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ปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน: 
กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชนั Y และเจเนอเรชนั Z  

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

พัชสิรี  ชมภูคำ* 
ณัฐธิดา  จักรภีร์ศิริสุข** 

 

บทคัดย่อ 
วัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจของคน 

เจเนอเรชัน Y และคนเจเนอเรชัน Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยงานวิจัยนี้ได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การรวบรวมข้อมูลศึกษา จำนวนรวม 390 ตัวอย่าง การศึกษาใช้สถิติเชิงบรรยายและสถิติเชิงอนุมานรวมทั้ง การใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชัน 
โดยรวมมีความคล้ายกันในหลายด้าน แต่ประเด็นที่น่าสนใจคือ เจเนอเรชัน Z ให้ความสำคัญมากกว่าเจเนอเรชัน Y อย่างมี
นัยสำคัญ ในประเด็นของความพึงพอใจในการทำงานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิต และปัจจัยจูงใจที่เป็นการกระทำเพื่อ
ความสุขของตนเอง ซึ่งผลจากการศึกษาสามารถนำไปประยุกต์เพื่อให้องค์กรได้ใช้ในการเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน และ
การเสริมสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมสำหรับคนเจเนอเรชัน นี้ นำไปสู่การพัฒนาแนวคิดและแนวทางปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
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Factors Affecting Job Satisfaction and Motivation: A Case 
Comparison of Generation Y and Generation Z in Bangkok  
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Abstract 
The objective of this study is to explore factors influencing job satisfaction and motivation of 

Generation Y members and Generation Z students in the Bangkok Metropolitan Area. The study used 
questionnaires to collect data from 390 respondents.  Descriptive and inferential statistics, including factor 
analysis, reveal that both generations share similar work attitudes in most respects.  Interestingly, Generation 
Z members value more highly jobs that provide opportunities to share challenging ideas, a greater work-
life balance, and the motivating factor of self-happiness. The implications of the study can help 
organizations to enhance job satisfaction and motivation of Generation Y and Generation Z employees. In 
addition, the study contributes to the development of human resources management principles and 
practices. 
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บทนำ 
ในทุกองค์กรล้วนประกอบไปด้วยบุคลากรหลากหลายตำแหน่ง และหลากหลายช่วงอายุที่ต้องมีส่วนสัมพันธ์ในการ

ทำงานร่วมกันเพื่อให้งานประสบผลสำเร็จ คนที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกันหรือใกล้เคียงกันมักมีพื้นฐานและประสบการณ์ที่
คล้ายคลึงกัน และจะมีความแตกต่างไปจากคนที่เกิดและเติบโตในช่วงเวลาที่ต่างกัน  โดยมีการประมาณการว่าภายในปี ค.ศ. 
2025 จำนวนคนเจเนอเรชัน Y จะเป็นร้อยละ 75 ของจำนวนคนท่ีทำงานในองค์กรทั่วโลก (Singh, 2017)  และคนเจเนอเรชัน 
Y ก็อยู่ในช่วงกำลังเติบโตก้าวข้ึนสู่ระดับบริหารในองค์กร ผู้บริหารยุคใหม่ หรือเป็นพนักงานในระดับสูง โดยเจเนอเรชัน Z จะ
เป็นเจเนอเรชันต่อไปที่จะเป็นอีกหนึ่งกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ดังนั้นจึงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหารในการทำ
ความเข้าใจกับความต้องการของเจเนอเรชันเหล่านี้  

อย่างไรก็ตาม แม้ในต่างประเทศจะได้มีการศึกษาอิทธิพลต่อความพึงพอใจ หรือแรงจูงใจของคนเจเนอเรชัน Y มา
บ้างแล้ว แต่สำหรับการศึกษาเปรียบเทียบกับเจเนอเรชัน Z ในเชิงวิชาการนั้นยังมีอยู่อย่างจำกัดมาก ดังจะเห็นได้จากการ
สืบค้นฐานข้อมูล Business Source Complete โดยใช้ (gen y or millennials) AND (gen z or generation z or igen or 
post-millenials) AND (job satisfaction or motivation) ที่เป็น Academic Journal นั้น ได้ผลการสืบค้นเป็น 9 ซึ่งอาจ
เนื่องจากคนเจเนอเรชัน Z ในองค์กรนั้นมีสัดส่วนเล็กน้อยเมือ่เทียบกับเจเนอเรชันอื่น ๆ ดังนั้นการศึกษาวิจัยความต้องการของ
คนกลุ่มเจเนอเรชัน Z จึงเป็นที่น่าสนใจเพราะแม้ว่าคนกลุ่มนี้จะเป็นคนกลุ่มที่ต่อเนื่องกับกลุ่มเจเนอเรชัน Y ด้วยอายุที่
ใกล้เคียงกันแต่กลับพบว่าคน 2 กลุ่มนี้มีความแตกต่างกันในหลายประเด็น เช่น โดยทั่วไปคนเจเนอเรชัน Y มีทัศนคติว่าทำงาน
กับองค์กรมากกว่าทำงานเพื่อองค์กร (Singh, 2017) คนเจเนอเรชัน Z กลับเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มที่จะมีความภักดีกับองค์กร
มากกว่า (Gale, 2018) หรือในขณะที่ท้ังคนเจเนอเรชัน Y และคนเจเนอเรชัน Z ใช้ช่องทางสื่อสังคมออนไลน์ แต่ลักษณะการ
ใช้ของทั้ง 2 กลุ่มนั้นต่างกัน โดยคนเจเนอเรชัน Y ใช้เพื่อการสื่อสารแบบเปิดเผย แบ่งปันข้อมูลกับคนอื่น แต่คนเจเนอเรชัน Z 
กลับใช้ช่องทางดังกล่าวในการสื่อสารในแบบที่มีความเป็นส่วนตัวมากกว่าและมักใช้ภายในกลุ่มหรือเพื่อติดตามข้อมูล หรือ
ปรากฏการณ์การเกิดพนักงานชั่วคราว “Gig Worker” ของกลุ่มเจเนอเรชัน Y แต่คนเจเนอเรชัน Z กลับมีความคิดที่อยากได้
งานประจำในองค์กรมากกว่า (Castellano, 2016) สาเหตุหนึ่งอาจมาจากการที่คนเจเนอเรชัน Z เกิดมาในยุคที่เห็นพ่อแม่ของ
ตนเองตกงาน (Gale, 2015) จึงจะเป็นประโยชน์ต่อไปหากได้มีการศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารพนักงาน 
2 กลุ่มนี้ เพื่อจะได้ปรับใช้ต่อไป 

ดังนั้นการศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อระบุถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจของคนเจเนอเรชัน Y 
และเจเนอเรชัน Z ตลอดจนวิเคราะห์เปรียบเทียบถึงลักษณะที่เหมือนหรือแตกต่างกันของทั้งสองเจเนอเรชัน อีกทั้งยังเป็น
โอกาสดีที่ได้เรียนรู้ความต้องการของเจเนอเรชัน Z ก่อนที่จะเข้ามามีบทบาทสำคัญในองค์กรในอนาคตอันใกล้นี้ เพื่อที่องค์กร
จะได้ใช้เป็นประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจและเพิ่มความพึงพอใจให้พนักงานได้ทุ่มเทในการทำงาน 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรชัน  
เจเนอเรชัน หมายถึง กลุ่มคนท่ีไม่เพียงแต่เกิดในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน ยังต้องได้รับประสบการณ์ความเชื่อผ่านการ

