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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ใน
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ใน
กรุงเทพมหานคร   (2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตาม    ปัจจัยส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาปัจจัยค  าจุน และทฤษฎีความคาดหวังท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุงาน รายได้ เฉลี่ยต่อเดือน และอาชีพ ท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานของกลุ่ม    เจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคล ระดับ
การศึกษา ท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยการก ากับดูแล ปัจจัยการได้รับ
การยอมรับในท่ีท างาน และปัจจัยนโยบายและการบริหารองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการท างาน, ปัจจัยค  าจุน, ทฤษฎีความคาดหวัง 
 



Abstract 
 Objective of the research subject “Factors Influencing The Job Performance of 
Generation Z in Bangkok” is (1) To study the job performance of Generation Z in Bangkok. 
(2) To study the job performance of Generation Z in Bangkok, classified by personal factors.        
(3) To study the influence of Hygiene Factors and Expectancy Theory on the job 
performance of Generation Z in Bangkok. The study indicated Personal factors such as 
gender, status, work experience, salary, and occupation, were not associated with different 
job performance levels among Generation Z in Bangkok. However, Differences in                  
the personal factor of education level were found to be associated with statistically 
significant differences in the job performance of Generation Z in Bangkok (at the 0.05 level). 
Hygiene factors specifically compensation, supervision, workplace recognition, and 
organizational policy and administration were found to significantly affect the job 
performance of Generation Z in Bangkok (at the 0.05 statistical significance level). 
Keywords: Job Performance, Hygiene Factors, Expectancy Theory 
   
บทน า 
 ในปัจจุบันการเข้ามาของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่น Z (Generation Z) สู่ตลาดแรงงานใน
กรุงเทพมหานคร ได้กลายเป็นโจทย์ส าคัญที่ท้าทายส าหรับองค์กรในปัจจุบัน เนื่องจากกลุ่มเจเนอเรชั่น 
Z เติบโตขึ นมาในยุคดิจิทัล มีความคาดหวังและทัศนคติต่อการท างานท่ีแตกต่างจากคนรุ่นก่อนอย่าง
ชัดเจน พนักงานกลุ่มนี ให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life 
Balance) ต้องการความยืดหยุ่นในการท างาน และมีความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพใน
รูปแบบท่ีรวดเร็วและเป็นรูปธรรม  
 กรุงเทพมหานคร ในฐานะเมืองหลวงและศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ซึ่งมีองค์กร
ต่าง ๆ ทั งภาครัฐ และเอกชนตั งอยู่จ านวนมาก ในปี 2566 พบว่า การประกาศรับสมั ครงานท่ัว
ประเทศไทยส่วนใหญ่อยู่ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล คิดเป็นร้อยละ 88.60 (Policy Watch, 2567) 
และสถานประกอบการในกรุงเทพมหานครยังมีการความต้องการและขาดแคลนแรงงาน ณ ปี 2566 
ถึงร้อยละ 19.50 (กระทรวงแรงงาน, 2566) ส่งผลให้มีการแข่งขันในตลาดแรงงานท่ีค่อนข้างสูง 



องค์กรต่าง ๆ จึงมีความต้องการแรงงานคุณภาพสูงจ านวนมาก ฉะนั นการจะรักษาให้พนักงานท่ีอยู่ใน
กลุ่มเจเนอเรชั่น Z ซึ่งจะเป็นก าลังหลักในการท างานให้กับองค์กรในอนาคตท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจึงเป็นเรื่องท่ีส าคัญ อย่างไรก็ตาม อัตราการลาออกท่ีสูงของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น Z 
สะท้อนให้เห็นว่ารูปแบบการท างานและวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันยังไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของพวกเขาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั น เพื่อรักษาบุคลากรกลุ่มนี ซึ่งถือเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต และ
เพื่อสร้างการเติบโตท่ียั่งยืน จึงจ าเป็นต้องศึกษาและท าความเข้าใจปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น Z เพื่อน าไปสู่การปรับเปลี่ยนและพัฒนากลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้พร้อมรับมือกับความท้าทายในอนาคต 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยค  าจุน และทฤษฎีความคาดหวังท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
กลุ่มเจเนอเรชัน่ Z ในกรุงเทพมหานคร 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z 
ในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยค  าจุน และทฤษฎีความคาดหวังท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน น่าจะมีประสิทธิภาพการท างานของกลุ่ม เจเนอเรชั่น Z ใน
กรุงเทพมหานครต่างกัน 
 2. ปัจจัยค  าจุนและทฤษฎีความคาดหวัง น่าจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z 
ในกรุงเทพมหานคร 
 



วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) 

 ทฤษฎีปัจจัยค  าจุน (Herzberg, 1968) คือ หนึ่งในปัจจัยของทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor 
Theory) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งหากขาดไปจะท าให้พนักงานรู้สึกไม่
พอใจ แต่ไม่ได้เป็นตัวสร้างความพึงพอใจหรือแรงจูงใจโดยตรง เพราะหากปัจจัยค  าจุนไม่ดี อาจจะ
ส่งผลให้พนักงานไม่มีความสุขและลาออกได้ แต่หากปัจจัยค  าจุนดีก็แค่ท าให้พนักงานอยู่ในสถานะ 
“เป็นกลาง” เท่านั น ซึ่งปัจจัยค  าจุน มีองค์ประกอบ ดังนี  
  (1) ค่าตอบแทน (Compensation) คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมเป็น
องค์ประกอบเฉพาะของงานท่ีองค์กรจะก าหนดเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าและสมควรจ่ายค่าตอบแทนให้
พนักงานอย่างเหมาะสม (Herzberg, 1968) ค่าตอบแทน แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ (1) ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น และ (2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน เช่น 
ความท้าทายของงาน โอกาส ก้าวหน้าในงาน และความภูมิใจในงาน เป็นต้น ซึ่งค่าตอบแทนทั ง 2 
แบบมีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจ และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (สุภาวดี ศรีมันตะ, 2560) 
  (2) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) คือ ปัจจัยทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อมทั งหมดท่ีพนักงานในบริษัทจะต้องเผชิญขณะท างาน (Herzberg, 1968) ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง ปัจจัยทางกายภาพท่ีพนักงานสัมผัส
ได้โดยตรง (2) สภาพแวดล้อมด้านสังคม หมายถึง สภาพแวดล้อมเชิงสัมพันธภาพ (3) สภาพแวดล้อมด้าน
จิตใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด (ศุภลักษณ์ พรมศร, 2558) 
   (3) นโยบายและการบริหารองค์กร (Company Policies & Administration) คือ 
โครงสร้าง กฎระเบียบ และรูปแบบการจัดการขององค์กร ประกอบด้วย (1) ความชัดเจนและความเป็นธรรม
ของนโยบาย (2) ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการขององค์กร ได้แก่ ขั นตอนการท างานต่าง ๆ  ภายในองค์กร 
การประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ  ในองค์กร และระบบเกี่ยวกับธุรการขององค์กร เช่น การเบิกจ่าย การลา
ของพนักงาน และการขออนุมัติ เป็นต้น (3) โครงสร้างองค์กรและสายการบังคับบัญชา (Herzberg, 1968)    
  (4) การก ากับดูแล (Supervision) คือ คุณภาพของความสัมพันธ์และการบริหาร
จัดการเกี่ยวกับความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน สามารถแบ่งได้ 2 กรณี คือ          
(1) การก ากับดูแลท่ีแย่ เช่น หัวหน้าท่ีมีการบริหารแบบไม่มีความยุติธรรม และขาดความสามารถ เป็นต้น 
(2) การก ากับดูแลท่ีดี เช่น หัวหน้าท่ีมีความยุติธรรม มีความสามารถ พร้อมให้การสนับสนุนลูกน้อง 

