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ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานเจเนอเรช่ัน Z ในหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ของเขตช้ันในกรุงเทพมหานคร 
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BANGKOK 
 

ทนัยช์นก อินทรา1 

    ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี2 

 

บทคดัย่อ 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชั่น Z ในหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อเพื่อศึกษาการรับรู้ถึงประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
เจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาระดบัปัจจยัค ้า
จุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน
ของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานเจเนอเรชั่น Z ใน
หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คนโดยใช้แบบสอบถามในการ
เก็บขอ้มูลเชิงปริมาณและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมทางสถิติ SPSS ดว้ยค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียรสัน  
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 

และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และสภาพวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่วนดา้นค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 
1 นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
2 ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ 
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ค าส าคัญ: เสนอแนะ, พนกังานเจเนอเรชัน่ Z, ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

บทน า 
 ในปัจจุบนักรุงเทพมหานครท่ีเป็นเมืองหลวงของประเทศไทย เป็นเมืองท่ีมีจ านวนประชากรมากท่ีสุด
เป็นอนัดบัหน่ึงของประเทศและเป็นศูนยร์วมความเจิรญในหลาย ๆ ดา้นของประเทศไทย เช่น ร้านอาหาร วดั 
ศูนยก์ารคา้ สถานท่ีท่องเท่ียวต่าง ๆ ทั้งกลางวนัและกลางคืน เรียกไดว้า่เป็นเมืองหลวงท่ีไม่เคยหลบัไหล ท าให้
เกิดการแข่งขนัเพิ่มมากข้ึน ท าใหก่้อก าหนดเป็นธุระกิจ องคก์ร หรือหน่วยงานต่างๆ มากมายเพิ่มมากข้ึนตามไป
ด้วยไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคม การเพิ่มข้ึนของจ านวนประชากร ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีซ่ึงการเปล่ียนผา่นของยคุสมยัท า
ให้การด ารงชีวิตในปัจจุบนัถูกแทรกซึมด้วยเทคโนโลยีเพื่อใช้ในการอ านวยความสะดวกสบาย เช่น การน า
เทคโนโลยีเขา้มาใช้ในกระบวนการผลิต การศึกษา การท างาน การเดินทาง และการติดต่อส่ือสาร เป็นตน้ จะ
เห็นไดว้า่เทคโนโลยเีขา้มามีบทบาทในการด ารงชีวิตทั้งส้ิน จึงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นการเมือง เศรษฐกิจ 
และสังคม เป็นอยา่งมาก รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของอตัราก าลงัคนในการปฏิบติังาน การปรับเปล่ียน
โครงสร้างองคก์ร การปรับเปล่ียนแผนการปฏิบติังาน หรือแมแ้ต่การปรับเปล่ียนหวัหนา้งาน ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
เหล่าน้ีย่อมส่งผลกระทบต่อบุคลากรในการปฏิบติัหน้าท่ี หากปัญหาหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไม่ได้รับการ