แสดงออกทางพฤติกรรม และแลกเปลี่ยนกันทางสังคมในระหว่างช่ว งชีวิตที่คล้ายคลึงกัน (Strauss & Howe, 1991) ใน
ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรประกอบด้วย 4 เจเนอเรชัน ที่มีคุณสมบัติแตกต่างกันในเรื่องของค่านิยม ทัศนคติ และลักษณะการ
ทำงาน คือ 1) กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2489 - 2508 2) กลุ่มเจเนอเรชัน X 
(Generation X) ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2509 - 2519 3) กลุ่มเจเนอเรชัน Y (Generation Y) ที่เกิดในช่วงระหว่างปี 
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พ.ศ. 2520 - 2537 และ 4) กลุ่มเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2538 - 2555 (Schroer, 2008) 
งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุ่มคนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z เนื่องจากทั้งสองกลุ่มนี้กำลังเข้ามามีบทบาทสำคัญในการ
ขับเคลื่อนและเป็นกำลังสำคัญขององค์กร จึงขอนำเสนอรายละเอียดของกลุ่มเจเนอเรอช่ัน Y และ Z เพิ่มเติมดังนี้ 

กลุ่มเจเนอเรชัน Y (Generation Y) 

เจเนอเรชัน Y ยังมีช่ือเรียกอ่ืน ๆ อีกคือ Echo Boomers, Millenniums, Generation We, Internet Generation 
กลุ่มเจเนอเรชัน Y เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เกิดจากพ่อแม่กลุ่มเบบี้บูมเมอร์สและกลุ่มเจเนอเรชัน X ยุคต้น ๆ ซึ่งบุคคลในกลุ่มนี้
ถือว่าได้รับการเลี้ยงดูเอาใจใส่อย่างดี เพราะรุ่นของพ่อแม่ถูกปลูกฝังให้ทำงานหนัก อดทนจนประสบความสำเร็จในหน้าที่ 
การงาน ส่งผลให้คนในกลุ่มเจเนอเรชัน Y ได้รับในสิ่งท่ีคนรุ่นพ่อแม่ไม่เคยได้มีโอกาสทางการศึกษาที่ดี มีความเช่ือมั่นในตัวเอง
มากกว่ารุ่นก่อน มีแนวคิดเป็นตัวของตัวเอง คนรุ่นนี้มีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสูง เป็นพวกวัตถุนิยม รอบรู้หลาย
ดา้น นิยมการสื่อสารแบบไม่เห็นหน้าและไม่ใช้เสียง (Mongkolsiri, 2005; Zemke, Raines, & Filipczak, 2000)  

เนื ่องจากคนในกลุ่มนี้สนใจในเรื ่องเทคโนโลยี จึงมีทักษะในการทำงานหลายอย่างพร้อมกัน ไม่ว่าจะเป็นการ
ติดต่อสื่อสาร การใช้สื่อหลาย ๆ ประเภทในเวลาเดียวกัน สามารถทำงานมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดียวกัน ไม่ชอบทำงานท่ี
ซ้ำซาก แสวงหาความท้าทาย งานท่ีมีความหมายและต้องการความตื่นเต้นจากการทำงาน มีความทะเยอทะยานสูง คาดหวังที่
จะมีโอกาสในการเติบโตได้อย่างรวดเร็วและต้องการความสำเร็จด้านการเงิน (Dharma, 2010; Na Pathum, 2009) กลุ่ม 
เจเนอเรชัน Y เกิดในยุคที่มีการผสมผสานของวัฒนธรรมจากคนหลากหลายเช้ือชาติ ทำให้เป็นคนท่ียอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่นมากกว่าคนรุ่นก่อน (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000) เชื่อมั่นและชอบท่ีจะทำงานเป็นทีม มีความเต็มใจท่ีจะเรียนรู้ 
(Gursoy, Maier, & Chi, 2008) มีความสามารถในการปรับตัว มีความยืดหยุ่นซึ่งถือเป็นจุดแข็ง มีทัศนคติในการทำงานที่ดี 
เพราะเชื ่อว่าทุกอย่างสามารถทำได้ เคารพตัวเองและรักอิสระในการทำงาน (Mongkolsiri, 2005; Murphy, Gibson, & 
Greenwood, 2010)   

กลุ่มเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 

กลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มที่เติบโตมาพร้อมกับอินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารรอบตัวที่ถูกพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดย
แท้จริง สามารถเชื่อมต่อได้ทั่วโลก โดยการสนทนาโต้ตอบสามารถกระทำได้ทันที การสื่อสารระหว่างคนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่เป็น
การสื ่อสารผ่านข้อความบนหน้าจอมือถือ หรือคอมพิวเตอร์แทนการพูด (Cross-Bystrom, 2010; Hatthasak, 2006) 
ช่วงเวลาในวัยเรียนของกลุ่มเจเนอเรชัน Z ไม่จำเป็นต้องเรียนรู้ผ่านหนังสือ หรือเรียนรู้ผ่านการเรียนในห้องเรียน พวกเขา
สามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลาและในทุกสถานที่ที่พวกเขาต้องการให้สามารถเข้าถึงคำตอบได้ด้วยตนเอง โดยเฉพาะเรื่องที่มี
ความสนใจเป็นพิเศษ (Renfro, 2012) กลุ่มเจเนอเรชัน Z เป็นกลุ่มที่เกิดจากพ่อแม่กลุ่มเจเนอเรชัน X จึงได้รับอิทธิผลทาง
ความคิดและการกระทำจากคนรุ่นนี้ ก่อให้มีความคล้ายคลึงกันระหว่างคนเจเนอเรชัน Z และคนเจเนอเรชัน X (Josh 2018)  

ลักษณะการทำงานของบุคคลในเจเนอเรชันนี้ หากเปรียบเทียบกับกลุ่มคนเจเนอเรชัน Y ที่สามารถทำงานได้หลาย
อย่างในเวลาเดียวกันแล้ว คนในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ยิ่งสามารถทำงานได้หลายอย่างกว่าและมีประสิทธิภาพสูงกว่า (Addor, 
2011; Adecco Group, 2015; Ozkan & Solmaz, 2015)  เจเนอเรชัน Z เป็นกลุ่มแรกที่สามารถเชื่อมต่อทั่วโลกได้อย่าง
ง่ายดายซึ่งจะเข้ามาเปลี่ยนองค์กรในแบบที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน (Bolser & Gosciej, 2015; Half, 2015; Tulgan, 2013) 
ด้วยความสามารถในการใช้เทคโนโลยี สามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างง่ายดาย ส่งผลถึงการพัฒนาความรู ้และช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงาน (Addor, 2011) แต่ในขณะเดียวกันถ้าเลือกได้ในแง่ของการสื่อสารแล้ว  คนเจเนอเรชันนี้ต้องการ
การสื่อสารแบบผ่านการพบปะตัวตนกันมากที่สุดถึงร้อยละ 43 รองลงมาจึงเป็นการส่งข้อความร้อยละ 24 (Josh, 2018) 
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การศึกษาพบว่า บุคคลในเจเนอเรชัน Z เป็นคนมีความมั ่นใจในตนเอง เป็นนักนวัตกรรม มีความคิดริเริ ่มที ่จะเป็น
ผู้ประกอบการอยู่ในตัว (Addor, 2011; Half, 2015) และด้วยความเป็นตัวของตัวเองจึงส่งผลให้บุคคลในกลุ่มนี้ยินดีที่จะ
ทำงานคนเดียวมากกว่าการเข้าไปมีส่วนร่วมในงานกลุ่ม (Adecco Group, 2015) มีการคาดการณ์ว่าบุคคลในเจเนอเรชันนี้ถือ
เป็น “ความหวังขององค์กรรุ่นใหม่” ที่จะกลับมากอบกู้องค์กร เพราะว่าพวกเขาพร้อมที่จะทำงานหนักเหมือนกลุ่มเบบี้บูม
เมอร์ส แต่เป็นการทำงานหนักอย่างฉลาดขึ้น (Kongkaew, 2016) 

ความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) 

ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่องานของตน คําว่าทัศนคติต่องาน (Job Attitudes) อาจ
ใช้แทนกันได้กับความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติทางบวกที่มีต่องานเทียบได้กับความพึงพอใจในการทํางานและทัศนคติ
ทางลบท่ีมีต่องานเทียบได้กับความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Vroom, 1970) ภาวะความรู้สึกท่ีดีนี้จะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับ
การทํางานของบุคคลนั้นได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและจติใจของบุคคลมากน้อยเพียงใด (Muangman 
& Suwan, 1997) 

ความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน 

โดยทั่วไปแล้วการสร้างความพึงพอใจในการทำงานได้รับความสนใจเพราะการสร้างความพึงพอใจเป็นสิ่งสำคัญอย่าง
หนึ่งต่อการดำเนินงานขององค์กร เมื่อพนักงานรู้สึกกระตือรือร้น มีขวัญกำลังใจแล้วจะเสียสละทุ่มเทให้กับการทำงาน รู้สึก
จงรักภักดีกับองค์กร ส่งผลให้เกิดพัฒนาการ สามารถกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในการทำงานคือ การรวมกันของความสุขและ
ความไว้ใจของพนักงาน (Cranny, Smith, & Stone, 1992) ผู้จัดการและพนักงานต่างใฝ่หาความพึงพอใจในการทำงานใน
ความเชื ่อที ่ว่าความพึงพอใจในการทำงานทำให้มุ ่งไปสู่ สมรรถนะที ่สูงขึ ้น ถึงแม้ว่าความพึงพอใจในการทำงานไม่ได้มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานเสมอไป (Bruce & Blackburn, 1992) แต่ความพึงพอใจในการทำงานก็นับว่าเป็นสิ่งดี 
เพราะสามารถส่งผลถึงผลลัพธ์ที ่ดีอื ่น ๆ เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior) และผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ (Farh, Podsakoff, & Organ, 1990; Munene,1995; Spector,1997) นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจยังหลอมรวมพนักงานให้รู้สึกกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและอาจส่งผลให้อัตราการลาออกของพนักงาน
น้อยลง (Myers & Oeztel, 2003) ถึงแม้ว่าความพึงพอใจในการทำงานกับอัตราการลาออกไม่ได้เกี ่ยวข้องกันโดยตรง 
(Spector, 1997) แต่ความพึงพอใจในการทำงานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนความรู้สึกที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งมีผลกระทบ
อย่างมีนัยสำคัญต่อการหมุนเวียนของพนักงาน (Myers & Oeztel, 2003) ท้ายท่ีสุดแล้วความพึงพอใจในการทำงานยังคงเป็น
สิ่งที่น่าสนใจของผู้บริหาร เนื่องจากผู้บริหารเชื่อว่าความพึงพอใจเชื่อมโยงกับผลผลิตที่ได้จากงานของพนักงานอย่างแท้จริง 
(Pors & Johannsen, 2002; Rogers & May, 2003) งานวิจัยในอดีตที่เป็นแบบการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) 
พบว่าความพอใจในงานมีอิทธพิลต่อท้ังความคิดและการกระทำของพนักงาน เช่น จากการรวบรวมการศึกษาจำนวน 155 งาน 
พบว่าความพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและความคิดถอนตัวในการทำงานมากกว่า
ความผูกพันกับองค์กร (Tett & Meyer, 1993)  

องค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมาจากการที่พนักงานมีความพึงพอใจในส่วนต่าง ๆ จากการทำงาน อันได้แก่ 1) 
ผลตอบแทน (Pay) ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง และผลตอบแทน 2) การเลื ่อนตำแหน่ง (Promotion) 3) ผู ้บังคับบัญชา 
(Supervision) 4) สวัสดิการ (Fringe Benefits) ได้แก่ สวัสดิการอื่นทั้งที ่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  5) รางวัลผลการ
ปฏิบัติงาน (Rewards) ได้แก่ คำชมเชย การยอมรับ และรางวัลจากการทำงาน 6) ระเบียบข้อบังคับในการทำงาน (Operating 
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Procedures) ได้แก่ กฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับ นโยบาย และขั้นตอนการทำงาน 7) เพื่อนร่วมงาน (Coworkers) ได้แก่ 
บุคคลที ่เกี ่ยวข้องในการทำงาน 8) ลักษณะงาน (Nature of Work) และ 9) การสื ่อสารในองค์กร (Communication) 
(Spector, 1997) นอกจากนี ้ความพึงพอใจในการทำงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ ่ม (Weiss, Dawis, England, & 
Lofquist, 1967) คือ 1) องค์ประกอบภายใน (Intrinsic Job Factors) ประกอบด้วย ลักษณะของงานที่ทำ (Activity) ความ
เป็นอิสระ (Independence) ความหลากหลายของงาน (Variety) คุณค่าทางศีลธรรม (Moral Values) การบริการทางสังคม 
(Social Service) อำนาจหน้าที ่ (Authority) การได้ใช้ความสามารถ (Ability Utilization) การได้ร ับผิดชอบงาน 
(Responsibility) การได้แสดงความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และความสำเร็จในงาน (Achievement) 2) องค์ประกอบ
ภายนอก (Extrinsic Job Factors) ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Supervision - Human Relations) นโยบาย
กฎระเบ ียบขององค ์กร  (Company Policies and Practices) ส ิ ่ งตอบแทน (Compensation) และเพ ื ่อนร ่วมงาน 
(Coworkers)  

การจูงใจและแรงจูงใจในการทำงาน 

การจูงใจ (Motivation) คือ กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลจากแรงผลักดันให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
ผ่านการกระตุ ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้เกิดการกระทำด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการ ความปรารถนา 
ผลตอบแทน หรือเป้าหมายที่บุคคลต้องการ (Mowen & Minor,1998; Woolfolk, 1995) ซึ่งแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้
เกิดการแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางที่มีเป้าหมายนั้นคือ แรงจูงใจ (Motive) ถึงแม้ว่าแรงจูงใจและความพอใจในงานมีแนวโน้ม
ที่มีความสัมพันธ์กัน โดยการที่ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถเกิดขึ้นจากการได้รับความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่ง
ความพึงพอใจน้ันมาจากการได้ถูกสนองต่อความต้องการของผู้ปฏบิัติงาน (Davis, 1981) แต่นั่นคือแรงจูงใจในการทำงาน และ
ความพึงพอใจในการทำงานไม่ใช่สิ่งเดียวกัน เนื่องจากความพึงพอใจในการทำงานถือเป็นทัศนคติในงานชนิดหนึ่ง ซึ่งตาม
ธรรมดาทัศนคติจะเป็นสิ่งที่เมื่อเกิดขึ้นแล้วจะเปลี่ยนแปลงไดย้าก ในขณะที่แรงจูงใจเป็นสภาวะสามารถข้ึนลงไดต้ามสภาพการ
ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ 

ความสำคัญของการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการบริหารเนื่องจากมีผลต่อผลของการปฏิบัติงาน ผู้บริหารพยายามส่งเสริมให้พนักงานมี
ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้ดีขึ ้น เพื ่อสามารถมีแรงบันดาลใจในการสร้างสรรค์ผลงาน  (Suphap,1998) เพราะ
พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ทำให้เกิดความต้องการในการกระทำสิ่งต่าง ๆ (Vroom, 1970) ซึ่งเมื่อทำได้
สำเร็จแล้วจะบังเกิดความสบายใจและเป็นแรงจูงใจที่จะทำต่อไปอีก (Srikalasin, 1980) ส่วนประกอบของการทำงานขึ้นอยู่
กับปัจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถ้าพนักงานมี
ความสามารถและได้รับการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมขององค์กร รวมถึงการมีแรงจูงใจเขาจะสามารถบรรลุ เป้าหมายในการ
ทำงานที่ดีได้ ถ้าปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งขาดไป การทำงานจะมีปัญหา อย่างไรก็ตามหากบุคคลขาดความรู้ความสามารถ ผู้บริหาร
สามารถพัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรมและการสอนงาน หากขาดสภาพแวดล้อมที่ดี ผู้บริหารสามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ แต่หาก
บุคคลากรมีปัญหาด้านแรงจูงใจ การแก้ปัญหาของผู้บริหารจะยากลำบากมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลเป็นปรากฏการณ์ที่
ซับซ้อน และผู้บริหารอาจไม่สามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุที่บุคคลไม่ถูกจูงใจ และทำอย่างไรถึงจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ จึง
เป็นสิ่งท้าทายที่ผู ้บริหารควรให้ความสำคัญ จะต้องคอยสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ ้นในองค์กร (Sereerat, Laksitanon, & 
Sereerat,1995) แรงจูงใจสามารถส่งผลต่อการทำงานของบุคคล (Wiersma,1992) และแรงจูงใจยังส่งผลต่อผลลัพธ์อื่น ๆ ที่
องค์กรต้องการ เช่น การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน (Leung, Tingting, & Guoquan, 2014; Yoon, Sung, & 
Choi, 2015)  
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ระเบียบวิธีวิจัย 
เนื่องจากในการศึกษาแรงจูงใจและความพอใจในการทำงานเปรียบเทียบของคน 2 กลุ่มนี้ ยังไม่ได้ทำอย่างแพร่หลาย

มากนักในประเทศไทย จึงน่าจะเป็นประโยชน์ในขั้นนี้หากทำการศึกษาแนวสำรวจ (Exploratory Design) เพื่อจะได้ค้นหา
ลักษณะและความสัมพันธ์จากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลประชากรของงานวจิัยคือ 
กลุ่มเจเนอเรชัน Y ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2520 - 2537 ณ วันสำรวจในเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2560 มีอายุระหว่าง 23-40 ปี 
เป็นกลุ่มคนทำงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538 - 2542 ณ วัน
สำรวจในเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2560 มีอายุระหว่าง 18-22 ปี ที่กำลังศึกษาอยู่ในระดับอุดมศึกษา โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลที่ 2 
สถาบันการศึกษาในกรุงเทพมหานครที่ได้รับการรองรับวิทยฐานะ European Quality Improvement System (EQUIS) อัน
แสดงให้เห็นว่ามีมาตรฐานเทียบเท่ากับมหาวิทยาลัยชั้นนำระดับนานาชาติ ผู้ที่สำเร็จการศึกษาที่ย่อมเป็นที่ต้องการของ
นายจ้าง สิ่งที่ตอบจึงน่าจะแสดงได้ถึงความต้องการมากกว่าการจำยอมเนื่องจากไม่มีทางเลือก  โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่าง
แบบ Self-selection Sample เนื่องจากไม่มีรายชื่อของประชากรที่แน่นอน โดยเฉพาะในกลุ่มประชากรเจเนอเรชัน Z นั้น
ต้องมีประสบการณ์ชีวิตในระดับหนึ่งที่จะตอบคำถามเกี่ยวกับความต้องการจากงานในอนาคตได้ นับว่าเป็นข้อจำกัดของการ
ทำงานภาคสนาม นำมาซึ่งการใช้ตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability Sample) ที่ไม่มีสูตรในการคำนวณ
ความคลาดเคลื่อนของข้อมูลที่เกิดจากการสุ่มตัวอย่างและการคำนวณระบุขนาดของตัวอย่างที่ชัดเจนได้ โดยเป็นการแจก
แบบสอบถามทั้งแบบอิเล็กทรอนิกส์และแบบที่ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามด้วยตัวเอง เมื่อเข้าใกล้เดือนที่สองในการเก็บข้อมูล 
จำนวนแบบสอบถามที่ตอบกลับคืนมาน้อยลงมากซึ่งน่าจะเกิดการอิ่มตัวของขนาดตัวอย่าง ดังนั้นจึงใช้เวลาการเก็บข้อมูล
ทั้งสิ้นประมาณ 2 เดือน โดยได้ผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้ได้แบ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างเจเนอเรชัน Y จำนวน 201 ตัวอย่าง และกลุ่ม
ตัวอย่างเจเนอเรชัน Z จำนวน 189 ตัวอย่าง รวมทั้งหมด 390 ตัวอย่าง ซึ่งใกล้เคียงกับจำนวน 400 ตัวอย่าง หากใช้การ
คำนวณตามสูตรของ Yamane ในกรณีของการสุ่มตัวอย่างท่ีไม่ทราบจำนวนประชากรที่แน่นอน โดยค่าความคลาดเคลื่อนของ
การสุ่มตัวอย่างท่ียอมให้เกิดขึ้นได้ (Margin of Error) ไม่เกินร้อยละ 5 

รูปแบบคำถามคือการให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุถึงปัจจัยที่ทำให้เกิดความพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน โดย
สำหรับกลุ่มเจเนอเรชัน Z นั้น อาจเป็นการจูงใจในการทำงาน หรือการจูงใจในการเรียน หรือการจูงใจในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
คำถามที่ใช้เป็นมาตรวัดแบบ Likert Scale 7 ระดับ โดยในการวัดปัจจัยของความพึงพอใจในการทำงาน ใช้แบบสอบถาม JSS 
(Job Satisfaction Survey) ของสเปคเตอร์ (Spector, 1997) เนื่องจากเป็นแบบสอบถามที่วัดความพึงพอใจจากทัศนคติ 
หรือแง่มุมเกี่ยวกับงาน ผ่านการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง 2,870 คน มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.92 และเป็นที่
ยอมรับอย่างแพร่หลายในงานวิจัย (Puderbaugh, 2006; Robinson, 2007) ประกอบด้วยคำถาม 36 ข้อ แต่หลังจากที่ได้
วิเคราะห์ข้อมูลแล้วได้ตัดออก 2 ข้อ เนื่องจาก 2 ข้อน้ันไม่ได้ช่วยอธิบายปัจจัยได้นัก  

