงานขององคก์รในกรณีศึกษายงัไม่เป็นไปตามท่ีบริษทักาํหนด 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย พบว่า ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความพึงพอใจในงาน โดยส่ิงจูงใจดา้นโอกาสกา้วหน้าในงานและลกัษณะงานท่ีทาํ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและมี

อิทธิพลมากต่อความพึงพอใจในงานโดยรวม เม่ือเทียบกบัส่ิงจูงใจดา้นอ่ืนๆ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Cennamo 

& Gardner (2008) ซ่ึงพบว่ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายให้ความสาํคญัมากกบัสถานะ (Status) ซ่ึงจะทาํให้มีโอกาสกา้วหน้า

ในงานและเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ร อีกทั้งยงัให้ความสาํคญักบัลกัษณะงานท่ีมีอิสระและเสรีภาพในการทาํงาน อนั

เน่ืองมาจากลักษณะของคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีต้องการความชัดเจนในการทาํงาน ส่ิงท่ีทาํมีผลต่อตนเองและต่อ

หน่วยงานอยา่งไร จะไดผ้ลตอบแทนอยา่งไร คาดหวงัท่ีจะไดก้า้วหนา้เติบโต ไดรั้บเงินเดือนสูงๆ และผลการศึกษาน้ี

สอดคลอ้งกบั  วฒันพล ลีลาวิไลลกัษณ์ (2559) ทั้งน้ีมีขอ้สังเกตประการหน่ึง คือ พนกังานกลุ่มน้ีเห็นดว้ยกบัจูงใจดา้น

โอกาสกา้วหน้าในงานระดบัปานกลางเท่านั้ น ในขณะท่ีเป็นดา้นท่ีมีอิทธิพลมากต่อความพึงพอใจในงาน ดงันั้ น 

องคก์รจึงควรพฒันาเร่ืองโอกาสกา้วหน้าในงานของพนักงานกลุ่มน้ีให้อยู่ในระดบัสูงข้ึน เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจใน

งาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานและเพ่ิมความผกูพนัของพนกังาน  

ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายอีกประการหน่ึง

คือ ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม อาจเป็นเพราะลักษณะของคนเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงชอบการ

ทาํงานเป็นทีม เติบโตมาพร้อมกบัการประชุมสอดคล้องกบั อจัจิมา บาํเพ็ญบุญ (2559) ซ่ึงกล่าวไวว้่า การมีเพ่ือน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ียนิดีให้ความช่วยเหลือก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หรือการไดท้าํงาน

เป็นทีมเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงานของกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมาก 

สําหรับกรณีของพนักงานเจนเนอเรชั่นเอกซ์ พบว่าส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 2 ด้าน คือด้านความสัมพนัธ์ต่อ

ผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม และดา้นการส่ือสาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานของพนักงาน

เจนเนอเรชัน่เอกซ์ ระดบัมาก อาจเป็นเพราะลกัษณะของคนเจนเนอเรชัน่เอกซ์มกัให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพทั้ง

เพ่ือนร่วมงานและครอบครัว และพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์ส่วนใหญ่ทาํงานในหน่วยงานน้ีมานาน จนเกิด

ความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน และรู้สึกว่าองค์กรเป็นเหมือนครอบครัว จึงให้ความสําคญักบัความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงานในระดบัมาก ทั้งน้ีพบว่าพนักงานเจนเนอเรชัน่เอกซ์เห็นดว้ยกบัส่ิงจูงใจทั้งสองด้านน้ีในระดบัปานกลาง

เท่านั้น ดงันั้นหน่วยงานจึงควรคน้หาแนวทางในการพฒันาส่ิงจูงใจดา้นความสัมพนัธต่์อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็น

ทีม และการส่ือสาร ให้อยูใ่นระดบัสูงข้ึน เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่เอกซ์ ซ่ึงจะส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานและเพ่ิมผลประกอบการของหน่วยงานได ้

 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจยั 

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เกือบทั้งหมดเป็นเจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอ

เรชัน่เอกซ์ อายุงานมากกว่า 10 ปี เป็นพนักงานกลุ่มท่ีมีใบประกอบโรคศิลปะมากกว่ากลุ่มท่ีไม่มีใบประกอบโรค

ศิลปะ และส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท ข้ึนไป 
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ค่าเฉล่ียของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายและเจนแนอเรชัน่เอกซ์ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 

ค่าเฉล่ียของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายเรียงลาํดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ (1) ลกัษณะ

งานท่ีทาํ (2) นโยบายและการบริหารจดัการ (3) การส่ือสาร (4) ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม และ

(5)โอกาสกา้วหนา้ในงาน  

ค่าเฉล่ียของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอกซเ์รียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ (1) ลกัษณะ

งานท่ีทาํ (2) นโยบายและการบริหารจดัการ (3) ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม (4) การส่ือสาร และ

(5)โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

ภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยค่าเฉล่ียของความ

พึงพอใจในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอกซ์และเจนเนอเรชัน่วายไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินท่ีสามารถใช้พยากรณ์ความพึงพอใจในงานโดยรวม

สาํหรับเจนเนอเรชั่นวาย มี 3 ด้าน คือ ลักษณะงานท่ีทาํ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ต่อ

ผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม ส่วนกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์มี 2 ดา้น คือ  ดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการ

ทาํงานเป็นทีม และการส่ือสาร โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 

ขอ้เสนอแนะ 

ความพึงพอใจในงานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย มีความสัมพนัธ์กบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ลักษณะงานท่ีทาํ : หน่วยงานควรสร้างโอกาสให้มีการหมุนเวียนงาน (Job rotation) ท่ีต้องการ