แกไ้ข อาจส่งผลให้บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งไม่เต็มท่ี ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายความส าเร็จขององคก์รหรือหน่วยงานได ้โดยการพฒันาองคก์รหรือหน่วยงาน
ให้ประสบความส าเร็จ มีหลายปัจจยัซ่ึงแต่ละองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ จะมีปัจจยัท่ีแตกต่างกนัออกไปตาม
ความเหมาะสมและตอ้งสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กรและความตอ้งการของพนกังาน (ศูนยส์ารสนเทศ
กรุงเทพมหานคร, 2556). 
 โดยในปัจจุบนัพนกังานท่ีอยูใ่นช่วง Generation Z (Gen Z) ถึงแมจ้ะเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีประชากรนอ้ย
กวา่พนกังานกลุ่ม Generation Y แต่ในทางกลบักนัพบวา่ พนกังานในกลุ่ม Gen Z เป็นกลุ่มท่ีมีความส าคญัและมี
อิทธิพลต่อสังคมและเศรษฐกิจของประเทศไทยเป็นอย่างมาก เป็นกลุ่มในอนาคต รวมถึงกา้วข้ึนไปสู่การเป็น
ผูบ้ริหารขององค์กรต่าง ๆ ในอนาคต (พชัสิรี ชมภูค าและณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข, 2563) พนกังานในยุค Gen Z 
เป็นกลุ่มท่ีเกิดในช่วงท่ีมีการใช้งานอินเตอร์เน็ตหรือระบบสังคมออนไลน์ และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
มากมายรายลอ้มอยูร่อบตวั มีทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ มีพลงัในตวัเอง มีศกัยภาพในการเรียนรู้ท่ีสูงมากกวา่
ในกลุ่มช่วงวยัอ่ืน ๆ มีความคิดสร้างสรรค์ มัน่ใจในตวัเอง กลา้แสดงออก มีความคิดท่ีแปลกใหม่อยู่เสมอ มี
ความสามารถในการคิดนวตักรรมใหม่ ๆ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว พร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง
อยูเ่สมอ และเป็นกลุ่มพนกังานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่เป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีความสามารถและมีประสิทธิภาพใน
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การท างาน แต่ในขณะเดียวกนัคนกลุ่มน้ีให้ความอิสระ ตอ้งการความทา้ทายในชีวิตและหนา้ท่ีการงานมากกวา่
ความอดทนในการท างานท่ามกลางสภาวะแวดลอ้มท่ีตรึงเครียดและกดดนัในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการมี
พฤติกรรมท่ีมกัจะถูกวจิารณ์จากหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา คือ การไม่อดทนและการไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
เน่ืองจากมกัพบว่าคนกลุ่มน้ีจะลาออกจากองค์กรทั้งท่ีอายุงานยงัไม่ถึง 1 ปี ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นผลให้กลุ่มคน
เหล่าน้ีมีแนวโนม้การเปล่ียนงานท่ีสูงข้ึน (พลอยชมพู เหมหงษา, 2563) 
 ดงันั้นการรักษาพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ใหอ้ยูก่บัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงการดึงดูดพนกังาน
ท่ีมีความสามารถเขา้มาอยูใ่นองคก์ร ควรจะมีปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอ
เรชั่น Z ไม่ว่าจะเป็นความยืดหยุ่นในการท างาน อิสระทางการคิดเห็น ความท้าทายในการปฏิบัติงาน 
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน สัมพนัธภาพในองคก์รหรือหน่ยงาน  เงินเดือน และสวสัดิการ เป็นตน้ เพราะจะ
สามารถช่วยดึงดูดคนเก่ง คนมีความสามารถให้อยูใ่นองคก์รหรือหน่วยงาน น าพาองคก์รหรือหน่วยงานให้เกิด
การพฒันาไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ 
 

