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บทคัดยอ 
 การวิจ ัยครั ้งนี ้มีว ัตถุประสงคเพื ่อศ ึกษาประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั ่นแซด 
(Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทั้งศึกษาความสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจในการทำงานและปจจัย
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส งผลตอประสิทธ ิภาพในการทำงาน กลุ มตัวอยางที ่ ใชในการวิจ ัยครั ้งนี้ 
คือขาราชการเจเนอเรชั่นแซดในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน โดยใชหลักการคำนวณของ Taro Yamane 
โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ มตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางตามความสะดวก เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบวาปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่สงผลตอประสิทธิภาพ 
ในการทำงานขาราชการ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  
ดานความสำเร็จ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนา ดานความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนของ
สาธารณะ และดานความเสียสละ 

คำสำคัญ: ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน, ปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ, ประสิทธิภาพในการทำงาน 

ABSTRACT 
This study aimed to investigate the work efficiency of Generation Z civil servants in the 

Bangkok Metropolitan Area and examine the influence of work motivation and public service 
motivation factors on their efficiency. The sample consisted of 400 Generation Z civil servants 
selected through convenience sampling, based on Taro Yamane’s formula. Data were collected 
using a structured questionnaire. The results revealed that work motivation and public service 
motivation factors significantly affected the work efficiency of Generation Z civil servants at the 
0.05 level. The key influencing factors included Achievement, Work Itself, Advancement, 
Commitment to the Public Interest, and Self-Sacrifice. 

Keywords: Work Motivation, Public Service Motivation, Work Efficiency 
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บทนำ 
ขาราชการถือเปนกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของรัฐใหบรรลุเปาหมายตามนโยบายของประเทศ 

โดยในอดีตขาราชการมีอุดมการณมุงเนนความเสียสละ อดทน และการทำงานเพื่อสวนรวมโดยไมหวังผลตอบแทน 
อยางไรก็ตาม สภาพแวดลอมที ่เปลี ่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี สงผลใหขาราชการรุ นใหม 
โดยเฉพาะกลุม Generation Z ซึ่งเกิดระหวางป พ.ศ. 2540 – 2552 (Kotler, Kartajaya & Setiawan, 2021) 
มีความแตกตางจากรุนกอนอยางชัดเจน โดยใหความสำคัญกับการทำงานที่ยืดหยุน ยุติธรรม มีความหมาย และ
สามารถสรางผลกระทบเชิงบวกตอสังคม มากกวาการยึดติดเพียงความมั่นคงในอาชีพ 

แมวาระบบราชการจะมีขอไดเปรียบดานสวัสดิการและเสนทางความกาวหนาในอาชีพแตขอจำกัด 
เชิงโครงสราง เชน ระบบลำดับขั้นและความลาชาในการทำงาน กลับกลายเปนอุปสรรคสำคัญที่ไมสอดคลองกับ 
ความคาดหวังของคนรุนใหม โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งมีภาระงานและแรงกดดันสูง สะทอนผานขอมูล 
จากสำนักงาน ก.พ. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กลุมกลยุทธการบริหารขอมูลทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(2567) ที่รายงานวาขาราชการลาออกคิดเปนรอยละ 49.29 ของการสูญเสียกำลังคนในปงบประมาณ 2566  
ซึ่งมากกวาการเกษียณอายุราชการ 

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการ 
Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชกรอบแนวคิดจากทฤษฎีแรงจูงใจสองปจจัยของ Herzberg 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) และแนวคิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: 
PSM) อันจะนำไปสูความเขาใจเชิงลึกเกี่ยวกับความตองการของขาราชการรุนใหม และสามารถใชเปนขอมูลพื้นฐาน
ในการออกแบบนโยบายบริหารบุคลากรภาครัฐใหเหมาะสมกับบริบทในยุคปจจุบัน เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพของ
องคกรภาครัฐอยางยั่งยืน 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั ่นแซด (Generation Z) ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

ในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อใหทราบถึงระดับประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งสามารถนำไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการปรับปรุงกระบวนการทำงานและนโยบายดานทรัพยากร

บุคคลใหเหมาะสมกับลักษณะของบุคลากรรุนใหม 

2. เพื่อใหหนวยงานภาครัฐทราบถึงปจจัยแรงจูงใจในการทำงานและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั ่นแซด (Generation Z) ซึ ่งสามารถนำไปใชในการวางแผน

นโยบายดานทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับลักษณะและความตองการของบุคลากรรุนใหม 

สมมติฐานการวิจัย 

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ นาจะสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในที่เกิดจากความตองการที่ยังไมบรรลุซึ่งเปนตัวกระตุนใหบุคคลเลือกกระทำ

หรือพยายามทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยขึ้นอยูกับความตองการเฉพาะของแตละคน (Maslow, 1943; 

McClelland, 1961 และ Robbins, 2005) 

ทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg (1959) อธิบายวา ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทำงาน 

เกิดจากปจจัยสองกลุมที่แยกจากกัน ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) 

โดยปจจัยจูงใจเปนปจจัยที ่เกี ่ยวของกับเนื้องานโดยตรงและมีผลตอความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบดวย 

(1) ความสำเร็จ (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งสรางความภาคภูมิใจ 

และความพึงพอใจในการทำงาน (2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับคำชื่นชมและ 

การยกยองจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลอ่ืนภายในองคกร (3) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง 

ความนาสนใจของงาน ความทาทาย ความซับซอน และโอกาสในการใชความคิดสรางสรรคและทักษะเฉพาะ  

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การมีอิสระในการทำงาน การจัดลำดับความสำคัญ และการตัดสินใจ

ดวยตนเอง (5) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง โอกาสในการเลื ่อนตำแหนงหรือขยายบทบาทหนาที่  

ซึ่งสงเสริมแรงจูงใจในการทำงาน และ (6) การเติบโต (Growth) หมายถึง การไดรับโอกาสในการเรียนรู เพิ่มพูนทักษะ 

และพัฒนาความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง โดยปจจัยเหลานี้ชวยเสริมสรางแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการทำงาน สวนปจจัยค้ำจุน เปนปจจัยที่หากขาดไปจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจ แตเมื่อมีอยูก็ไมไดสงผลใหเกิด

แรงจูงใจ เชน เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร สภาพชีวิตสวนบุคคล 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

 Perry และ Wise (1990) อธิบายวา แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM) 

คือแรงผลักดันภายในของบุคคลที่มุงตอบสนองตอความตองการของสังคม โดยใหความสำคัญกับผลประโยชนสวนรวม

มากกวาผลประโยชนสวนตน 

 Perry (1996) ไดพัฒนาการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะออกเปน 4 มิติหลัก ไดแก (1) การมีสวนรวม 

ในการกำหนดนโยบาย (Attraction to Public Policy Making) โดยสะทอนความตองการมีบทบาทเชิงรุกในการพัฒนา

และผลักดันนโยบายสาธารณะ (2) ความมุงมั่นตอผลประโยชนสาธารณะ (Commitment to the Public Interest) 

โดยแสดงถึงความตั้งใจในการทำงานโดยยึดผลประโยชนของสังคมเปนสำคัญ (3) ความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) 

หมายถึง ความรูสึกเมตตาและพรอมชวยเหลือผูที่กำลังประสบความลำบาก และ (4) ความเสียสละ (Self-Sacrifice) 

หมายถึง ความพรอมในการอุทิศตนเพื่อสวนรวม โดยไมหวังผลตอบแทนสวนตัว 
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 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร

ภาครัฐ ทั้งในดานการเพิ่มความมุงมั่น ทุมเทในการปฏิบัติงาน การยึดถือคุณธรรมและจริยธรรมในการใหบริการ

ประชาชน ตลอดจนการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรที่เนนความเสียสละและความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งเปนพื้นฐาน

สำคญัในการพัฒนาองคกรภาครัฐใหมีความเขมแข็งและยั่งยืน 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

 จากการศึกษาคนควา พบวา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 

โดยใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและคุมคาที่สุด เพื่อลดความสูญเปลาและเพิ่มคุณคาของผลลัพธในการทำงาน แนวคิดนี้

ไดรับการสนับสนุนจากนักวิชาการและหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน Koontz & O'Donnell (1976) ที่ระบุวาประสิทธิภาพ

คือการทำงานอยางถูกตอง โดยใชทรัพยากรใหนอยที่สุด ขณะที่ Peterson และ Plowman (1989) เนนวาประสิทธิภาพ

คือความสามารถในการทำงานที่มีคุณภาพ มีประสิทธิผล และมีสมรรถภาพ ภายในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนต่ำ 

กลาวโดยสรุป “ประสิทธิภาพ” จึงหมายถึง ความสามารถในการสรางผลงานใหสำเร็จตามเปาหมาย ดวยการบริหาร

จัดการทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อใหเกิดผลลัพธที่มีคุณภาพ และเพ่ิมคุณคาของการดำเนินงานใหไดมากที่สุด 

Peterson และ Plowman (1989) ไดนำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของประสิทธิภาพในการทำงาน 

แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก (1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง ผลงานตองมีความถูกตอง ไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

และสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ (2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ตองสอดคลองกับเปาหมายของ

หนวยงาน โดยมีการกำหนดบทบาทหนาที่ชัดเจนและบริหารเวลาอยางเหมาะสม (3) เวลาที่ใช (Time) หมายถึง  

งานตองเสร็จภายในเวลาที่กำหนด พรอมทั้งมีการพัฒนาเทคนิคเพื่อความรวดเร็ว (4) คาใชจาย (Costs) หมายถึง  

ใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา โดยวางแผนลวงหนาเพื่อลดตนทุน และ (5) กระบวนการทำงาน (Method) 

หมายถึง ขั้นตอนการทำงานตองมีการวางแผน ติดตาม และควบคุมอยางเปนระบบ เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จขององคกร

ซึ่งลวนเปนปจจัยที่สะทอนถึงผลลัพธในการดำเนินงานขององคกรไดอยางครอบคลุม ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกใช

องคประกอบของประสิทธิภาพในการทำงานจำนวน 4 ดาน ไดแก คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช และคาใชจาย 

มาเปนตัวแปรตาม เนื ่องจากสามารถสะทอนผลลัพธของการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนและสามารถวัดผลได 

ในเชิงประจักษ ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคหลักของการวิจัยที่มุงเนนการวัดประสิทธิภาพในการทำงานโดยตรง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วธิีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยครั ้งนี ้เปนการวิจัยแบบไมทดลอง (Non-Experimental Research) โดยใชรูปแบบการศึกษา 

แบบภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Study) ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงคร้ังเดียว 

โดยไมมีการควบคุมหรือจัดการตัวแปรอิสระใด ๆ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก

กรอบแนวคิดที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 5 สวน ไดแก (1) คำถามคัดกรองเบื้องตน (2) ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  

(3) ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน (4) ปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และ (5) ประสิทธิภาพในการทำงาน 

ผูวิจัยไดตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) โดยขอความเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ

จำนวน 3 ทาน และนำไปคำนวณคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ผลการประเมินพบวาขอคำถามทั้งหมดมีคา IOC 

มากกวา 0.50 ซึ่งอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้นจึงนำแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน 

และวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือดวยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 

0.964 ซึ่งอยูในระดับสูง แสดงวาเคร่ืองมือมีความเชื่อมั่นและสามารถนำไปใชในการเก็บขอมูลจริงได 

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
- ความสำเร็จ 
- การไดรับการยอมรับนบัถือ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 
- การเติบโต 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการ
เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- สถานภาพการสมรส 
- ประเภทของขาราชการ 
- อายุราชการ 
- รายไดตอเดอืน 

ปจจัยแรงจูงใจในการใหบริการสาธารณะ 
- การมสีวนรวมในการกำหนดนโยบาย 
- ความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอประโยชนของสาธารณะ 
- ความเห็นอกเห็นใจ 
- ความเสยีสละ 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร จากขอมูล

ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2567) 

พบวา ขาราชการ Generation Z ทั่วประเทศมีจำนวน 15,561 คน จากขาราชการทั้งหมด 1,756,259 คน หรอืคิดเปน

รอยละ 0.89 ของขาราชการทั้งประเทศ ขณะที่ประชากรในกรุงเทพมหานครมีจำนวน 5,346,689 คน จากประชากร 

ทั้งประเทศ 64,919,061 คน หรือคิดเปนรอยละ 8.24 (กรมการปกครอง สำนักบริหารการทะเบียน, 2568) เมื่อคำนวณ

ตามสัดสวนดังกลาว พบวา ขาราชการ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครมีจำนวนประมาณ 1,282 คน 

การกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชสูตรของ Taro Yamane โดยกำหนดระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 95 

และคาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกินรอยละ 5 ทำใหไดขนาดกลุมตัวอยาง จำนวน 305 คน เพื่อความครอบคลุม 

ผูวิจัยจึงกำหนดกลุมตัวอยางที่ใชจริงในงานวิจัย จำนวน 400 คน จากน้ันผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก 

