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บทคัดย�อ 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค
เพื่อ (1) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน
เจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร และ (2) ศึกษาป]จจัยจูงใจและป]จจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ที่ส^งผลต^อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร 
โดยกลุ^มตัวอย^างที่ใช#ในการวิจัยคือพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 
ซ่ึงคํานวณจากหลักการของ Taro Yamane และใช#การสุ^มตัวอย^างแบบสะดวก พร#อมทั้งมี 
การคัดกรองผู#ตอบแบบสอบถามให#เปcนผู#ที่อาศัยอยู^ในเขตกรุงเทพมหานคร และเปcนพนักงาน
บริษัทเอกชนที่มีอายุระหว̂าง 45–60 ปg ผลการศึกษาพบว̂าป]จจัยที่ส^งผลต̂อประสิทธิภาพการทํางาน
อย^างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได#แก^ ด#านความสัมพันธ
ระหว̂างผู#บังคับบัญชาและ 
เพ่ือนร̂วมงาน ด#านความสําเร็จ ด#านการควบคุมดูแล ด#านการได#รับการยอมรับ ด#านความรับผิดชอบ 
และด#านความมั่นคงในงาน 

คําสําคัญ:ป]จจัยจูงใจ, ป]จจัยคํ้าจุน, ประสิทธิภาพการทํางาน 
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ABSTACT 
 This research aimed to: (1) assess the work performance of Generation X 
employees in the private sector in Bangkok, and (2) identify the motivational and 
hygiene factors affecting their performance.The sample group used in this research 
was 400 Generation X private employees in Bangkok, calculated based on Taro Yamane's 
principles and using convenience sampling.The questionnaire respondents were also 
screened to be residents of Bangkok and employees of private companies aged between 
45–60 years. The study found that the factors influencing work performance at  
a statistically significant level of 0.05 included: supervisor-coworker relationships, 
achievement, supervision, recognition, responsibility, and job security 

Keywords:Motivation factors, Hygiene factors, Performance efficiency 

บทนํา 
 ในป]จจุบันการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอย^างรวดเร็ว องค
กรภาคเอกชนจําเปcนต#อง
ปรับตัวเพ่ือรักษาความสามารถในการแข^งขัน โดยเฉพาะในด#านการจัดการทรัพยากรมนุษย
 ซ่ึงเปcนหัวใจ
สําคัญของการขับเคลื่อนองค
กร โดยพนักงานเจเนอเรชั่นเอZกซ
ยังคงเปcนแรงงานหลักของหลายองค
กร
พนักงานในกลุ^มน้ีอยู^ในวัยกลางคน มีประสบการณ
ทํางานสูง และมักดํารงตําแหน^งระดับกลางถึงสูง 
ทําให#มีบทบาทสําคัญต^อประสิทธิภาพขององค
กร (สํานักงานสถิติแห̂งชาติ, 2566) อย^างไรก็ตาม 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในยุคดิจิทัลทําให#บางคนในกลุ^มน้ีรู#สึกว̂าตัวเองปรับตัวได#ยาก 
เกิดความรู#สึกไม^มั่นคงและวิตกกังวลเก่ียวกับการตกงานและมักได#รับอคติจากบางองค
กรเก่ียวกับ
ค̂าจ#างสูงหรือการเรียนรู#ทักษะใหม^ที่ช#ากว̂าคนรุ̂นใหม̂ (Christina Matz, 2024) อีกทั้งสภาพแวดล#อม
ที่เน#นความเร็วและการปรับตัวยังเปcนป]จจัยที่ทําให#เกิดความเครียดในการทํางาน ส^งผลกระทบต^อ
ประสิทธิภาพและความผูกพันในองค
กร (กรมการจัดหางาน, 2565) 
 จากเหตุผลข#างต#น ผู#วิจัยจึงเล็งเห็นความจําเปcนในการศึกษาป]จจัยจูงใจที่มีผลต̂อประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานเจเนอเรช่ันเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร เพ่ือให#ได#ข#อมูลและผลการจิวัยนําไปใช#
ในการพัฒนาและสร#างแรงจูงใจให#พนักงานเจเนอเรช่ันเอZกซ
ให#มีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้นใน
อนาคต 
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วัตถุประสงค"การวิจัย 
1.เ พ่ือ ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
 