วตัถุประสงค์ 
        1. เพื่อศึกษาการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
        2. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชั่น Z ใน
หน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร 
        3. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชั่น Z ใน
หน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจ

เนอเรชั่น Z ในหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร ทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการ (Maslow’s hierarchy of needs) เป็นแนวคิดทางจิตวิทยาวา่ดว้ยเร่ืองของมนุษย ์โดยเช่ือวา่มนุษยน์ั้นเกิด
มาพร้อมกบัความตอ้งการและมกัจะมีความตอ้งการท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงจะแบ่งออกเป็น 5 ล าดบัขั้นความตอ้งการ
โดยเร่ิมจากล าดบัขั้นตน้ก่อนไปจนถึงล าดบัขั้นบนสุด ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นกายภาพ ความปลอดภยัหรือ
ความมัน่คง ความรักหรือการเป็นเจา้ของ ความเคารพ และการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงหรือความสมบูรณ์ของ
ชีวิต ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ไดเ้สนอแนะว่าทฤษฎีสองปัจจยั 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุนท่ีช่วยลด
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ความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า และความรับผิดชอบ ปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการ
บริหารงาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ค่าตอบแทน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน Peterson & Plowman 
(1953, อ้างถึงใน ชนัญญา ทองสุข , 2562) ได้ให้แนวคิดว่า องค์ประกอบของการวดัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานนั้น ประกอบด้วย 4 ข้อดังน้ี1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้
ประโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจในผลการท างาน มีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนั้นผลงานท่ี
มีคุณภาพควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความพึงพอใจให้กับผู ้รับบริการ 2. ปริมาณงาน 
(Quantity) ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์การโดยผลงานท่ีปฏิบติัได้ต้องมี
ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไวแ้ละควรมีการวางแผนบริหารเวลา
เพื่อให้ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้3. เวลา (Time) เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะ
ท่ีถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังาน และทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการปฏิบติังานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 4. 
ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ล
ก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดุ 
เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บวักญัญา สุรัต
พิพิธ (2561) ไดศึ้กษารูปแบบการด าเนินชีวิตและการเปิดรับส่ือของกลุ่มเจเนอเรชั่นแซดท่ีมีความสนใจด้าน
ศิลปะ พชัสิรี ชมภูค าและณฐัธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ในการท างาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชนั Y และเจเนอเรชนั Z ในเขตกรุงเทพมหานคร พลอยชมพู 
เหมหงษา (2563) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบติังานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร กิตติธชั 
พนัธ์ุเปรม (2564) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานบริษทัคา้ปลีก ของ Generation Z ใน
ประเทศไทย ประพนัธ์ สุขไพบูลยว์ฒัน์ (2564) ไดศึ้กษาความตั้งใจในการเป็นผูป้ระกอบการดา้นธุรกิจสุขภาพ
ของคน Generation Z ดงันั้นจึงไดน้ ามาเป็นหลกัการสนบัสนุนกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
  ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

  
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 
 
 
 

ประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน 

1 . คุณภาพของงาน (Quality) 

2 . ปริมาณงาน (Quantity) 

3 . เวลา (Time) 

4 . ค่าใช้จ่าย (Costs) 

ที่มา: Peterson & Plowman (1953)  

อ้างถึงใน ชนัญญา ทองสุข (2562) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับ 
3. ความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน 
4. ลักษณะงานที่ท า 
5. ความรับผิดชอบ 
ที่มา: แนวคิดของ Federick Herzberg (1959) อ้างถึง
ใน วารี ทพิย์เนตร (2560) 

 ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) 
1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. การบังคับบัญชา 
3. ความสัมพันธก์ับบุคคลอื่น 
4. ค่าตอบแทน 
5. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ที่มา: แนวคิดของ Federick Herzberg (1959) 
อ้างถึงใน วารี ทพิย์เนตร (2560) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. ที่ตั้งของหน่วยงาน 
5. อายุงาน 
6. หน่วยงานที่สังกัด 
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วธิีด าเนินการวจิัย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ  พนกังานเจเนอเรชัน่ Z ขององคก์ารเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร ท่ี
เกิดระหว่าง พ.ศ. 2537 – 2542 หรือท่ีมีอายุระหว่าง 29 - 23 ปี จ  านวน 400 คน โดยใช้สูตรทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 ค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 384.16 หรือ 385 คน การเลือก
กลุ่มตวัอย่างเป็นการสุ่มอย่างง่าย เพื่อป้องกนัความผิดพลาดจากการเก็บแบบสอบถาม จึงใช้กลุ่มตวัอย่าง 400 
คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ(Sample Random Sampling) โดยการจบัฉลากซ่ึงเลือกเฉพาะเขตเมืองชั้นในท่ีอยู่
ในเขตกรุงเทพมหานคร และการสุ่มตวัอย่างแบบก าหนดวิธีโควตา (Quota Sampling) โดยการก าหนดสัดส่วน
ส าหรับแบบสอบถามในคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัจะสุ่มตวัอย่าง 4 เขต โดยสุ่มตวัอย่างเขตละ 100 คน รวมเป็น 400 
ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากทฤษฎีนกัวิชาการและนกัปฏิบติัท่ีไดเ้ขียนไว้เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการสร้าง
แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้สนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครบถว้นของ
เน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถามในเร่ืองท่ีจะท าการศึกษาและมีการตรวจสอบความเช่ือมมั่น 
(Reliability) โดยใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามแต่ละ
ดา้นโดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกั บขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ท่ีตั้งของหน่วยงาน อายงุาน และหน่วยงานท่ีสังกดั จ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ 
Z ในหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร จ านวน 36 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม ก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร จ านวน 16 ขอ้ เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก                      
 ระดบัคะแนน 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง             
 ระดบัคะแนน 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย                      
 ระดบัคะแนน 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยมาก 
 สถิติท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อหาค่า ร้อยละ(Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (�̅�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขอ้มูลส่วนท่ี 1 เก่ียวกบั ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัระดบัความส าคญัความสุขในการ ท างาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
โดยใช้ t-test (Independent Simple Test) และใช้สถิติวิ เคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเด่ียว (One-way 
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ANOVA) สถิติสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Model Moment Correlation 
Coefficient) และสมการถดถอยพหุคูณเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ขอ้มูลส่วนท่ี 3 
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิ ดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน เป็นแบบปลายเปิด )Open-Ended Questions  (เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คิดเห็นและเสนอแนะอ่ืนๆ เพิ่มเติม 
 