(Convenience Sampling) โดยมีเกณฑคัดเลือกผูตอบแบบสอบถาม คือ ตองเปนขาราชการที่ปฏิบัติงานหรืออาศัย

อยูในเขตกรุงเทพมหานคร และมีอายุต่ำกวา 26 ป แบบสอบถามถูกเผยแพรและรวบรวมขอมูลผานชองทางออนไลน

เปนหลัก 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชเทคนิค Factor Analysis พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน สามารถจัดกลุมได

จำนวน 6 องคประกอบ ปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสามารถจัดกลุมไดจำนวน 4 องคประกอบ และปจจัย

ประสิทธิภาพในการทำงานสามารถจัดกลุมได 1 องคประกอบ จากนั้นผูวิจัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

สำเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสถิติอนุมาน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน

ของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูลปจจัยส วนบุคคลของขาราชการเจเนอเรชั ่นแซด (Generation Z) ในเขต

กรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศชาย มีจำนวน 201 คน คิดเปนรอยละ 50.2 สถานภาพโสด จำนวน 366 คน คิดเปน

รอยละ 91.5 เปนขาราชการพลเรือนสามัญ จำนวน 285 คน คิดเปนรอยละ 71.3 สวนใหญมีอายุราชการ 1 – 5 ป 

มีจำนวน 375 คน คิดเปนรอยละ 93.8 และมีรายไดรวมตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มากที่สุด จำนวน 367 คน 

คิดเปนรอยละ 91.8 
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ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z)ในเขตกรุงเทพมหานคร         (n = 400) 

ปจจัย 
b Std.  

Error 

Beta t Sig. F Sig 

คาคงที ่ 0.378 0.432  -0.875 0.382 50.514 <0.001* 

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน        

ดานความสำเร็จ -0.456 0.146 -0.250 -3.124 0.002*   

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ -0.041 0.091 -0.026 -0.454 0.650   

ดานลักษณะของงาน 0.067 0.028 0.099 2.378 0.018*   

ดานความรับผิดชอบ 0.030 0.104 0.010 0.292 0.771   

ดานความกาวหนา 0.238 0.044 0.269 5.375 <0.001*   

ดานการเติบโต -0.008 0.103 -0.005 -0.076 0.940   

ปจจัยแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะ 

       

ดานการมีสวนรวมในการ 

กำหนดนโยบาย 

-0.128 0.072 -0.068 -1.783 0.075   

ดานความมุงมั่นในการ 

รับผิดชอบตอผลประโยชน 

ของสาธารณะ 

0.339 0.066 0.322 5.119 <0.001*   

ดานความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 0.205 0.186 0.125 1.102 0.271   

ดานความเสียสละ 0.532 0.219 0.344 2.436 0.015*   

R = 0.752, R2 = 0.565, Adjusted R Square = 0.554, SEE = 0.717 *sig < 0.05 

 ผลการวิเคราะหสถิติถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ของปจจัยแรงจูงใจ 

ในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการ 

เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวามีตัวแปรอิสระ จำนวน 5 ตัวแปร ไดแก ความสำเร็จ 

ลักษณะของงาน ความกาวหนา ความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนของสาธารณะและความเสียสละ  

มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั ่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร  

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปร สามารถพยากรณประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด 

(Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งตัวแปรอิสระที่มีอำนาจพยากรณสูงสุด คือ ความเสียสละ มีคาสัมประสิทธิ์

การถดถอยเทากับ 0.532 รองลงมาเปนความสำเร็จ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ -0.456 รองลงมาเปน 

ความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนของสาธารณะ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.339 รองลงมาเปน

ความกาวหนา มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.238 และลักษณะของงานมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 

0.067 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z)  

ในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 56.5 และมีคาความคลาดเคลื่อนของการพยากรณที่ ± 0.717 โดยสามารถสรางสมการ

ถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ไดดังนี้ 

ประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด = 0.532 (ความเสียสละ) + (-0.456)(ความสำเร็จ)+ 

0.339 (ความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนของสาธารณะ) + 0.238 (ความกาวหนา) + 0.067 (ลักษณะของงาน) 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการศึกษา พบวาปจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการ 

เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ไดแก ความกาวหนา ลักษณะงาน และความสำเร็จ โดยปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน

ดานความกาวหนา สะทอนวาขาราชการเจเนอเรชั่นแซดมองถึงงานที่ทำอยู มีความกาวหนาในตำแหนง และมีโอกาส