ในกรุงเทพมหานคร 
2.เ พ่ือศึกษาป]จจัยจูงใจ และป]จจัยค้ํ าจุนในการปฏิบัติงานที่ส^งผลต^อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจัย 
ป]จจัยแรงจูงใจและป]จจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน น^าจะมีผลต^อประสิทธิภาพในทํางานของ

พนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร 

ประโยชน"ที่คาดว�าจะไดPรับ 
1.เ พ่ือให#ทราบถึงป]จจัยจูงใจที่มีผลต̂อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเอกชน 

เจเนอเรช่ันเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร 
2.เพ่ือให#องค
กรสามารถนําผลการวิจัยไปประยุกต
ใช#ในการวางแผนการบริหารจัดการพนักงาน

กลุ^มเจเนอเรช่ันเอZกซ
ให#เกิดแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวขPอง 
 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นเอ็กซ" (Generation X) 
 Kotler, Kartajaya&Setiawan (2021) ได#อธิบายว̂า Generation X คือกลุ^มประชากร 
ที่เกิดระหว̂างปg ค.ศ. 1965–1980 ซ่ึงมีลักษณะโดดเด̂นในฐานะสะพานเช่ือมระหว̂างยุคเทคโนโลยี
แบบอะนาล็อกและยุคดิจิทัล กลุ^มนี้เติบโตมากับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและเศรษฐกิจ 
จึงมีความสามารถในการปรับตัวกับนวัตกรรมใหม^ ๆ ได#ดี แต̂ยังคงรักษาค̂านิยมแบบด้ังเดิม เปcนกลุ^ม
ที่มีความเปcนอิสระสูง รอบคอบในการตัดสินใจ และให#ความสําคัญกับคุณภาพ ความคุ#มค^า และความ
น̂าเชื่อถือของแบรนด
 อีกทั้งยังเปcนผู#ใช#งานเทคโนโลยีดิจิทัลอย^างมีเป{าหมาย และยังมีบทบาทสําคัญ
ในโลกธุรกิจและการตัดสินใจภายในครอบครัว 
 ณัฐนรี นุตเดชานันท
 (2564) ได#กล^าวว̂า เจเนอเรชั่นเอ็กซ
 (Generation X) คือ เปcนกลุ^มคน 
ที่เกิดระหว̂าง พ.ศ. 2508 - 2522 ซึ่งเปcนช^วงที่อัตราการเกิดของเด็กเร่ิมลดลง กลุ^มคนเหล^าน้ีมีความ
เชื่อม่ันในตนเอง มีอิสระทางความคิด มีการศึกษาที่ดีกว̂าคนในยุคก̂อนหน#า สามารถปรับตัวเข#ากับ 
ยุคสมัย หรือสถานการณ
ต̂างๆ ได#เปcนอย^างดีอันเปcนผลมาจากช̂วงรอยต^อระหว̂างการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีเปcนอย^างมาก เปcนกลุ^มคนที่ชอบพ่ึงพาตนเองในการดําเนินชีวิตและการทํางาน โดยมองว̂า 
การทํางานนั้นเปcนเพียงส^วนหน่ึงของชีวิต 
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 วริศรา โพธ์ิสวัสด์ิ (2565) ได#กล^าว̂า กลุ^มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ
ในประเทศไทยไว#เปcนกลุ^มคนที่เกิด
ในช^วงพ.ศ. 2508-2522 เปcนกลุ^มคนที่ได#รับผลกระทบจากรอยต^อระหว̂างการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีค̂อนข#างมาก เช̂น การเปลี่ยนแปลงจาก Analog ไปสู^ Digital ดังนั้น กลุ^มคนเจนเนอเรช่ันเอZกซ