ส่วนปัจจัยจูงใจได้พัฒนาแบบสอบถามมาจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจอันครอบคลุม
ทฤษฎีการจูงใจทางด้านเนื้อหา (Content Approach) ที่ใช้อธิบายว่า “อะไร” คือสิ่งจูงใจบุคคล อันประกอบด้วย ทฤษฎี
ลำดับขั ้นความต้องการของ Maslow (Maslow, 1954) ทฤษฎี ERG (Alderfer, 1972) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
(Herzberg, 1966) และทฤษฎีของ McClelland (McClelland, 1961)  มีคำถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจทั้งหมด 29 ข้อ 
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ผลการศึกษา 
จากการสำรวจกลุ่มตัวอย่าง 390 คน มีกลุ่มตัวอย่างเจเนอเรชัน Y จำนวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 และกลุ่ม 

เจเนอเรชัน Z จำนวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 ในกลุ่มคนที่ทำงานแล้ว ส่วนใหญ่ทำงานเป็นพนักงานบริษัทเอกชน 
ประสบการณ์ทำงาน 2-5 ปี และสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 

ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) พบว่าสามารถจัดกลุ่มออกได้เป็น 6 กลุ่ม  ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 กลุ่มปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 

กลุ่มปจัจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน (Cronbach's Alpha = 0.960) 

 1 2 3 4 5 6 

Cronbach's Alpha 0.941 0.851 0.854 0.723 0.700 0.782 

รายละเอียด Loading Factors 

ความเหมาะสมของผลตอบแทนและความยุติธรรม       

1. เงินเดือนเหมาะสม 0.761      

2. โอกาสในการปรับขึ้นเงินเดือน 0.724      

3. โอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง 0.692      

4. โบนัส 0.681      

5. โอกาสก้าวหน้าทางอาชีพ 0.667      

6. ขึ้นค่าตอบแทนตามผลงาน 0.635      

7. ปริมาณงานมคีวามเหมาะสม 0.601      

8. การเลื่อนตำแหน่งตามผลงาน 0.595      

9. สวัสดิการวันหยุด 0.589      

10. รางวัลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น เบี้ยขยัน 0.576      

11. ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา 0.564      

12. สวัสดิการคา่รักษาพยาบาล 0.551      

13. กฎระเบียบขององค์กรมีความยุติธรรม 0.527      

14. วัดผลจากงานท่ีทำไม่ใช่จากช่ัวโมงการทำงาน 0.514      

 

  



Chompukum & Chakrapeesirisuk, 2020  จุฬาลงกรณ์ธุรกจิปริทัศน ์
ปีที่ 42(3) ฉบับที่ 165 (กรกฎาคม-กันยายน 2563) หนา้ 1-18 

9 

ตารางที่ 1 กลุ่มปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน (ต่อ) 

กลุ่มปจัจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน (Cronbach's Alpha = 0.960) 

 1 2 3 4 5 6 

Cronbach's Alpha 0.941 0.851 0.854 0.723 0.700 0.782 

รายละเอียด Loading Factors 

งานที่มีคุณค่าและอิสระ       

15. งานท่ีท้าทายความสามารถ  0.696     

16. เป้าหมายของงานชัดเจน  0.658     

17. คุณค่าของงานต่อตนเอง  0.656     

18. ได้เรียนรู้สิ่งใหม่จากงาน  0.601     

19. เวลาเข้าออกงานยืดหยุ่น  0.529     

20. งานท่ีมีคุณค่าต่อผู้อื่น  0.527     

ความสัมพันธ์และการสื่อสารภาษาในองค์กร       

21. มีกฎระเบยีบปฏิบตัิที่เป็นแนวทางในการทำงาน   0.661    

22. ความสามัคคภีายในองค์กร   0.651    

23. การสื่อสารภายในองค์กรทั่วถึง   0.626    

24. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   0.548    

25. ผู้บังคับบัญชาใส่ใจดูแล   0.506    

งานที่มีเกียรติได้พัฒนาตนเองและมีโอกาสทำงานเป็นทีม       

26. มีการจัดฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ    0.631   

27. เป็นงานท่ีมีเกียรติ มีคนนับถือ    0.615   

28. งานท่ีรับผิดชอบต่อสังคม    0.590   

29. มีโอกาสทำงานเป็นทีม    0.513   

งานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิต            

30. มีอิสระในการตัดสินใจ         0.754  

31. มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน          0.690  

32. ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค ์         0.548  

งานที่ชอบและสนกุ            

33. ได้ทำในสิ่งที่ตนเองชอบ           0.638 

34. ได้ทำงานท่ีสนุก           0.610 
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ค่าเฉลี่ยเรียงลำดับจากมากไปน้อยในแต่ละกลุ่มปัจจัยดังนี้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานของ  
เจเนอเรชัน Y มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ 1) งานที่ชอบและสนุก มีค่าเฉลี่ย 6.070 2) ความเหมาะสมของผลตอบแทนและ
ความยุติธรรมในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย 5.940 3) งานที่มีคุณค่าและอิสระโดยมีค่าเฉลี่ย 5.870 ส่วนปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการทำงานในอนาคตของเจเนอเรชัน Z มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ 1) งานที่ชอบและสนุก โดยมีค่าเฉลี่ย 
6.200 2) งานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิตมีค่าเฉลี่ย 5.940 3) ความเหมาะสมของผลตอบแทนและความยุติธรรมในการ
ทำงาน มีค่าเฉลี่ย 5.870 

ปัจจัยจูงใจ 

ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) จัดกลุ่มปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจได้ 4 กลุ่ม ตามตารางที่ 2 
คือ  

ตารางที่ 2 กลุ่มปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 

กลุ่มปจัจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ (Cronbach's Alpha = 0.947) 

 1 2 3 4 

Cronbach's Alpha 0.920 0.879 0.852 0.818 

รายละเอียด Loading Factors 

การได้รับการยอมรับไว้วางใจ     

1. เพื่อให้ตนเองมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน เช่น ต้องการเป็นไอดอล 0.822    

2. การได้ชื่อเสยีง 0.810    

3. ทำเพราะได้เป็นที่สนใจของผู้อืน่ 0.783    

4. ทำตามกระแสนิยม 0.777    

5. ได้รับคำช่ืนชมจากคนรอบข้าง 0.690    

6. เสริมสร้างภาพลักษณ์ของตน 0.636    

7. ได้รับการยอมรบัจากกลุม่เพื่อน 0.625    

8. ได้รับการยอมรบัจากสังคมทั่วไป 0.582    

9. ต้องการให้ตนเองเป็นผู้ทีไ่ด้รับการไว้วางใจ 0.531    

10. เพื่อสร้างมิตรใหม ่ 0.530    

ผลตอบแทนเพ่ือเพ่ิมคุณค่าและสร้างความสำเร็จให้ชีวิต     

11. เพื่อโอกาสก้าวหน้าของชีวิต  0.727   

12. นำมาเพื่อความสำเร็จในชีวิต  0.677   

13. รู้สึกว่าตนเองมีคณุค่า  0.676   
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ตารางที่ 2 กลุ่มปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ (ต่อ) 

กลุ่มปจัจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ (Cronbach's Alpha = 0.947) 