สรุปผลการวจิัย 
 สรุปผลขอ้มูลส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 ส่วน
ใหญ่มีช่วงอาย2ุ0-25 ปี จ  านวน 307 คน คิดเป็นร้อยละ 76.8 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 287 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.8 โดยมีอายุงาน 1-5 ปี จ  านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 และมีหน่วยงานท่ีสังกดัอยูใ่นภาคเอกชน 
จ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71.0 ผูว้จิยัน าขอ้มูลมาสรุปผลไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z เรียง
ตามล าดบั คือ การได้รับการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน และ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 

  ปัจจัยจูงใจ    ระดับความคิดเห็น 

      �̅�  S.D.  ระดับ 

1. ความส าเร็จในการท างาน   4.12  0.65  มาก 
2. การไดรั้บการยอมรับ    4.20  0.64  มาก 
3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   4.06  0.74  มาก 
4. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั    4.14  0.67  มาก 
5. ความรับผดิชอบ    4.14  0.67  มาก 

  รวม    4.13  0.67  มาก 
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 2. ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z อยู่
ในระดับมากท่ีสุด เรียงตามล าดับ คือ ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ คือ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน และค่าตอบแทน  
 

 ปัจจัยค า้จุน      ระดับความคิดเห็น 
      �̅�  S.D.  ระดับ 

1. นโยบายและการบริหารงาน   4.15  0.67  มาก 
2. ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน   4.22  0.67          มากท่ีสุด 
3. ค่าตอบแทน     4.02  0.84  มาก 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน   4.21  0.66  มาก 

  รวม    4.15  0.71  มาก 

 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบั คือ ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั คือ 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย  
 

 ประสิทธิภาพในการท างาน   ระดับความคิดเห็น 
         �̅�  S.D.  ระดับ 

1. ดา้นคุณภาพของงาน )Quality(   4.26  0.59          มากท่ีสุด 
2. ดา้นปริมาณงาน )Quantity(   4.24  0.60          มากท่ีสุด 
3. ดา้นเวลา )Time(    4.20  0.64  มาก 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย )Costs(    4.13  0.66  มาก 

  รวม    4.21  0.62          มากทีสุ่ด 

 
 4. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร มีระดบัการรับรู้ถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั พบว่า ระดบัการศึกษา และท่ีตั้งของหน่วยงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึง
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เป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนเพศ อายุ อายุงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 5. ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเจ เนอเรชั่น Z ในหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร พบว่า พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้น
ความรับผิดชอบ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติระดบั .01 ในทิศทาง
เดียวกนั กล่าวคือเม่ือระดบัความส าเร็จในการท างาน และความรับผิดชอบมากข้ึน ก็ส่งผลให้ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร
เพิ่มมากข้ึนเช่นเดียวกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนการไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน 
 6. ปัจจยัค ้ าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเจ เนอเรชั่น Z ในหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้ นในกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และดา้นสภาพวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือเม่ือระดับนโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และสภาพวดลอ้มในการท างานมากข้ึน ก็ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานเจเนอเรชั่น Z ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั้นในกรุงเทพมหานครเพิ่มมากข้ึน
เช่นเดียวกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่ Z อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