จะมีการเร่ิมใช#เทคโนโลยีในการทํางาน มีความคิดริเร่ิมท#าทายกฎเกณฑ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงได#ดี 
ชอบทํางานคนเดียวแบบพ่ึงพาตนเอง และทํางานเฉพาะงานที่มีความสําคัญต̂อตนเอง 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขPองกับป�จจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต�อการปฏิบัติงาน 
 Herzberg (1959) ได#กล^าวว̂า การศึกษาวิธีการจูงใจการทํางานและสาเหตุที่ทําให#เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน พบว̂า บุคลากรจะเกิดแรงจูงใจที่จะมุ̂งมั่นต้ังใจปฏิบัติงานจะได#รับอิทธิพลจากป]จจัย  
2 ประเภทได#แก̂ ป]จจัยจูงใจ (Motivation Factors) และป]จจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ดังนี้ 
 1.ป]จจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
 ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสามารถในการทํางานให#เสร็จ และบรรลุตาม
เป{าหมายรวมถึงสามารถแก#ไขป]ญหาต^างๆ ที่อาจเกิดข้ึนได#เปcนป]จจัยที่ทําให#บุคคลรู#สึกภาคภูมิใจ 
ในผลงานของตนเองโดยเปรมทิพย
 คําทะเนตร (2564) พบว̂า การได#รับความสําเร็จในงานเกิดจาก
การมีแผนงานที่ชัดเจน เหมาะสม และสามารถนําไปปฏิบัติได#จริง ส^งผลให#มีความภาคภูมิใจ 
ในบทบาทของตนเองและสามารถขับเคลื่อนองค
กรได#อย^างมีประสิทธิภาพ 
 การได#รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได#รับการยอมรับจากผู#บังคับบัญชา  
เพ่ือนร̂วมงาน หรือจากบุคคลในหน̂วยงาน ในรูปแบบของการยกย^องชมเชย แสดงความยินดี  
การให#กําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ โดยรุจิรา ตัณฑพงษ
 (2563) พบว̂าการยอมรับนับถือ
และความรับผิดชอบ ซ่ึงเปcนป]จจัยสําคัญที่ส^งผลต̂อแรงจูงใจและความผูกพันต̂อองค
การ 
 ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความรู#สึกต^องานงานที่ทํามีความหมายและท#าทาย  
เช^น งานที่น^าสนใจ งานมีความยากหรือง̂ายงานที่ไม̂ซ้ําซาก และมีโอกาสเรียนรู# จากการทํางาน 
โดย นาธัส จีนเชื้อ และคณะ (2565)พบว̂า ลักษณะงานที่มีความท#าทายมีผลต̂อประสิทธิภาพการทํางาน 
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่ได#รับมอบหมายให#รับผิดชอบงานและ
มีอํานาจในการรับผิดชอบได#อย^างเต็มที่ โดยปราณิศา ดาราเย็น และคณะ (2568) พบว̂า ความรับผิดชอบ 
มีบทบาทสําคัญต̂อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความก#าวหน#า (Advancement) คือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสถานภาพของบุคคล 
ในสถานที่ทํางานมีการเปลี่ยนแปลงตําแหน̂งงานในองค
กร โดยได#รับการเลื่อนตําแหน^งให#สูงข้ึนและ 
มีความก#าวหน#าทางอาชีพ โดย มานะ ศรีวิชัย (2563) พบว̂าความก#าวหน#าในตําแหน̂งงาน มีอิทธิพล
มากที่สุดในการทํานายประสิทธิภาพการทํางานและสามารถยกระดับประสิทธิภาพการทํางาน 
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 การเติบโต (Growth) คือการพัฒนาและการเรียนรู#ที่เกิดจากการทํางานทําให#บุคคลรู#สึกว̂า
กําลังพัฒนาทักษะและความสามารถอย^างต̂อเน่ือง และรวมถึงการเติบโตด#านส^วนบุคคลด#วยจากการ
วิจัยของ ตติยภัทร
 ป�ติเศรษฐพันธ
 (2564) พบว^าการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน 
มีความสําคัญอย^างยิ่งการพัฒนาศักยภาพและความสําเร็จในองค
กร 
 2.ป]จจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 
 ด#านเงินเดือนและผลประโยชน
เก้ือกูล (Salary and Fringe Benefit) คือ ผลตอบแทนที่ได#รับจาก
การปฏิบัติงาน เช̂นค^าตอบแทน สวัสดิการหรือผลประโยชน
ที่ได#รับตามความเหมาะสมกับงานที่ทํา 
โดยสุ พัตรา ทองสุข (2563) พบว̂าค̂าตอบแทนในรูปแบบเงินเดือนและผลประโยชน
