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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร  และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม คุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากประชาชนในกรุงเทพมหานครที่เกิดปี พ.ศ. 2540 - พ.ศ. 2552 
จ านวน 500 คน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติ  t-test 
และ F-test ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่าด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
รองลงมาคือ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์และด้านความต้องการอ านาจ ตามล าดับ ผลวิเคราะห์
ความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือด้านการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง และด้านการอนุรักษ์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้านการพัฒนาตนเอง  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบความแตกต่างทางคุณลักษณะของบุคคลที่มี  
ต่อแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงาน พบว่า ความแตกต่างของเพศ ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีต่อแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนสถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
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บทท่ี 1 

บทน า 

 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

องค์กรการท างานจะประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพขององค์นั้น เกิดจากปัจจัยหลายส่วน  
ที่ช่วยกันท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ โดยปัจจัยที่ถือว่าเป็นหลักส าคัญของการบริหารองค์กร 
คือบุคลากรในองค์กร เนื่องจากบุคลากรเป็นเสมือนกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ด าเนินไปได้อย่างมี
คุณภาพ การศึกษาลักษณะหรือรายละเอียดต่าง ๆ ของบุคลากรภายในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญ ลักษณะต่าง ๆ 
ทั้งด้านของร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาของมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องแรงจูงใจ และค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นที่มาของการท างานในองค์กรอย่างมีความสุขและมีความรักในองค์กรนั้นเป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะเป็น
ที่ยึดเหนี่ยวให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจ และค่านิยม 
ของบุคลากรเพ่ือน าไปปรับปรุงและแก้ไขให้เกิดการพัฒนาขององค์อย่างสม่ าเสมอ 

 ในปัจจุบันการท างานในองค์ มีบุคลากรที่มีความแตกต่างกันในด้าน แต่สิ่งที่จะกล่าวถึงคือ เจเนอเรชั่น  
ที่แตกต่างกัน คือ กลุ่มเจเนอเรชั่น B กลุ่มเจเนอเรชั่น X กลุ่มเจเนอเรชั่น Y และ กลุ่มเจเนอเรชั่น Z ซึ่ง ทั้ง 4  
เจเนอเรชั่น นั้นมีความแตกต่างกัน ซึ่งกลุ่มเจเนอเรชั่น Z เป็นกลุ่มมนุษย์ เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2540 หรือ ค.ศ. 1997 
จนถึงปี พ.ศ. 2552 หรือ ค.ศ. 2009 โดยคนเจเนอเรชั่น Z จะเปิดกว้างทางความคิดและวัฒนธรรมที่แตกต่างมากขึ้น
จากการมองเห็นในโลกดิจิทัล จึงเปิดกว้างในการยอมรับความแตกต่าง (มนัสวี ศรีนนท์, 2561) มีแนวโน้มที่จะปรับ
ทัศนคติได้ดี ไม่แบ่งแยกชนชั้น สีผิว ศาสนา หรือประเพณีที่แตกต่าง ต้องการค าอธิบายมากขึ้น ต้องมีเหตุผล 
ต้องรู้สึกว่าได้เข้าใจกับทุกเรื่องในชีวิต จะหาความรู้ได้ทุกที่ เกลียดการเรียนแบบบรรยาย ก็ชอบข้อมูลแนวกราฟ ภาพ 
สถิติชัดเจน เน้นข้อมูลสั้นๆ ที่เข้าใจง่ายๆ เพราะจดจ าข้อมูลได้ดีจากข้อมูลสั้นๆ ตามแบบฉบับโลกออนไลน์ แต่มี
แนวโน้มที่จะเป็นมนุษย์หลายงาน เพราะความอดทนต่ า ดังนั้น การบริหารงานในองค์การ สิ่งที่ส าคัญคือการบริหาร
จัดการในส่วนของบุคลากรและในปัจจุบันนี้คนเจเนอเรชั่น Z มีการเข้ามาปฏิบัติงานกันในองค์กรเพ่ิมขึ้น และยัง
เป็นอนาคตขององค์กรต่อไป สามารถมองแนวโน้มของคุณภาพองค์กรจากบุคลากรได้ซึ่งเป็นหลักส าคัญในการ
บริหารงาน และการวางแผนงาน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของเจเนอเรชั่น Z
ในกรุงเทพมหานคร โดยข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง พัฒนา  
การบริหารงานในองคใ์นการปฏิบัติงานร่วมกับคนเจเนอเรชั่น Z ได้อย่างเหมาะสมและมีความสุข  
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1.2 ค าถามการวิจัย 