อภิปรายผลการวจิัย  

 ผูศึ้กษามีประเด็นท่ีจะอภิปรายดงัน้ี 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษา และท่ีตั้งของหน่วยงาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่วนเพศ อายุ อายุงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิรวชิญเ์วชกิจ )2556  (ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงานในกองช่างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยส่ั
วนบุคคลไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานในกองช่างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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 2. ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการ
ยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความรับผิดชอบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธีทตั ตรีศิริโชติ )2564  (ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจ
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั ส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 2 พบวา่แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบและดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานสรรพามิตภาคท่ี 2 และสอดคลอ้งกบั ศุกลวฒัน์ นิธิกุลธนาโรจน์ )2552  (ไดศึ้กษา ความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อินเดโลร์ เลนส์ )ไทยแลนด์ (จ  ากดั .
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความรู้และความเข้าใจในงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดับมาก 
เน่ืองจากพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมก่อนท่ีจะไดล้งมือปฏิบติังานจริง ท าใหมี้ความรู้และความเขา้ใจเป็นอยา่งดี
ในงานท่ีปฏิบติั เกิดความเขา้ใจและเห็นความส าคญัของงานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่
 3. ปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มลฑา พิทกัษ ์)2554  (ไดศึ้กษา 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน สังกดัส านกังานมหาวิทยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของพนกังานเป็นอนัดบัมาก มีส่วน
เสริมสร้างและท าลายขวญัก าลงัใจเป็นอยา่งยิ่ง การจดัสภาพการปฏิบติังานท่ีดีถูกหลกัอนามยั จะท าใหพ้นกังาน
เกิดความสบายใจและมีความสุขในการท างาน และสอดคลอ้งกบั สมชาย เรือวงษ ์)2552  (ไดศึ้กษา ปั จจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ )ประเทศไทย (จ ากดั .พบวา่ ดา้น
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่ ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนในท่ีท างานเป็นการสร้างทศันคติท่ีดีต่อกนั เห็นความส าคญัของความเป็นมนุษย ์แสดงความห่วงใยซ่ึง
กนัและกนั การพูดจาหรือการแสดงพฤติกรรมต่อผูอ่ื้น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดมิตรภาพท่ีดี ส่งผลให้
เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังานร่วมกนั แต่บางคร้ังหากพนกังานไม่ได้รับความเสมอภาคหรือไม่ได้รับการ
ปฏิบติัอยา่งยุติธรรมภายใตก้ฎระเบียบ นโยบายหรือการบริหารงานของบริษทั ท าให้เกิดการแบ่งแยกของกลุ่ม
พนกังานจนไม่สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งส าเร็จ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทัว่ไป  
 1  .ควรส่งเสริมหรือให้การสนบัสนุนในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานหรือบุคลากร เช่น การส่งเขา้
อบรมโครงการต่างๆ หรือโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม  
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 2  .ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญัและส่งเสริมพนกังานหรือบุคลากรในการพฒันาประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน เช่น เปิดโอกาสให้้พนกังานหรือบุคลากรได ้ใชค้วามคิดสร้างสรรรคใ์หม่ๆ อยูเ่สมอ ใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและอิสระ 
 3  .ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เม่ือพนกังานหรือบุคลากรปฏิบติังาน
ท่ีส าคญัส าเร็จอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 
 4  .ผูบ้งัคบับญัชาควรใ หค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังาน
หรือบุคลากร จดัใหมี้ค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บหรือปรับปรุงสวสัดิการให้
เหมาะสมกบัสังคมในปัจจุบนั เพื่อเป็นการจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1  .ควรท าการวิจยัหรือศึกษาเปรียบเทียบสภาพการปฏิบติังาน ปัญหาและอุปสรรคของพนกังานหรือ
บุคลากรเฉพาะในแต่ละหน่วยงาน 
 2  .ควรท าการวิจัยหรือศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนท่ีนอกเหนือจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของเขตขั้นใน
กรุงเทพมหานคร เช่น สภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ การเมืองและกฎหมาย สังคมและวฒันธรรม 
เทคโนโลย ีเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาหน่วยงานหรือองคก์ร 
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