 เ ก้ือกูล 
มีผลกระทบอย^างมากประสิทธิภาพและการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 ด#านสถานภาพแวดล#อมการทํางาน (Working condition) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช^น 
แสงเสียงอากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล#อมอื่น ๆ เช̂นอุปกรณ
หรือเคร่ืองมือต^าง ๆ ที่ใช#
ในการปฏิบัติงานวิษณุ กิตติพงศ
วรการ (2563) พบว̂า สภาพแวดล#อมที่ดีช^วยเสริมสร#างความพึงพอใจ 
ในการทํางานและเพ่ิมแรงจูงใจของพนักงาน 
 ด#านความสัมพันธ
ระหว̂างบุคคลในองค
การ (Interpersonal Relation) คือผู#บังคับบัญชา เพ่ือน
ร̂วมงาน และผู#ใต#บังคับบัญชา การติดต̂อรวมทั้งไม̂ว̂าจะเปcนกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ
อันดี 
ต̂อกันสามารถทํางานร̂วมกันและมีความเข#าใจและช̂วยเหลือซ่ึงกันและกันโดยเบญจมาศ ดวงเด̂น (2563) 
พบว̂าบทบาทของเพ่ือนร̂วมงานโดยเฉพาะอย^างยิ่ง ความสัมพันธ
ที่ดีกับเพื่อนร̂วมงาน ช^วยให#พนักงาน
รู#สึกเปcนส^วนหน่ึงของทีมและเปcนแรงจูงใจในการทํางาน 
 ด#านความม่ันคงในงาน (Job security) คือความรู#สึกของบุคคลที่มีต^อความม่ันคงในการทํางาน 
ความมั่นคงขององค
การหรือความยั่งยืนของอาชีพ โดยฐิชารัศม
 ชัยบรรจงวัฒน
 (2566) พบว̂า การมี
ความมั่นคงในงานทําให#บุคลากรรู#สึกปลอดภัยและมีความเช่ือมั่น ซึ่งส^งผลให#อยากมีส^วนร̂วมในการ
พัฒนาคุณภาพและการปรับปรุงบริการ 
 ด#านนโยบายการบริหารขององค
กร (Company policies and Administration) คือ การจัดการ
และบริหารงานขององค
การซ่ึงจะต#องมีนโยบายอย^างชัดเจน มีการแบ̂งงานไม^ซ้ําซ#อน มีความเปcนธรรม
รวมถึงการติดต̂อสื่อสารภายในองค
กรที่มีประสิทธิภาพ โดยดารารัตน
 ตู#น่ิม (2568) พบว̂า หากมีการ
ปรับปรุงการบริหารงานให#สอดคล#องกับความต#องการและความคาดหวังของบุคคลากรจะเปcนการส^งเสริม
ความพึงพอใจและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ด#านสภาพชีวิตส^วนบุคคล (Personal Life) คือสถานการณ
และลักษณะบางประการในงานที่มี
ผลต̂อความเปcนอยู^และความสุขส^วนตัวของบุคคล จากการวิจัยของ เว̂ย โจว และ ภัทรฤทัย เกณิกา
สมานวรคุณ (2566) พบว̂า ความสมดุลระหว̂างชีวิตการทํางานและชีวิตส^วนตัวเปcนสิ่งสําคัญในการสร#าง
ความผูกพันและความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
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 ด#านการปกครองของผู#บังคับบัญชา (Supervision) คือ ความสามารถของผู#บังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารรวมถึงการมีความรู#ความสามารถในการแก#ป]ญหา 
ให#คําแนะนําการทํางานแก^ผู#ใต#บังคับบัญชาได# โดยพรเพชร บุตรดี (2563) พบว̂า แรงจูงใจด#านการ
ปกครองบังคับบัญชามีอิทธิพลต̂อประสิทธิภาพการทํางานของสมาชิกที่ดีขององค
การ 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขPองกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Peterson and Plowman (1989) ที่ได#ให#แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว#ว̂า
ประกอบด#วย 4 ด#านดังน้ี 1.คุณภาพของงาน (Quality) 2.ปริมาณงาน (Quantity) 3.เวลา (Time) 
4.ค̂าใช#จ̂าย (Costs) ซ่ึงกล^าวได#ว̂า ประสิทธิภาพในการทํางาน คือ ผลผลิตที่ได#จากการดําเนินงานโดย
ใช#ทักษะ ความสามารถ กลวิธีหรือเทคนิคต^าง ๆ ในการทํางาน เพ่ือสร#างผลงานออกมาได#อย^างมี
คุณภาพ เปcนไปตามเป{าหมายและก^อให#เกิดประโยชน
ต̂อองค
กรให#ได#มากที่สุด โดยที่การดําเนินงาน
ดังกล^าว ต#องสิ้นเปลืองต#นทุน ค̂าใช#จ^าย พลังงาน และเวลาน#อยที่สุด 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
เอกชนเจเนอเรช่ันเอZกซ
ใน 