ที่จะไดรับการเลื่อนตำแหนงในสายงาน รวมถึงมองเห็นเสนทางความกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน ทำใหเกิดเปน 

แรงขับเคลื่อนในการทำงาน เกิดเปนงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ มลิวรรณ และคณะ (2566) ที่พบวา 

ปจจัยแรงจูงใจ ดานความกาวหนาสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท อาร วี คอนเน็กซ จำกัด 

สำหรับปจจัยแรงจูงใจในการทำงานดานลักษณะงาน สะทอนใหเห็นวา ขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) 

มีแรงจูงในในการทำงานจากงานที่มีความทาทาย เปนงานที่กระตุนใหเกิดการใชความคิดสรางสรรคและตองมีการแกไข

ปญหาอยูเสมอ รวมถึงความตองการทำงานที่ทำใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของอาภาวี เรืองรุง (2566) ที่พบวาดานลักษณะงานที่มีความสรางสรรคและทาทายสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลโคกสําโรง อำเภอโคกสําโรง จังหวัดลพบุรี และดานความสำเร็จ ซึ่งสะทอน

ใหเห็นวาขาราชการเจเนอเรชั่นแซดมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของตน เมื่อทำงานไดตามเปาหมายที่กำหนด 

ประกอบกับการทำงานที่ทาทายจะชวยพัฒนาศักยภาพของตนเอง และนำไปสูความสุขในการทำงาน เกิดเปนแรงจูงใจ 

ในการทำงานที่ตองการใหชิ้นงานของตนมีประสิทธิภาพเพื ่อแสดงถึงศักยภาพและความสามารถในการทำงาน 

สอดคลองกับงานวิจัยของ คิรินญภัฐ สิทธิจักร (2565) ที่พบวา ดานความสำเร็จสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
  



9 
 

ในสวนของปจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการ 

เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ไดแก ดานความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนของสาธารณะ และ 

ดานความเสียสละ แสดงใหเห็นวา กลุมขาราชการเจเนอเรชั่นแซดเปนกลุมที่มีทัศนคติเก่ียวกับการรบัผิดชอบตอสังคม 

ทั้งกับประชาชนและผูรับบรกิาร รวมถึงการใหความสำคัญกับประโยชนสาธารณะมากกวาประโยชนสวนตน ตลอดจน

ความพรอมที่จะเสียสละเวลาสวนตนเพื่อสวนรวมในการชวยเหลือผูอื่น สอดคลองกับงานวิจัยของ Sudha et al. (2022) 

ที่พบวา ปจจัยความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนของสาธารณะ ความเห็นอกเห็นใจ และดานความเสียสละ 

สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของขาราชการในประเทศมัลดีฟส สำหรับการมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย 

เปนปจจัยแรงจูงในการบริการสาธารณะที่ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด 

(Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย จากงานวิจัยของ ปริศรา ธานีใหญ 

(2565) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทำงานในองคกรของคน Generation Z พบวา เจเนอเรชั่นแซด 

มีพฤติกรรมที่ตองการมีสวนรวมในการทำงานขององคกร มีความมั่นใจและมีคุณคาในตนเองสงผลใหมีความอยากเปน

สวนหนึ่งขององคกร อาจกลาวไดวา เมื่อขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ไมไดเขามามีสวนรวมในการกำหนด

นโยบาย ทิศทาง รวมถึงยุทธศาสตรขององคกร ทำใหความมั่นใจและคุณคาที่วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรลดลง 

สงผลใหประสิทธิภาพในการทำงานลดลงได เพราะไมตองมีความพยายามที่จะนำความรูความสามารถ และประสบการณ

มาใชในการพัฒนาองคกร 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเชิงนโยบายและแนวทางการบริหารจัดการที่สามารถนำไปใชในการพัฒนา

และเพิ่มศักยภาพของขาราชการรุนใหมใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสรางผลลัพธที่สอดคลองกับ

เปาหมายของหนวยงานภาครัฐ ดังตอไปนี้ 

ดานแรงจูงใจในการทำงาน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการ Generation Z ใหความสำคัญกับลักษณะงาน 

ที่ทาทายและสรางสรรค ความกาวหนาในสายอาชีพ และโอกาสในการประสบความสำเร็จ ซึ่งเปนแรงผลักดันภายใน 