https://www.google.com/search?q=Frederick+Herzberg&sca_esv=8b7b3731f09d7c4e&hl=th&sxsrf=AE3TifNL2Y8WJ0Y6xSRdZcXAluxU3r-GDw%3A1760247124470&ei=VD3raOe5HN6t4-EPh5SnmAw&ved=2ahUKEwio-8nJ-J2QAxUayTgGHd4rC3MQgK4QegQIAhAB&uact=5&oq=%E0%B8%97%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87+herzberg&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAiReC4l-C4pOC4qeC4juC4teC4m-C4seC4iOC4iOC4seC4ouC4hOC5ieC4s-C4iOC4uOC4meC4guC4reC4hyBoZXJ6YmVyZzIFEAAY7wUyBRAAGO8FMggQABiABBiiBDIIEAAYgAQYogRI0j5QqgRYlztwBngBkAEAmAGOAaABowqqAQQyLjEwuAEDyAEA-AEBmAISoAL2CsICChAAGLADGNYEGEfCAgcQIxiwAhgnmAMAiAYBkAYIkgcENi4xMqAHijqyBwQwLjEyuAfhCsIHBjAuMTAuOMgHMA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfAmi_n82EpFHke5u_yQk7OggYuq_PfNnu2c5iCiqT9hGT28hqeF6fRBjc-Lb_viGBmDVZ1VItRS2u0BuhLqBw0hWwX4w2l2R6ctOQN8ChsrtdUfz5IqNMdRVesjaEfMWqksq41W3xiEi5_KbQ0KLUArW3HxKYJGlfE_4RE3vWfMub--bsdpmzE0aPIoSyjzza-QHPHpXbWep3oWOg_oKI2HbqRRy9pcbq5_gxi3UboK_1bwyoy-0dQOiygKAx4xrPtO_kjoRt_1WrrZGglZM159&csui=3


ช่วยแก้ไขหรือช่วยเหลือลูกน้องเมื่อเจอปัญหา เป็นต้น (Herzberg, 1968) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของพรเพชร บุตรดี (2563) พบว่า ในการก ากับดูแลของหัวหน้างานไม่ว่าจะเป็นการสั่งการ การ
มอบหมายงาน การควบคุมดูแล หรือการให้ค าปรึกษาแนะน า มีผลโดยตรงต่อจิตใจและแรงจูงใจของ
พนักงานในการท างาน 
  (5) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) คือ คุณภาพของ
ความสัมพันธ์และการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ท่ีบุคคลมีกับผู้อื่นในสถานท่ีท างานไม่ใช่แค่การมีเพื่อน แต่
ยังรวมถึงบรรยากาศโดยรวมในการท างานร่วมกัน (Herzberg, 1968) กล่าวคือ หากพนักงานมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา จะเป็นการช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
และท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (รุจิรา ตัณฑพงษ์, 2563)  
  (6) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) คือ การรับรู้ของพนักงานถึงสิ่งท่ีท าให้
พวกเขามีความรู้สึกมั่นคงในงาน เช่น ความปลอดภัยในต าแหน่งงาน ความชัดเจนของสัญญาจ้างงาน 
และความมั่นคงขององค์กร เป็นต้น เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีองค์กรต้องมีเพื่อรักษาพนักงานไว้และเพื่อป้องกัน
ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ และจะได้มุ่งเน้นไปท่ีการท างานให้องค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
(Herzberg, 1968) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วนัสนันท์ ดงสถาน (2559) พบว่า ปัญหาด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อความรู้สึกมั่นคงของบุคลากรในการท างาน  
  (7) การได้รับการยอมรับในท่ีท างาน (Status) คือ การท่ีพนักงานรู้สึกว่าผลงานหรือ
ความพยายามของตนเองได้รับการยอมรับ ชื่นชมไม่ว่าจะเป็นการได้รับจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
หรือองค์กร ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า และมีก าลังใจท่ีจะปฏิบัติงานต่อไป (Herzberg, 1968) 
ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ ศุภมาส หวานสนิท (2561) พบว่า การได้รับการยอมรับ เป็นปัจจัยท่ีมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดจากทุก ๆ ด้าน แสดงให้เห็นว่าองค์กรจะประสบผลส าเร็จได้จะต้องท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญและมีคุณค่า นั นจะเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญในการท างานของพวกเขา 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีความคาดหวัง 
  ทฤษฎีความคาดหวัง (Vroom, 1964) คือ หนึ่งในทฤษฎีการจูงใจ โดยเน้นอธิบาย
กระบวนการท่ีเกิดขึ นภายในจิตใจของตัวบุคคล ก่อนท่ีจะตัดสินใจท าบางสิ่งบางอย่าง แสดงพฤติกรรม
หรือทุ่มเทพยายามในการท างาน มีทั งหมด 3 องค์ประกอบ ดังนี  
  (1) ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างความพยายาม (Effort) กับ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) = (E → P) โดยมีปัจจัยท่ี