กรุงเทพมหานคร 

ป�จจัยคํ้าจุน 
1.ค^าตอบแทน 
2.สภาพแวดล#อมการทํางาน  
3.ความสัมพันธ
ระหว̂างผู#บังคับบัญชาและเพื่อนร̂วมงาน 
4.ความมั่นคงในงาน 
5.นโยบายและการบริหารขององค
กร 
6.สภาพชีวิตส̂วนบุคคล 
7.การควบคุมดูแล 

ป�จจัยส�วนบุคคล 
1.เพศ   2.ระดับการศึกษา  
3.สถานภาพการสมรส 4.สายงานท่ีปฏิบัติงาน 
5.ระดับตําแหน̂งงาน 6.อายุงาน 
7.รายได#เฉล่ียต̂อเดือน 
 

ป�จจัยจูงใจ 
1.ความสําเร็จของงาน 2.การได#รับการยอมรับนับถือ 
3.ลักษณะของงานท่ีทํา 4.ความรับผิดชอบในงาน 
5.ความก#าวหน#าในงาน 6.การเติบโต 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเปcน การวิจัยแบบไม̂ทดลอง (Non-Experimental Research Design) 
ซ่ึงเปcนการวิจัยที่ศึกษาสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ โดยการเก็บข#อมูลจากสิ่งที่เปcนอยู^ในป]จจุบัน 
ที่เกิดข้ึนจริง โดยที่ผู#วิจัยไม̂ได#เปลี่ยนแปลงข#อมูลใดๆ หรือสร#างข้ึนมา ทั้งนี้ ผู#วิจัยได#เลือกใช#แบบสอบถาม
(Questionnaire) เปcนเคร่ืองมือในการวิจัยเพ่ือสํารวจและเก็บรวบรวมข#อมูล และทําการวิเคราะห
ข#อมูล 
ด#วยวิธีการทางสถิติ โดยตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากการพิจารณา
ของผู#เช่ียวชาญทางด#านการศึกษางานวิจัน จํานวน 3 ท^านเพ่ือเปcนการตรวจสอบความถูกต#องของภาษา
และความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม พบว̂า ค̂า IOC ของข#อคําถามทุกข#อมีค^ามากกว̂า 0.50 
แสดงว̂าข#อคําถามทุกข#อครอบคลุมเน้ือหาที่ต#องการวัด และสามารถนําไปทดลองใช# (Try out) กับ
ประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน และหาค^าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอนบาช 
ได#ค^าควมเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท^ากับ 0.965 แสดงว̂า ข#อคําถามมีระดับความเชื่อม่ันสูงและ
สามารถนําไปเก็บข#อมูลได# 

ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง  
 ประชากรที่ใช#ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานเอกชนเจเนอเรช่ันเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร
คาดการณ
ได#ที่จํานวน 748,920 คน คํานวณจาก 30 % ของจํานวนพนักงงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีทั้งหมด 2,496,399 คน (ที่มา: กรมสวัสดิการและคุ#มครองแรงงาน ข#อมูล ณ วันที่ 14 
มีนาคม 2568) โดยใช#สูตรกําหนดตัวอย^างของทาโร̂ยามาเน^ ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และ
ความคลาดเคลื่อนของการสุ^มตัวอย^างที่ระดับ 0.05 ได#ขนาดกลุ^มตัวอย^างจํานวน 400 คน จากน้ันใช#
วิธีการเลือกสุ^มตัวอย^างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และมีการคัดกรองผู#ตอบแบบสอบถาม
ซ่ึงผู#ที่ตอบแบบสอบถามจะต#องอาศัยอยู^ในเขตกรุงเทพมหานครและเปcนพนักงานบริษัทเอกชนที่มีอายุ
ในช^วง 45 - 60 ปgจึงจะแจกแบบสอบถาม 

การวิเคราะห"ขPอมูล 
 การวิจัยคร้ังน้ีผู#วิจัยทําการวิเคราะห
องค
ประกอบ โดยใช#เทคนิค Factor Analysis ผลที่ได#จาก
กาวิเคราะห
 ป]จจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จัดโครงสร#างในกลุ^มของตัวแปรได# 6 องค
ประกอบ ป]จจัย
คํ้าจุนในการปฏิบัติงาน จัดโครงสร#างในกลุ^มของตัวแปรได# 7 องค
ประกอบและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานครจัดโครงสร#างในกลุ^มของตัวแปรได# 
1 องค
ประกอบ และผู#วิจัยดําเนินการวิเคราะห
ข#อมูลโดยใช#โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือศึกษา
ป]จจัยจูงงใจในการปฏิบัติงาน และป]จจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต̂อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานครโดยใช#การวิเคราะห
ข#อมูลด#วย 
สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห
ป]จจัยส^วนบุคคลของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร
พบว̂า ผู#ตอบแบบสอบถามส^วนมากเปcนเพศหญิง จํานวน 241 คน คิดเปcนร#อยละ 60.3 มีสถานภาพ
การสมรส จํานวน 195 คน คิดเปcนร#อยละ 48.8 ปฏิบัติงานสายการขายและการตลาด จํานวน 131 คน 
คิดเปcนร#อยละ 32.8 มีระดับตําแหน^งงานเปcนพนักงานทั่วไปจํานวน 177 คน คิดเปcนร#อยละ 44.1 
มีอายุงาน 10 – 15 ปg จํานวน 125 คน คิดเปcนร#อยละ 31.3 และมีรายได#เฉลี่ยต^อเดือน 45,001 – 
60,000 บาท มีจํานวน 103 คน คิดเปcนร#อยละ 25.0 

ตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงพหุคูณของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
เอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร (n=400) 