ที่สำคัญ หนวยงานจึงควรจัดรูปแบบงานใหเอื้อตอการพัฒนาและแสดงศักยภาพ เชน การหมุนเวียนงานที่เปดโอกาสให

ขาราชการไดเรียนรูงานหลากหลาย การมอบหมายโครงการพิเศษที่เปดโอกาสใหมีการคิดเชิงสรางสรรค ตลอดจน 

การยอมรับและใหการชื่นชม จากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน ซึ่งสามารถเสริมสรางความภาคภูมิใจในการทำงานได 

นอกจากนี้ ดานความเติบโตในสายอาชีพ ควรมีการพัฒนาระบบ สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ตอบโจทยคุณภาพ

ชีวิตของคนรุนใหม เชน การพัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงานที่ยืดหยุน การสนับสนุนคาใชจายดานสุขภาพ การเงิน 

และการศึกษาตอ รวมถึงการออกแบบเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจน เพื่อสรางแรงจูงใจระยะยาว 

ดานแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการเจเนอเรชั่นแซดมีแรงจูงใจอยางชัดเจน

ในดาน ความมุงมั่นตอผลประโยชนของสาธารณะ และ ความเสียสละซึ่งเปนแรงผลักดันสำคัญในการทำงานภาครัฐ 

หนวยงานจึงควรสงเสริมคุณคาของงานบริการประชาชนโดยการจัดกิจกรรมที่เนนการรับรูถึง บทบาทสำคัญของขาราชการ
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ในการพัฒนาสังคม เชน โครงการจิตอาสา โครงการพัฒนาชุมชน หรือเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับความสำเร็จของ

การทำงานเพื่อประโยชนสวนรวม อยางไรก็ตาม ปจจัยดานการมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย และความเห็นอก

เห็นใจผูอื่น ยังไมสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานในเชิงประจักษ แตสะทอนถึงความตองการภายในของคนรุนใหมที่

อยากมีบทบาทและสวนรวมในองคกร หนวยงานจึงควรปรับปรุงแนวทางการบริหาร โดยเฉพาะในดานการสื่อสารภายใน 

การเปดรับฟงความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการกำหนดแนวทางการดำเนินงานขององคกรในระดับตาง ๆ เพ่ือให

ขาราชการรูสึกถึงการเปน "เจาของรวม" ขององคกรอยางแทจริง ซึ่งจะชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานและผลักดัน

ประสิทธิภาพใหสูงขึ้น 

ขอเสนอแนะที่เพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

จากขอจำกัดของการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสำหรับการดำเนินงานวิจัยในอนาคต เพื่อใหไดขอมูล 

ที่ลึกซึ้งและครอบคลุมมากยิ่งข้ึน ดังนี้ 

1. ควรศึกษาขาราชการกลุมที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันในการศึกษาครั้งนี้ กลุมตัวอยางประกอบดวย

ขาราชการเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) จากหลายประเภทขาราชการ ซึ่งมีลักษณะงานและบริบทการทำงาน 

ที่แตกตางกัน อาจสงผลใหตัวแปรบางประการสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานแตกตางกันไปตามลักษณะงาน ดังนั้น 

การวิจัยคร้ังตอไปควรคัดเลือกกลุมตัวอยางจากขาราชการที่อยูในสายงานเดียวกัน หรือมีลักษณะงานที่คลายคลึงกัน 

เพ่ือใหผลการวิเคราะหมีความแมนยำมากข้ึน และสามารถตีความไดอยางเฉพาะเจาะจง 

2. ควรขยายพื้นที่การศึกษาใหครอบคลุมภูมิภาคอื่น งานวิจัยนี้มุงศึกษาขาราชการเจเนอเรชั่นแซดในเขต

กรุงเทพมหานครเปนหลัก ซึ่งอาจมีลักษณะเชิงบริบท เชน สภาพการทำงาน ความหนาแนนของประชากร หรือ

วัฒนธรรมองคกร ที่แตกตางจากขาราชการในภูมิภาคอื ่น ดังนั้น การวิจัยในอนาคตควรพิจารณา ขยายขอบเขต

การศึกษาไปยังสวนภูมิภาค หรือ เปรียบเทียบระหวางขาราชการในเขตเมืองกับเขตชนบท เพื่อคนหาความเหมือน

และความแตกตางของปจจัยที ่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งจะนำไปสูขอเสนอเชิงนโยบายที ่สามารถ

ประยุกตใชไดอยางเหมาะสมกับบริบทของแตละพื้นที่ 
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