เกี่ยวข้องกับความคาดหวัง เช่น ความสามารถส่วนบุคคล การรับรู้ความยากง่ายของงาน การ
สนับสนุน และความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น (Vroom, 1964) ซึ่งถ้าหากพนักงานได้รับการฝึกอบรม
ท่ีถูกต้อง พวกเขาจะมีทักษะในการท างานและความมั่นใจมากขึ น ท าให้พนักงานเชื่อว่า “ถ้า
พยายาม” ก็จะสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้ (Freeman, 2019)  
  (2) ความเป็นเครื่องมือ (Instrumentality) คือ ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงาน (Performance) กับ ผลลัพธ์หรือรางวัล (Outcome) = (P → O) 
โดยมีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความเป็นเครื่องมือ เช่น ความไว้วางใจในองค์กร ความชัดเจนของระบบ
รางวัล และนโยบายและการเมืองในองค์กร เป็นต้น (Vroom, 1964) ซึ่งการท่ีหัวหน้างานสามารถ
สื่อสารเป้าหมายให้พนักงานทราบได้อย่างชัดเจน และใช้เครื่องมือในการประเมินผลต่าง ๆ อย่าง
ถูกต้อง จะช่วยให้พนักงานเห็นการเชื่อมโมงที่ชัดเจนระหว่างผลงาน กับผลลัพธ์หรือรางวัล และเข้าใจ
ได้ว่าจะต้องท าอะไร เพื่อให้ได้มาซึ่งผลส าเร็จของงาน (Freeman, 2019)  
  (3) คุณค่าของผลตอบแทน (Valence) คือ ระดับความส าคัญหรือคุณค่าของ
ผลตอบแทน (O) ท่ีบุคคลต้องการ โดยมีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณค่าของผลตอบแทน เช่น ความ
ต้องการส่วนบุคคล และเป้าหมายส่วนตัว เป็นต้น (Vroom, 1964) หากหัวหน้าเข้าใจคุณค่าของ
ผลตอบแทนท่ีพนักงานในองค์กรต้องการ ซึ่งไม่ได้มีแค่ตัวเงินเพียงเดียว แต่ยังรวมถึงความรู้สึกมี
คุณค่า การได้รับการยอมรับ และความไว้วางใจจากหัวหน้างาน สิ่งเหล่านี จะถูกส่งมอบคุณค่าผ่าน
ภาวะผู้น าของหัวหน้าองค์กร (Freeman, 2019)  
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน 
  ประสิทธิภาพการท างาน คือ พฤติกรรม (Behaviors) ท่ีพนักงานแสดงออกอยู่ภายใต้
การควบคุมของพวกเขา ซึ่งพฤติกรรมนี  สามารถแบ่งเป็นปัจจัยได้ 3 ด้าน ดังนี   
  (1) ด้านความรู้เชิงประกาศ (Declarative Knowledge) ประกอบด้วยความรู้ประเภท
ต่าง ๆ ได้แก่ (1) ความรู้เกี่ยวกับข้อเท็จจริงในการท างาน (2) ความรู้เกี่ยวกับหลักการ คือ การเข้าใจ
ในแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ (3) ความรู้เกี่ยวกับเป้าหมาย เช่น รู้ว่าต้องท าอะไร และองค์กรคาดหวังให้
พนักงานท าอะไร (4) ความรู้ในตนเอง คือ การรู้ถึงจุดอ่อน จุดแข็ง และค่านิยมของตนเองท่ีเกี่ยวข้อง
กับการท างาน (Campbell, 1990) ในการท างานนั นความรู้เชิงประกาศย่อมเป็นสิ่งท่ีส าคัญ เพราะ 
พนักงานท่ีมีความรู้เชิงประกาศสูง และปฏิบัติตามความรู้เชิงประกาศท่ีมีจะสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากกว่าคนท่ีมีความรู้เชิงประกาศต่ า (Drew, 2014)  