 1 2 3 4 

Cronbach's Alpha 0.920 0.879 0.852 0.818 

รายละเอียด Loading Factors 

14. ทำแล้วรู้สึกว่าเราได้ทำอะไรสำเร็จ  0.660   

15. เพื่อยกระดับคณุภาพชีวิต  0.562   

16. ทำแล้วได้ผลตอบแทนท่ีคุ้มคา่  0.543   

17. ทำแล้วภูมิใจ  0.525   

18. สร้างความมั่นใจให้ตนเอง  0.508   

แสดงความรับผิดชอบและได้ทำเพ่ือผู้อื่น     

19. ได้เสียสละเพื่อบุคคลที่เป็นท่ีรกั เช่น พ่อแม่   0.711  

20. ได้เป็นผู้ให ้   0.667  

21. เพื่อให้คนรอบข้างมีความสุข   0.650  

22. ได้รับการยอมรับจากครอบครวั   0.597  

23. แสดงความรับผิดชอบ   0.580  

24. เห็นว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องสมควรทำ   0.567  

เพ่ือความสุขของตนเอง     

25. ทำแล้วมีความสุขทางใจ    0.743 

26. ได้ทำสิ่งนั้นแล้วสบายใจ    0.732 

27. ได้เป็นตัวของตัวเอง    0.634 

28. ได้ทำสิ่งนั้นกับบุคคลที่ทำด้วยแล้วสบายใจ    0.625 

29. ช่วยในการสร้างสมดุลของชีวิต    0.599 

 
ค่าเฉลี่ยเรียงลำดับจากมากไปน้อยในแต่ละกลุ่มดังนี้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชัน Y เรียงลำดับจาก

มากไปน้อย คือ 1) ผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้างความสำเร็จให้ชีวิต โดยมีค่าเฉลี่ย 6.070 2) เพื่อความสุขของตนเอง
โดยมีค่าเฉลี่ย 5.990 3) แสดงความรับผิดชอบและได้ทำเพื่อผู้อื่นโดยมีค่าเฉลี่ย 5.730 4) การได้รับการยอมรับไว้วางใจโดยมี
ค่าเฉลี่ย 5.030 ปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชัน Z เรียงลำดับจากมากไปน้อย คือ 1) เพื่อความสุขของตนเอง
โดยมีค่าเฉลี่ย 6.170    2) ผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้างความสำเร็จให้ชีวิตโดยมีค่าเฉลี่ย 6.050 3) แสดงความ
รับผิดชอบและได้ทำเพื่อผู้อื่นโดยมีค่าเฉลี่ย 5.700 4) การได้รับการยอมรับไว้วางใจโดยมีค่าเฉลี่ย 5.030 
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ความแตกต่างของปัจจัยท่ีมีอิทธพิลต่อความพึงพอใจในการทำงานของคนเจเนอเรชัน Y กับคนเจเนอเรชัน Z 

พบว่ามีเพียงปัจจัยเดียวท่ีมีความแตกต่างกันคือในเรื่อง งานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิต (P–value = 0.000) 
โดยกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีค่าเฉลี่ย 5.944 ซึ่งมากกว่าเจเนอเรชัน Y ที่มีค่าเฉลี่ย 5 .585 

ความแตกต่างระหว่างเพศชายและหญิงในกลุ่มเจเนอเรชนัเดียวกัน 

ความต่างของเพศไม่มีผลให้เกิดความแตกต่างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานของเจเนอเรชัน Y 
ยกเว้นในเจเนอเรชัน Z มีความแตกต่างปัจจัยความสัมพันธ์และการสื่อสารภายในองค์กร (P–value = 0.049) โดยเพศหญิง
มีค่าเฉลี่ย = 5.787 มากกว่าเพศชายที่มคี่าเฉลี่ย = 5.558  

ความแตกต่างของปัจจัยท่ีมีอิทธพิลต่อแรงจูงใจของคนเจเนอเรชนั Y กับคนเจเนอเรชัน Z 

พบว่ามีเพียงปัจจัยเดียวท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจที่ต่างกัน ได้แก่ การกระทำเพ่ือความสุขของตนเอง (P–value = 0.025) 
โดยกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีค่าเฉลี่ย 6.167 สูงกว่าเจเนอเรชัน Y ที่ค่าเฉลี่ย 5.986  

ความแตกต่างระหว่างเพศชายและหญิงในกลุ่มเจเนอเรชนัเดียวกัน 

ความต่างของเพศไม่มีผลต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชัน Y แต่ในเจเนอเรชัน Z พบว่ามี 2 ปัจจัย
ได้แก่ 1) ทำเพื่อแสดงความรับผิดชอบและได้ทำเพื่อผู้อื่น (P–value = 0.011) โดยค่าเฉลี่ยของเพศหญิงเท่ากับ 5.843 สูง
กว่าค่าเฉลี่ยของเพศชาย 5.526 และ 2) ทำเพื่อความสุขของตนเอง (P–value = 0.025) โดยค่าเฉลี่ยของเพศหญิงเท่ากับ 
6.260 สูงกว่าค่าเฉลี่ยของเพศชาย 6.045  

อภิปรายและสรุปผลการวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน 

เป็นที่น่าสนใจว่าแม้ผลการศึกษาในต่างประเทศที่ผ่านมาเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีลักษณะที่แตกต่างกัน 
แต่ในการศึกษานี้พบว่าในแง่ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชันโดยรวม
ไม่แตกต่างกันมาก อาจเนื่องจากทั้งสองเจเนอเรชันมองสิ่งที่มีผลต่อการทำงาน/การเรียนในบริบทที่มีสภาวะแวดล้อมแบบ
เดียวกัน ในปัจจุบันองค์กรธุรกิจล้วนต้องรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและความท้าทายจากการแข่งขันทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ องค์กรทุกวันนี้ต่างให้ความสำคัญกับการลดต้นทุนและเพิ่มความยืดหยุ่นในการบริหาร ไม่ว่าจะในรูปแบบของการ
ปรับลดระดับขั้นบังคับบัญชา การลดจำนวนคน การใช้การจ้างงานจากภายนอก การเพิ่มจำนวนพนักงานแบบชั่วคราวแทนท่ี
จะจ้างแบบพนักงานประจำ อันนำมาซึ่งความคิดของคนท่ีทำงานในบริบทเช่นนี้จะปรับความสนใจมาที่ตนเองเป็นหลักมากกว่า
องค์กร ดังนั้นปัจจัยที่ทั้งสองเจเนอเรชัน ให้ความสำคัญมากที่สุดคือ การได้ทำงานที่ชอบและสนุก ซึ่งเป็นลักษณะของคน 
รุ่นใหม่ที่ให้ความสำคัญกับความสุขในการทำงาน หากคนกลุ่มนี้เข้าไปในองค์กรแล้วพบว่า องค์กรไม่เหมาะสมกับเขา ไม่สนุก 
ไม่ใช่งานที่ชอบ เขาก็จะออกทันที เพราะถูกปลูกฝังมาว่าต้องทำงานที่ชอบและมีความสุข ถึงจะทำงานได้ดี มีผลิตภาพสูงสุด 
(Kongkaew, 2016) สำหรับปัจจัยความเหมาะสมของผลตอบแทนและความยุติธรรมในการทำงานเป็นสิ่งที่ทั้ง 2 เจเนอเรชัน 
ให้ความสำคัญในลำดับรองลงมา แต่คนในเจเนอเรชัน Z ให้คะแนนในข้อย่อยที่ใช้วัดปัจจัยนี้ในเรื่องโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ
มากกว่าปัจจัยเงินเดือนที่เหมาะสม แต่เจเนอเรชัน Y ให้คะแนนในข้อย่อยเรื่องปัจจัยเงินเดือนที่เหมาะสมมากกว่าโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมา ท่ี เจเนอเรชัน Y ให้ความสำคัญมากที่สุดในการทำงานคือ เงินและ
ผลตอบแทน (Dechawatanapaisal, 2009; Roongrerngsuke, 2010; Singh, 2017) และสอดคล ้องก ับแนวค ิดของ
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นักวิชาการที่กล่าวว่า กลุ่มคนเจเนอเรชัน Z ต้องการเติบโต ต้องการก้าวหน้าในสายงาน แต่อาจไม่ใช่การเติบโตจากล่างไปบน
เหมือนสมัยก่อน แต่คือการโตไปด้านข้าง โดยคนกลุ่มเจเนอเรชัน Z ต้องการใช้ทักษะที่หลากหลายในการทำงาน กลุ่มเจเนอเร
ชัน Z แตกต่างจากกลุ่มคุณหนูรักสบายอย่างเจเนอเรชัน Y เพราะเด็กในยุคเจเนอเรชัน Z เกิดมาในยุคที่พ่อแม่ลำบาก เขารู้
แล้วว่าเงินหายาก ส่งผลให้พวกเขาพร้อมที่จะทุ่มเทให้งานอย่างสุดพลัง รู ้จักคิดและรู้จักวางแผน ( Kongkaew, 2016) 
นอกจากน้ีปัจจัยงานท่ีมีคุณค่าและอิสระ ปัจจัยความสัมพันธ์ การสื่อสารภายในองค์กรและงานท่ีมีเกียรติ ได้พัฒนาตนเองและ
มีโอกาสทำงานเป็นทีม ท้ังสองเจเนอเรชัน ให้คะแนนความสำคัญไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน 

ปัจจัยงานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิตเป็นปัจจัยเดียวที่ทั้งสอง เจเนอเรชัน ให้น้ำหนักที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ โดยเจเนอเรชัน Z ให้คะแนนในปัจจัยนี้มากกว่าเจเนอเรชัน Y ซึ่งสอดคล้องกับบุคลิกของคนในเจเนอเรชัน 
Z ที่เกิดมาในยุคท่ีเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีรอบตัวที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ทำให้พวกเขาไม่ต้องการการช้ีนำมาก เพราะพวก
เขาสามารถเข้าถึงคำตอบด้วยตนเอง (Renfro, 2012) คนในเจเนอเรชัน Z เกิดมาในครอบครัวสมัยใหม่ มีความเป็นตัวของ
ตัวเองสูง เป็นเด็กท่ีทั้งพ่อและแม่ต้องออกไปทำงานนอกบ้าน จึงได้รับการเลี้ยงดูจากคนอ่ืนเป็นส่วนใหญ่ จึงมักอิสระในตัวเอง
ค่อนข้างสูง (Arunakur, 2014) การได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และการมีอิสระทางความคิดเป็นสิ่งที่  
เจเนอเรชัน Z ให้ความสำคัญมากกว่าเจเนอเรชัน Y เนื่องจากเจเนอเรชัน Z เกิดในยุคที่เทคโนโลยีพัฒนาอย่างกว้างขวาง การ
เรียนรู้จึงสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา (Renfro, 2012) นอกจากนั้นคนเจเนอเรชัน Z ยังให้ความสำคัญกับสิ่งที่ทำให้ตนเองมี
ความสุขในชีวิตควบคู่ไปกับการต้องการความก้าวหน้าในอาชีพของตน 

แรงจูงใจ 

ผลจากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชัน Y และ เจเนอเรชัน Z ไปใน
ทิศทางเดียวกัน ซึ่งปัจจัยเหล่านั้นได้แก่ ปัจจัยผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้างความสำเร็จให้ชีวิต ปัจจัยการกระทำเพื่อ
แสดงความรับผิดชอบและได้ทำเพื่อผู้อื่น และปัจจัยการกระทำเพื่อการได้รับการยอมรับไว้วางใจ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาที่
พบว่า ร้อยละ 82 ของคนเจเนอเรชัน Z ให้ความสำคัญกับประเด็นการมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการพิจารณาเลือกองค์กร
ที่จะเข้าทำงาน  และร้อยละ 66 รับได้กับการทำงานในองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนต่ำแต่มีความรับผิดชอบต่อสังคม (Gale, 2018)
อีกทั้งระดับขั้นชีวิตของเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ที่ปัจจุบันอยู่ในช่วงการเริ่มต้นของการทำงาน ดังนั้นจึงไม่น่าแปลกใจ
ที่จะให้ความสำคัญกับผลตอบแทนทีคุ่้มค่า เพื่อเป็นหนทางที่จะนำมาซึ่งความสำเร็จในอนาคต 

ปัจจัยการกระทำเพื่อความสุขของตนเองเป็นปัจจัยเดียวที่กลุ่มเจเนอเรชัน Z ให้คะแนนในปัจจัยนี้มากกว่ากลุ่ม 
เจเนอเรชัน Y อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับบุคลิกลักษณะของคนในเจเนอเรชัน Z ที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
โลกหมุนรอบตัวเอง มีแนวทางชัดเจนไม่เหมือนใครและไม่อยากให้ใครเหมือน ไม่ชอบให้ใครมาสั่งสอน (Arunakur, 2014) 
เพราะเจเนอเรชันนี้เติบโตมาในยุคที่เห็นพ่อแม่ทำงานหนัก อีกทั้งยังเติบโตมาในยุคเศรษฐกิจตกต่ำ ทำให้ถูกเลี้ยงมาแบบ
เข้มแข็งไม่ได้ถูกประคบประหงมตามใจเหมือนเจเนอเรชัน Y (Kongkaew, 2016) ส่งผลให้คนกลุ ่มเจเนอเรชัน Z ให้
ความสำคัญกับการกระทำเพื่อความสุขของตนเอง หากสิ่งนั้นไม่ได้ทำให้ใครเดือดร้อน คนกลุ่มนี้ก็พร้อมที่จะตัดสินใจลงมือทำ
ทันที นอกจากนั้น สิ่งที่น่าสนใจอีกประการหนึ่งคือในเจเนอเรชัน Y ชายกับหญิงไม่ได้แตกต่างกันอย่างชัดเจนในด้านปัจจัย
ความพอใจในงานและแรงจูงใจ ส่วนเจเนอเรชัน Z มีความแตกต่างกันเพียงปัจจัยเดียวในความพอใจคือการมีความสัมพันธ์
และการสื่อสารภายในองค์กรและ 2 ปัจจัยในการจูงใจคือการทำเพื่อแสดงความรับผิดชอบและได้ทำเพื่อผู้อื่นและการทำเพื่อ
ความสุขของตนเอง ซึ่งอาจสะท้อนถึงความเท่าเทียมทางเพศในสังคมไทย ซึ่งในการทำงานทั้ง 2 เพศ มีความคาดหวังและ
ต้องการในสิ่งที่คล้ายกัน 
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การนำไปใช้ในองค์กร 

การเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงานของกลุ่มเจเนอเรชนั Y ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว 