 1. Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างไร 
 2. Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
 3. Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันหรือไม่ 
 4. Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันหรือไม่ 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
คุณลักษณะส่วนบุคคล 
 4. เพ่ือเปรียบเทียบค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
คุณลักษณะส่วนบุคคล 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 1. Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 2. Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 1.5.1 ขอบเขตด้านประชาชนและพ้ืนที่ 
 ประชากรที่ใช้วิจัยในครั้งนี้ คือ ประชาชนในกรุงเทพมหานครทีเ่กิดปี พ.ศ. 2540 – พ.ศ. 2552 
 1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาครั้งนี้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) และศึกษาค่านิยมในการปฏิบัติงาน
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของ Schwartz, N.E. (2010)  
 
 1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ท าการวิจัยรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือน 1 กรกฎาคม 2563 ถึง 31 พฤษภาคม 2564 
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 
 1. สามารถน าข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรได้ 
 2. สามารถน าข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างทางคุณลักษณะของบุคคลที่มีต่อแรงจูงใจและค่านิยมในการ
ปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร 
 3. สามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่มีบุคลากร Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร  
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 การจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรน เพ่ือให้บรรลุ
จุดประสงค์บางอย่าง  
 แรงจูงใจ เป็นพฤติกรรมการจูงใจที่เกิดขึ้น ยังเป็นผลเนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้น จะเห็นได้ว่า
พฤติกรรมมีความเข้มข้น มีทิศทาง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด จึงมิใช่พฤติกรรมทั่ว  ๆ ไป ที่เกิดจาก 
การตอบสนองสิ่งเร้าธรรมดา 
 ค่านิยม หมายถึง ทัศนะของคนหรือสังคมที่มีต่อสิ่งของ ความคิด และเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องกับความปรารถนา 
คุณค่าและความถูกต้องของสังคมนั้น ๆ 
 Gen Z คือ ค านิยามล่าสุดของคนรุ่นใหม่ในยุคปัจจุบัน หมายถึงคนที่เกิดหลังจากปี ค.ศ. 1997 หรือปี 
พ.ศ. 2540 จนถึงปี พ.ศ. 2552 เด็ก ๆ กลุ่ม Gen Z นี้จะเติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวกมากมายที่อยู่
แวดล้อม มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ และเรียนรู้ได้เร็ว คนกลุ่ม Gen Z เป็นประชากรกลุ่มอายุ
น้อยที่สุดในปัจจุบัน โดยในเจเนอเรชั่นนี้จะเป็นช่วงที่มีประชากรเกิดใหม่น้อยลง เนื่องจากเป็นเมืองเพ่ิมขึ้นท าให้มี
ภาระด้านการด าเนินชีวิต การท างาน ที่อยู่อาศัย ค่าใช้จ่าย และอ่ืน ๆ ท าให้ค่านิยมการมีลูกน้อยลง 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร”  
มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.1.1 ความหมายของการจูงใจ 
 2.1.2 ความเป็นมาและความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน 
 2.1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