  (2) ด้านความรู้เชิงกระบวนการและทักษะ (Procedural Knowledge and Skill) คือ 
ความรู้ท่ีเกี่ยวกับวิธีการหรือกระบวนการในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง สามารถน าความรู้ท่ีมีไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดผลประโยชน์ ซึ่งความรู้เชิงกระบวนการและทักษะมักจะต้องอาศัยการฝึกฝน แบ่งได้
เป็น 3 ส่วน คือ (1) ทักษะทางปัญญา คือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ และประเมินผล (2) 
ทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ ความสามารถในการสื่อสารกับผู้อื่น และสามารถท างาน
ร่วมกันได้ (3) ทักษะการเคลื่อนไหว คือ การใช้ร่างการหรือเครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการท างาน 
(Campbell, 1990) การท่ีจะมีความรู้เชิงกระบวนการและทักษะนั น ควรจะต้องมีการฝึกท าบ่อย ๆ  
และองค์กรควรมีการจัดอบรมซ  าหรือเพิ่มหลักสูตรทบทวนเพื่อมุ่งเน้นให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญ
และทบทวนขั นตอนและวิธีการปฏิบัติงานอย่างปลอดภัย จะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ น ท างานได้ถูกต้อง และเกิดความปลอดภัยในการท างาน (Drew, 2014)  
  (3) ด้านแรงจูงใจ (Motivation) มีการนิยามไว้อย่างชัดเจนว่า แรงจูงใจ ไม่ใช่
บุคลิกภาพ (Personality) หรือความรู้สึก (Feeling) แต่หากเป็นการตัดสินใจ (Choice) เกี่ยวกับการ
ใช้ความพยายาม โดยมีกระบวนการท่ีบุคคลต้องตัดสินใจเลือก 3 สิ่ง คือ (1) ทิศทางของความ
พยายาม เป็นการตัดสินใจขั นพื นฐานท่ีสุด ว่าจะท าสิ่งนั นหรือไม่ (2) ระดับของความพยายาม ต้อง
เลือกว่าจะใช้ความพยายามในการท าสิ่ง ๆ นั นมากน้อยแค่ไหน (3) ความต่อเนื่องของความพยายาม 
เป็นการตัดสินใจเมื่อเจอกับอุปสรรค บุคคลจะต้องเลือกว่าจะท าต่อไป หรือพอแค่นี  ( Campbell, 
1990)  ดังนั นจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจไม่ใช่ความรู้สึกอยากท า แต่เป็นการตัดสินใจท่ีเกี่ยวข้องกับการ
เลือก การใช้ ความพยายาม และความอุตสาหะ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีติดตัวมาหรือบุคลิกภาพและเป็นสิ่งท่ี
สามารถฝึกฝนได้หรือทักษะ โดยมีการรับรู้เกี่ยวกับความสามารถของตนเป็นสะพานเชื่อมไปสู่การ
กระท า จึงกล่าวได้ว่าหากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานท่ีสูงจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีสูงในระยะยาวได้ (Sonnentag & Frese, 2005)  

จากค าอธิบายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การใช้ทรัพยากร
ในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จโดยใช้ทรัพยากรให้น้อยท่ีสุด  พร้อมกับการใช้ความรู้ 
กระบวนการคิด รวมไปถึงทักษะต่าง ๆ และศักยภาพอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
และบรรลวุัตถุประสงค์ขององค์กร 
 
 



ประสิทธิภาพการท างานของ       
กลุ่มเจเนอเรชั่น Z                     
ในกรุงเทพมหานคร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ภาพ 1 แบบจ าลองงานวิจัยของ สิรวิชญ์ ทวีตา (2568) 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ 

สถานภาพ 
ระดับการศึกษา 
อายุงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
อาชีพ 

-  

ปัจจัยค  าจุน  
ค่าตอบแทน  
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
นโยบายและการบริหารขององค์กร  
การก ากับดูแล  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  
การได้รับการยอมรับในที่ท างาน  

 

ทฤษฎีความคาดหวัง  
ความคาดหวัง  
ความเป็นเครื่องมือ  
คุณค่าของผลตอบแทน  

 



วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั งนี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) คือ การวิจัยท่ีมุ่งค้นหา
ความรู้และความจริงโดยเน้นการใช้ข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข โดยมีการเก็บข้อมูลจากการใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีผ่านการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื อหา 
(Content Validity) โดยขอความอนุเคราะห์จากผู้เชี่ยวชาญทางด้านการศึกษางานวิจัย จ านวน 3 ท่าน 
ซึ่งข้อค าถามทุกข้อมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มากกว่าค่าเฉลี่ยตั งแต่ 0.50 ขึ นไป และมีการน า
ข้อค าถามไปใช้ในแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลทดลองใช้ (Try – out) กับกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อหาข้อบกพร่อง และหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาช 
ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.966 แสดงว่าข้อค าถามมีระดับความเชื่อมั่นสูงและ
สามารถน าไปใช้เพื่อเก็บข้อมูลในแบบสอบถามได้  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี  คือ ประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ท่ีท างานอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร จากข้อมูลของประชากรในกรุงเทพมหานคร ณ สิ นปี 2566 จ านวน 5,471,588 คน 
(กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, 2566) สามารถท าการประมาณการกลุ่มเจเนอเรชั่น Z         
ท่ีท างานในกรุงเทพมหานคร ได้จ านวนประมาณ 978,320 คน เมื่อค านวณโดยใช้สูตรของ Taro Yamane 
โดยก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน จากนั นใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) 
และมีการคัดกรองผู้ตอบแบบสอบโดยใช้ค าถามคัดกรอง ซึ่งผู้ตอบค าถามจะต้องเป็นกลุ่มเจเนอเรชั่น Z 
และท างานอยู่ในกรุงเทพมหานคร โดยจะแจกแบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์เป็นหลัก 
 