ป�จจัย b Std. Beta t Sig. F Sig 

Error 
ค^าคงที่ 0.755 0.238   3.169 0.002* 19.195 <0.001* 

ด#านความสําเร็จ 0.117 0.052 0.111 2.267 0.024*     

ด#านการได#รับการยอมรับ 0.108 0.051 0.114 2.116 0.035*     

ด#านลักษณะของงาน 0.012 0.049 0.013 0.240 0.810     

ด#านความรับผิดชอบ 0.107 0.052 0.113 2.061 0.040*     

ด#านความก#าวหน#า 0.005 0.051 0.006 0.107 0.915     

ด#านการเติบโต 0.076 0.054 0.088 1.405 0.161     

ด#านนโยบายและการบริหารของ
องค
กร 

-0.096 0.053 -0.099 -1.815 0.070     

ด#านการควบคุมดูแล 0.111 0.053 0.116 2.080 0.038*     

ด#านความสัมพันธ
ระหว̂าง
ผู#บังคับบัญชาและเพื่อนร^วมงาน 

0.120 0.051 0.116 2.356 0.019*     

ด#านสภาพชีวิตส̂วนบุคคล 0.067 0.046 0.080 1.459 0.145     

ด#านสภาพแวดล#อมการทํางาน 0.083 0.042 0.106 1.969 0.050     

ด#านค^าตอบแทน 0.025 0.049 0.028 0.500 0.618     

ด#านความมั่นคงในงาน 0.105 0.048 0.118 2.200 0.028*     

R = 0.627,R2 = 0.393, Adjust R Square = 0.372, SEE = 0.480 *sig<0.05 
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 ผลการวิเคราะห
สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis) พบว̂ามีตัวแปรอิสระจํานวน6 
ตัวที่มีอิทธิพลต^อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานครโดย
เรียงลําดับจากด#านที่มีผลสูงสุด คือ ด#านความสัมพันธ
ระหว̂างผู#บังคับบัญชาและเพ่ือนร̂วมงาน (Sig = 
0.019*, b = 0.120 ),ด#านความสําเร็จ (Sig = 0.024*, b = 0.117),ด#านการควบคุมดูแล(Sig = 
0.038*, b = 0.111),ด#านการได#รับการยอมรับ (Sig = 0.035*, b = 0.108),ด#านความรับผิดชอบ (Sig = 
0.040*, b = 0.107)และด#านความม่ันคงในงาน (Sig = 0.028*, b = 0.105 ) อย^างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยค̂าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
พหุคูณ(R) เท^ากับ 0.627 และสามารถอธิบาย
ความสัมพันธ
ได#ร#อยละ 39.3 มีค^าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ
ที่ ±0.238ซึ่งสามารถสร#าง
สมการถดถอยพหุคูณ ได#ดังน้ี 

Y = 0.755 + (0.120)(ด#านความสัมพันธ
ระหว̂างผู#บังคับบัญชาและเพื่อนร̂วมงาน) + (0.117) 
(ด#านความสําเร็จ) + (0.111)(ด#านการควบคุมดูแล) + (0.108)(ด#านการได#รับการยอมรับ)  
+ (0.107)(ด#านความรับผิดชอบ) + (0.105)(ด#านความมั่นคงในงาน) 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห
ป]จจัยแรงจูงใจ และป]จจัยคํ้าจุนในการทํางานของพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่น
เอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษา พบว̂ามีตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปรที่มีผลต̂อประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานเอกชนเจเนอเรช่ันเอZกซ
ได#แก̂ ด#านความสําเร็จ แสดงให#เห็นถึงความภูมิใจที่ได#ทํางานสําเร็จ
ตามเป{าหมาย เม่ือได#รับมอบหมายงานที่ท#าทายและสามารถแสดงถึงศักยภาพ ทําให#พนักงานเอกชน 
เจเนอเรช่ันเอZกซ
มีความท#าทายเม่ือได#รับมอบหมายงานที่ยากและซับซ#อน ซ่ึงสอดคล#องกับงานวิจัยของ 
อาภาวี เรืองรุ̂ง (2565) พบว̂าบุคคลากรเทศบาลตําบลโคกสําโรง ให#ความสําคัญกับด#านความสําเร็จ
ในการทํางานส^งผลต̂อประสิทธิภาพใการปฏิบัติงาน ด#านการได#รับการยอมรับของพนักงานเอกชน 
เจเนอเรช่ันเอZกซ
เปcนการได#รับการยอมรับจากทางทั้งผู#บริหาร หัวหน#างาน และเพ่ือนร̂วมงาน ที่มีผล
ต̂อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในเจเนอเรชั่นเอZกซ
ซ่ึงสอดคล#องกับผลการวิจัยของ
NGUYEN THI HOA (2563) ที่พบว̂า แรงจูงใจในการทํางานส^งผลเชิงบวกต^อประสิทธิภาพในการทํางาน
ของช̂างทอผ#า โดยเฉพาะด#านการได#รับการยอมรับจากเพ่ือนร̂วมงานซึ่งเปcนป]จจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดต^อ
ประสิทธิภาพการทํางาน การที่ช̂างทอผ#าได#รับการยอมรับจากเพื่อนร̂วมงาน ส^งผลให#เกิดบรรยากาศ
การทํางานที่ดีมีความร̂วมมือ และแรงสนับสนุนระหว̂างกัน ซ่ึงช̂วยให#การทํางานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ด#านความรับผิดชอบ พนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ให#ความสําคัญที่เกี่ยวกับความชัดเจนและ
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หน#าที่ที่รับผิดชอบ และเปcนงานที่มีลักษณะสําคัญต̂อบริษัท เปcนป]จจัยที่ผลต̂อประสิทธิภาพในการทํางาน 
ซ่ึงสอดคล#องกับงานวิจัยของ ปราณิศา ดาราเย็น และคณะ (2568) ที่พบว̂าบรรยากาศองค
การของ
การปฏิบัติงานของข#าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา โดยเฉพาะในด#านความรับผิดชอบที่มีผลต^อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด#านความสัมพันธ