ความสามารถท่ีใกล้เคียงหรือเก่ียวข้องกัน เพ่ือให้มีโอกาสเรียนรู้งานใหม่ๆ ไม่จาํเจกับงานเดิมๆ และได้พฒันา

ความสามารถและประสบการณ์ให้มีมากข้ึน ตอบสนองกบัลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วายท่ีชอบการเปล่ียนแปลงและมี

เป้าหมายการเติบโตกา้วหนา้ในงานอยา่งชดัเจน 

2. โอกาสกา้วหนา้ในงาน : หน่วยงานควรสร้างแนวทางการเติบโตในอาชีพ (Career path) ของแต่ละกลุ่ม

งานให้ชดัเจน มีการส่ือสาร ให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัโอกาสกา้วหนา้ในสายงานกบัพนักงานให้เขา้ใจ มีการวางแผนการ

พฒันาสมรรถนะ กาํหนดระยะเวลาและประเมินผลการพฒันาตามแผนท่ีวางไว ้โดยเร่ิมจากการประเมินศกัยภาพของ

พนักงาน แลว้นาํไปเป็นขอ้มูลเพ่ือวางแผนการพฒันาศกัยภาพเฉพาะบุคคล (Individual development plan) มีการ

ส่งเสริมเร่ืองการเรียนรู้ทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบติั ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เช่น การสัมมนาวิชาชีพ การฝึกอบรม

เชิงปฏิบติัการ เป็นตน้  การทาํแผนการพฒันาบุคลากรน้ีหน่วยงานควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนตั้งแต่

แรกรับเขา้ทาํงาน เพ่ือให้ทราบวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และแผนดาํเนินการร่วมกนั ซ่ึงจะทาํให้สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของพนกังานไดต้รงความตอ้งการของทั้งตวัพนักงานและองค์กร มีการกาํหนดให้หัวหน้างานติดตาม

และให้ขอ้มูลป้อนกลบักบัพนักงานเก่ียวกบัความกา้วหนา้ของพนักงานอย่างสมํ่าเสมอ และสนับสนุนให้พนักงาน

สามารถปฏิบติัได้ตามท่ีวางแผนไว ้เน่ืองจากกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายมีความตอ้งการทราบเหตุผลว่าทาํไม และมี

ความมุ่งมัน่ ตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพแต่ขาดความอดทน  

3. ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม : หน่วยงานควรวางแผนการสร้างความสัมพนัธ์

ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานให้เพ่ิมข้ึน เช่น การจัดกิจกรรมให้พนักงานมีโอกาสได้

ปรึกษาและพูดคุยกบัหัวหน้างานอย่างสมํ่าเสมอ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การจดักิจกรรมนอกสถานท่ี
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เพ่ือให้พนกังานมีโอกาสไดรู้้จกักนัในแบบท่ีเป็นตวัตนของแต่ละคน นอกภาระหน้าท่ีงาน เช่น การทาํกิจกรรมสร้าง

ทีม (team building) การทาํกิจกรรมเพ่ือสังคม (CSR) เป็นตน้ 

ความพึงพอใจในงานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์ มีความสัมพนัธ์กบัส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 2 ดา้น คือ 1. ดา้น

ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงสามารถใชแ้นวทางการปฏิบติัร่วมกนักบักลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ดงักล่าวขา้งตน้ได ้ทั้งน้ีควรพิจารณากิจกรรมให้เหมาะสมกบัวยัของพนกังาน 2. ดา้นการส่ือสาร 

ดา้นการส่ือสาร : ปัจจุบนัมีการใชแ้อพพลิเคชั่นไลน์ แฟสบุค เข้ามาเป็นส่วนสําคัญในการส่ือสารของ

หน่วยงาน ซ่ึงอาจตอบสนองและเขา้ถึงกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วายอีกทั้งยงัเป็นทกัษะท่ีมีในคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่น้ี 

แต่อาจไม่สามารถทาํไดอ้ย่างทัว่ถึงในพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอกซ์ ดงันั้นเพ่ือการส่ือสารอย่างเหมาะสมกบัเจน

เนอเรชัน่เอกซ์ หน่วยงานจึงควรพิจารณาเพ่ิมช่องทางในการส่ือสารให้มากข้ึน เช่น การติดประกาศในพ้ืนท่ีปฏิบติังาน

และห้องพกัพนกังาน การประชุมประจาํเดือนและแจง้รายงานการประชุมให้พนักงานไดรั้บทราบอย่างทัว่ถึง อีกทั้ง

ควรมีช่องทางให้พนกังานไดส้อบถามขอ้สงสัยและแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ไดอ้ยา่งสะดวก เช่น กาํหนดให้

ผูจ้ดัการแผนกทาํงานในพ้ืนท่ีให้บริการผูป่้วย หากตอ้งทาํงานเอกสารควรให้เปิดประตูห้องทาํงานไวเ้พ่ือให้พนักงาน

สามารถเขา้ไปขอคาํปรึกษาหรือเสนอความคิดเห็นไดต้ลอดเวลา 

ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

1. เพ่ือให้ไดข้อ้มลูเชิงลึกเก่ียวกบัส่ิงจูงใจในงาน ควรทาํการศึกษา รวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เพ่ิมเติม

จากการใชเ้คร่ืองมือเป็นแบบสอบถามอยา่งเดียว 

2. ควรทาํการศึกษาในเร่ืองน้ีซํ้ ากบัโรงพยาบาลอ่ืน เพ่ือการเปรียบเทียบ และใชเ้ป็นขอ้มลูในการพฒันาสร้าง

แรงจูงใจและความพึงพอใจในงานให้เพ่ิมข้ึน 
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ขอขอบคุณผูจ้ดัการและเจา้หน้าท่ีฝ่ายรังสีวิทยาของกรณีศึกษาน้ี ท่ีกรุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม

และให้ขอ้มลูท่ีเป็นประโยชน์ในการทาํการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี 
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