 
 
 
 
 
 
 



การวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั งนี ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี  
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
  ในการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอาชีพ จะใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ ได้แก่ จ านวน (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
  2.1 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการทดสอบ t – Test ในการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศและสถานภาพ  
  2.2 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – way ANOVA) 
ในการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร หากพบความ
แตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD 
  2.3 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อศึกษาปัจจัยค  าจุนและทฤษฎีความคาดหวังท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่ม                 
เจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.25 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 89.80 มี
ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 89.00 มีอายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 81.50 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.25 และ มี
อาชีพราชการ/รัฐวิสาหกิจ คิดเป็นร้อยละ 33.50  
 
 
 
 
 



ตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z 
ในกรุงเทพมหานคร (รวมประสิทธิภาพการท างาน)          (n = 400) 

ตัวแปร 
b Std. 

Error 
Beta t Sig F Sig. 

ค่าคงท่ี 2.327 0.208  11.175 <0.001* 11.824 < 0.001* 
ค่าตอบแทน 0.046 0.035 0.080 1.328 0.185   
สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.040 0.040 0.058 1.008 0.314   
นโยบายและการบริหารของ
องค์กร 

0.070 0.041 0.103 1.680 0.094   

การก ากับดูแล 0.108 0.042 0.151 2.573 0.010*   
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.010 0.041 0.014 0.239 0.811   
ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 0.066 0.038 0.102 1.733 0.084   
การได้รับการยอมรับในท่ี
ท างาน 

0.092 0.042 0.126 2.186 0.029*   

ความคาดหวัง -0.011 0.042 -0.014 -0.256 0.798   
ความเป็นเครื่องมือ 0.026 0.040 0.038 0.644 0.520   
คุณค่าของผลตอบแทน 0.035 0.042 0.050 0.849 0.397   

R = 0.483, R2 = 0.233, Adjusted R Square = 0.213, SEE = 0.319 *sig < 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า มีตัวแปร
อิสระ จ านวน 2 ตัว ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร โดย
เรียงล าดับจากด้านท่ีส่งผลมากท่ีสุด คือ การก ากับดูแล โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ 0.108  และการได้รับ
การยอมรับในท่ีท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ 0.092 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05         
โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.483, ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เท่ากับ 
0.233 และสามารถอธิบายความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 23.30 มีค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ท่ี 
± 0.285 ซึ่งสามารถสร้างสมการถดถอย ดังนี  
 Y = 2.327 + 0.108 (การก ากับดูแล) + 0.092 (การได้รับการยอมรับในท่ีท างาน) 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร 
สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี  