ระหว̂างผู#บังคับบัญชาและเพ่ือนร̂วมงาน ทางผู#วิจัยพบว̂าการมีความสัมพันธ
ที่ดีกับเพ่ือนร̂วมงาน 
หัวหน#างาน และผู#มีส^วนเกี่ยวข#องของพนักงานเอกชนเจเนอเรช่ันเอZกซ
ส^งผลต̂อประสิทธิภาพในการทํางาน
สอดคล#องกับงานวินัยของธนพรรธ อนุเวช (2564) พบว̂า แนวทางการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร#อยเอ็ด ความสัมพันธ
ภายในองค
กร มีผลต^อ
แรงจูงใจในการทํางานของครูโดยมีความต#องการความสัมพันธ
ที่ดีในองค
กรเปcนแนวทางการสร#างเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด#านความม่ันคงในงาน พนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ยังคงมี
ความต#องการความมั่นคงในงานในด#านสายงาน การเงิน และชีวิต ที่เปcนการส^งผลต^อประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน ซ่ึงสอดคล#องกับงานวิจัยของ ปริศรา ธานีใหญ^ (2565) พบว̂า คน Generation Z 
ในประเทศไทย ให#ความสําคัญในด#านความม่ันคงในหน#าที่การงาน เปcนหน่ึงในป]จจัยสําคัญที่มีอิทธิพล
ต̂อการเลือกองค
กรของกลุ^มคนรุ̂นนี้ ด#านการควบคุมดูแล ผู#วิจัยพบว̂า การกํากับดูแลเชิงนโยบาย
บริหารและนโยบายบุคคลที่ชัดเจนการได#รับการกํากับดูแลจากหัวหน#า มีผลต^อการทํางานของพนักงาน
เอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ซึ่งสอดคล#องกับงานวิจัยของ พรเพชร บุตรดี (2563) พบว̂า แรงจูงใจในการ
ทํางาน ด#านการปกครองบังคับบัญชามีอิทธิพลต^อพฤติกรรมการเปcนสมาชิกที่ดีขององค
การของ
บุคลากรองค
กรปกครองส^วนท#องถิ่นในเขตอําเภอท^าอุเทน จังหวัดนครพนม 

ขPอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต�อไป 
 1.การศึกษาในคร้ังน้ีเปcนเพียงการศึกษาพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในกรุงเทพมหานคร
เพียงเท^าน้ัน ดังนั้นในการวิจัยคร้ังต̂อไปควรศึกษาในพ้ืนที่จังหวัดอื่นๆ เพื่อให#สามารถมีข#อมูล 
ที่หลากหลาย และทราบถึงความแตกต^างของข#อมูลพนักงานเอกชนเจเนอเรชั่นเอZกซ
ในแต̂ละพื้นที่
 2.การศึกษาในคร้ังนี้เปcนเพียงการศึกษาเก่ียวกับป]จจัยจูงใจที่มีผลต^อประสิทธิภาพของ
พนักงานเอกชนเจเนอเรช่ันเอZกซ
จึงควรที่จะศึกษาป]จจัยด#านอื่นๆ เพ่ิมเติมนอกเหนือจากที่ผู#วิจัยศึกษา
มาเช^น ป]จจัยด#านภาวะผู#นําและการบริหารจัดการ (Leadership & Management Factors) เพ่ือให#
งานวิจัยได#ข#อมูลที่มีความครอบคลุมและหลากหลายเพ่ิมยิ่งข้ึน 
 3.การนํากรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้ไปประยุกต
ใช#หรือปรับเปลี่ยนตัวแปรให#มีความ
สอดคล#องกับวัตถุประสงค
ที่ต#องการทราบ และเพื่อความสอดคล#องกับป]ญหาที่อาจจะเกิดข้ึนใหม̂ 
ในอนาคต 
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