ในการบริหารค่าผลตอบแทนขององค์กรนั้นต้องมาจากการประเมินที่ยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา มีฐานเงินเดือนตาม
ตำแหน่งงานที่มีความเหมาะสม โดยงานที่ทำนั้นต้องมีโอกาสก้าวหน้า มีการวางระเบียบการขึ้นค่าตอบแทนและการเลื่อน
ตำแหน่งท่ีชัดเจน ผ่านการประเมินผลงานท่ีตนได้ปฏิบัติจริง และเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) โดยการมอบหมายให้
รับผิดชอบในส่วนงานที่ยากและสำคัญขึ้น เพื ่อเป็นการกระตุ้นให้รู ้สึกถึงความท้าทายในงาน และรู้สึกว่างานที่ทำนั้นมี
ความหมายนำไปสู่ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า นอกจากจะทำให้ช่วยให้เกิดการพัฒนาในสายงานอาชีพแล้ว ยังมีส่วนช่วย
สำหรับการบริหารองค์กรในอนาคต รวมทั้งการให้อิสระในงาน (Autonomy) เช่น การให้อิสระในการเลือกและตัดสนิใจวิธีการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ดังนั้นองค์กรต้องชี้แจงวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนที่เชื่อมโยงกับความก้าวหนา้และ
เป้าหมายในอาชีพ 

การเพ่ิมการดึงดูดสำหรับกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานในอนาคต 

ในองค์กรนั้น ๆ ควรมีตำแหน่งงานหรือลักษณะงานที่ตอบโจทย์ให้คนเจเนอเรชัน Z ได้ลองทำในสิ่งที่ต้องการ ให้ได้
ใช้ทักษะหลากหลาย ให้กลุ่มคนเจเนอเรชันนี้รู้สึกมีความสุขในการทำงานท่ีตนเองถนัด เป็นงานท่ีได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ได้มี
อิสระในการวางแผนงานและตัดสินใจ เช่น การออกแบบงานให้เป็นงานโปรเจคทีม เพราะคนในเจเนอเรชันนี้ให้ความสำคัญกบั
การได้ทำงานที่สนุก และชอบเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งคนในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ต้องการงานที่มีโอกาสก้าวหน้าทางอาชีพ มี
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยผู้บังคับบัญชามีส่วนสำคัญสำหรับอนาคตในการทำงานของน้องใหม่ในองค์กรอย่างเจเนอเรชัน Z 
ดังนั้นคนในเจเนอเรชันนี้จึงให้ความสำคัญกับความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา รูปแบบการประเมินผลงานการเลื่อนตำแหน่ง
และการขึ้นเงินเดือน การประเมินผลงานควรวัดจากผลของงานท่ีทำ ไม่ใช่จากช่ัวโมงการทำงานเช่นเดียวกันกับเจเนอเรชัน Y 

การสรา้งแรงจูงใจสำหรับกลุ่มเจเนอเรชัน Y และกลุม่เจเนอเรชัน Z 

เนื่องจากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของคนกลุ่มเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z มีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน ดังนั้น
การสร้างแรงจูงใจสำหรับท้ังสองเจเนอเรชันนี้คือ การมีผลตอบแทนท่ีชัดเจน ให้คนทั้งสองเจเนอเรชันนี้รู้สึกว่าสิ่งที่พวกเขาได้
กระทำนั้นเหมาะสมคุ้มค่าแก่การปฏิบัติ นำมาซึ่งความก้าวหน้าและความสำเร็จของชีวิต รวมทั้งการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) ที่ดีที่สร้างกำลังใจและช่วยสร้างความมั่นใจและความไว้วางใจ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้คนกลุ่มนี้ได้แสดงออกถึง
ความเป็นตัวของตัวเองให้อิสระในการกระทำ พร้อมทั้งคอยให้คำแนะนำถึงสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม อีกทั้งองค์กรสามารถดึงดูด
คนท้ัง 2 กลุ่มนี้ให้เข้าทำงานได้ด้วยการมีภาพลักษณ์ของการมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

คำแนะนำสำหรับเจเนอเรชนั X ในการทำงานร่วมกับเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z 

ผู้บริหารหรือพนักงานระดับสูงขององค์กรส่วนใหญ่เกือบทั้งหมดล้วนอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชัน X ซึ่งต้องเผชิญหน้ากับ
คลื่นลูกใหม่ทั้งเจเนอเรชัน Y ในปัจจุบัน และเจเนอเรชัน Z ในอนาคตอันใกล้นี้ โดยความเช่ือท่ัวไปคือการดูแลจัดการเจเนอเร
ชัน Y และเจเนอเรชัน Z ด้วยการให้รางวัล โปรแกรมการฝึกอบรมต่าง ๆ รวมทั้งจัดสถานท่ีทำงานให้น่าดึงดูด ซึ่งวิธีเหล่านี้จะ
ไม่ประสบความสำเร็จได้อย่างแท้จริงหากไม่ได้ตอบสนองในสิ่งที่คนกลุ่มนี้ให้ความสำคัญคือการทำงานที่สนุก ผู้บริหารมีความ
ยุติธรรม สิ่งที่ผู้บริหารควรทำคือสร้างความชัดเจนเป็นธรรม โดยควรเริ่มตั้งแต่วันแรกที่คนกลุ่มนี้เข้ามาทำงาน เพราะพวกเขา
เข้ามาด้วยความกระตือรือร้น ความคาดหวังที่สูง ต้องการการสนับสนุนและคำแนะนำที่ชัดเจน ไม่ได้ต้องการการลองผิดลอง
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ถูก โดยเริ่มปลูกฝังให้คนกลุ่มนี้มีความรู้สึกร่วมตั้งแต่วันแรกที่เข้ามาในองค์กร สอนงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้คนกลุ่มนี้เข้าใจ
การทำงานท่ีแท้จริง  

ข้อจำกัดทางการศึกษาและการศึกษาในอนาคต 

เนื่องจากงานวิจัยนี้มุ่งเน้นการศึกษาตัวแปรที่ใช้ในการจัดการในองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจในการทำงานและ
แรงจูงใจ ดังนั้นในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มคนเจเนอเรชัน Z จึงไม่สมเหตุสมผลที่จะไปเก็บกับคนที่อายุยังน้อย ห่างไกลการเข้าสู่
การทำงาน จึงได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มคนที่อยู่ในช่วงต้นเจเนอเรชัน Z นั่นคือ นิสิตนักศึกษาในระดับปริญญาตรี อีกทั้งกลุ่มนี้ยัง
มาจาก 2 สถาบันการศึกษาในกรุงเทพมหานคร ถึงแม้ว่าจะเป็นสถาบันที่ได้รับการยอมรับแต่อาจไม่ครอบคลุมคนเจเนอเรชัน 
Z ได้ทั้งหมด ดังนั้นการศึกษาในอนาคตอาจสามารถเก็บข้อมูลได้ในช่วงอายุที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น และการเก็บข้อมูล เพื่อศึกษา
ทัศนคติในการทำงานของคนท้ัง 2 เจเนอเรชันนี้อาจขยายไปนอกเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมในองค์กร
ที่จะมีผลต่อทัศนคติของคนทั้ง 2 เจเนอเรชันนี้ เช่น วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำ การทำงานเป็นกลุ่มร่วมกันของคนต่าง 
เจเนอเรชัน เป็นต้น  
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