  1. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น  Z ใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน และอาชีพท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร ไม่
แตกต่างกัน 
  2. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานครท่ี
มีระดับการศึกษาต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปริศรา ธานีใหญ่ (2565) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรของคน 
Generation Z  
       อธิบายได้ว่า กลุ่มเจเนอเรชั่น Z ท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงกว่าจะมีความพร้อมด้านความรู้เชิง
ประกาศ (Declarative Knowledge) และความรู้เชิงกระบวนการและทักษะ (Procedural 
Knowledge & SkillS) มากกว่ากลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาต่ ากว่า 
 จากการศึกษาปัจจัยค  าจุน และทฤษฎีความคาดหวัง ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
กลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถอภิปราย
ผลวิจัยได้ดังนี  
  1. ปัจจัยการก ากับดูแล มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ใน
กรุงเทพมหานคร กล่าวคือ หากมีการก ากับดูแลท่ีดีจะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น 
z ดียิ่งขึ น ซึ่งส่วนใหญ่กลุ่มเจเนอเรชั่น Z สนใจเรื่องของความไว้วางใจในการท างานจากหัวหน้างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรางค์ บุญยะพงศ์ไชย (2565) ท่ีได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ในด้านการปกครองบังคับบัญชา หากผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
มีการไว้วางใจและให้อิสระผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานเป็นล าดับแรก 
  2. ปัจจัยการได้รับการยอมรับในท่ีท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่ม   
เจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร เมื่อพนักงานได้รับการยอมรับจากคนรอบข้างในท่ีท างานทั งจาก
หัวหน้างานและเพื่อนร่วมจะท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่า ท าให้ทุ่มเทและมีความพยายามในการท างาน
เพื่อขึ น ซึ่งส่วนใหญ่กลุ่มเจเนอเรชั่น Z สนใจเรื่องความพยายามและความทุ่มเทในการท างานของพวก
เขาได้รับการยอมรับอย่างเหมาะสมจากองค์กรท่ีพวกเขาท างานให้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ    



มนัญชยา สังข์พิทักษ์ และคณะ (2564) ท่ีได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่น Z ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนของเขตชั นใน
กรุงเทพมหานคร  
 จากผลการวิเคราะห์ข้างต้น จะเห็นได้ว่า ปัจจัยการก ากับดูแล เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด สอดคล้องกับลักษณะ
ของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ท่ีเติบโตมาในยุคดิจิทัลและต้องการความชัดเจน พวกเขาไม่ได้ต้องการควบคุม 
แต่ต้องการการก ากับดูแลท่ีมีความชัดเจน เช่น การมีหัวหน้าท่ีสามารถบอกเป้าหมายท่ีชัดเจน ให้
ความรู้ท่ีถูกต้อง การได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ข้อเสนอแนะจากหัวหน้างานท่ีตรงไปตรงมา 
และให้ค าแนะน าเมื่อต้องการ การก ากับดูแลท่ีดีจะช่วยให้กลุ่มเจเนอเรชั่น Z รู้สึกมั่นคงและเข้าใจ
ทิศทางในการท างาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ น และปัจจัยการได้รับการยอมรับในท่ี
ท างาน เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานคร
รองลงมา การได้รับการยอมรับในท่ีท างานจะท าให้กลุ่มเจเนอเรชั่น Z รู้สึกว่าตนมีคุณค่า เป็น
แรงจูงใจท่ีจะยืนยันว่างานท่ีพวกเขาท านั น มีความหมายและคุ้มค่าท่ีจะท างานให้ดีขึ น  
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั งต่อไป 
 1. การศึกษาวิจัยในครั งนี เป็นเพียงการศึกษากลุ่มเจเนอเรชั่น Z ในกรุงเทพมหานครเท่านั น 
ดังนั นในการวิจัยครั งต่อไปอาจจะขยายขอบเขตการศึกษาให้กว้างมากขึ น เช่น ศึกษากลุ่มเจเนอเรชั่น 
อื่น ๆ ในพื นท่ีกรุงเทพมหานคร และศึกษากลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมพื นท่ีทุกจังหวัดในประเทศไทย 
เพื่อให้ทราบความคิดเห็นท่ีแตกต่างและหลากหลายมากขึ น  
 2. ควรศึกษาปัจจัยอื่นๆ เพิ่มเติม เนื่องจากผลการวิจัยครั งนี พบว่าตัวแปรท่ีศึกษาสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานได้ในระดับหนึ่ง (13-22%) แสดงว่ายังมีปัจจัย
อื่นๆ ท่ีไม่ได้น ามาศึกษาซึ่งอาจมีอิทธิพลเช่นกัน เช่น ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว (Work-Life Balance) โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) และรูปแบบความ
เป็นผู้น า (Leadership Style) เพื่อให้งานวิจัยมีผลลัพธ์ท่ีแตกต่าง และครบถ้วนมากย่ิงขึ น 
 3. การศึกษาวิจัยในครั งนี ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียวดังนั นใน
การศึกษาครั งต่อไป ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการจัดกลุ่มสนทนา 
(Focus Group) เพื่อให้ได้ซี่งข้อมูลหรือข้อเท็จจริงในเชิงลึก และน าข้อมูลดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
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