 2.1.4 การประยุกต์ความรู้เรื่องการจูงใจไปใช้ในงาน 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
 2.2.1 ความหมายของค่านิยม 
 2.2.2 ลักษณะของค่านิยม 
 2.2.3 ประเภทของค่านิยม 
 2.2.4 ความสําคัญของค่านิยม 
 2.2.5 อิทธิพลของค่านิยมต่อตัวบุคคล 
 2.2.6 แง่คิดเกี่ยวกับค่านิยม 
 2.2.7 ค่านิยมในการทํางาน 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับ Generation Z 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.1.1 ความหมายของการจูงใจ 
          การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทํา
พฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (Domjan, 1996, p.199) การจูงใจจึงเป็นภาวะภายใน 
ของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระทําพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง (Woolfolk, 1995, p. 130) หรือเป็น
สภาวะที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ผู้จูงใจกําหนด (นิภา แก้วศรีงาม, 
2547) หรืออาจสรุปได้ว่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระทําหรือดิ้นรน 
เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียง
การตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดาเช่น การขานรับเมื่อได้ยินเสียง
เรียก การหันไปมองเมื่อมีคนเดินผ่านหน้า การยกหูโทรศัพท์เมื่อมีกริ่งดังขึ้น ตัวอย่างที่ยกมานี้เป็นการ
ตอบสนองสิ่งเร้าที่ยังไม่จัดว่าเป็นการจูงใจ ที่จะจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจาการจูงใจ เช่น การที่เจ้าหน้าที่บัญชี
พยายามทําบัญชีให้เรียบร้อยเพ่ือต้องการคําชมจากหัวหน้างาน การที่พนั กงานขายตั้งใจมาทํางานสม่ําเสมอ 
ไม่ขาดงานและตั้งใจทํายอดขายเพราะหวังจะได้รับความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ การที่ผู้จัดการฝ่าบุคคล
ตั้งใจทํางานชิ้นหนึ่งเป็นอย่างดี เพราะตระหนักในศักดิ์ศรีของตัวเอง ฯลฯ ตัวอย่าง 3 ประการนี้ จะเห็นได้ว่า
พฤติกรรมมีความเข้มข้น มีทิศทาง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด จึงมิใช่พฤติกรรมทั่ว ๆ ไป ที่เกิดจาก
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การตอบสนองสิ่งเร้าธรรมดา นอกจากนั้น พฤติกรรมการจูงใจที่เกิดขึ้น ยังเป็นผลเนื่องมาจากแรงผลักดัน  
หรือแรงกระตุ้นที่เรียกว่า แรงจูงใจ ซึ่งจะได้กล่าวโดยละเอียดต่อไป 
 2.1.2 ความเป็นมาและความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน 
 การใช้กลยุทธ์เพ่ือกระตุ้นการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการนั้นมิใช่ของใหม่ที่เพ่ิง
เริ่ ม เกิดขึ้น ในเร็ วๆ นี้  ในสมัยโบราณก็มีการใช้วิ ธีการดั งกล่ าวทั้ งกับมนุษย์ด้ วยกันและกับสัตว์  
ที่จัดเป็น ผู้ร่วมงาน ด้วยเช่นกัน กลยุทธ์ที่นํามาใช้บางประการเป็นไปโดยทําให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพอใจ  
สมัครใจที่จะทํา กลยุทธ์บางประการแม้จะได้ผลในการสร้างแรงกระตุ้นให้ทํางานได้มากขึ้น แต่ผู้ปฏิบัติ  
อาจมีเจตคติทางลบต่อผู้บริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป หรือบุคคลภายนอกอาจมองโดยไม่ยอมรับนัก 
เพราะเอารัดเอาเปรียบกัน การทําความเข้าใจเรื่องความสําคัญของการจูงใจในการทํางานอาจโดยตั้งปัญหา 
ถาม - ตอบ เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนบางคนที่เราพบเห็นในชีวิตประจําวัน ตัวอย่างรายการปัญหา เช่น เพราะ
อะไรนักวิทยาศาสตร์บางคนจึงใช้เวลามากมายเหลือเกินอยู่ในห้องทดลองบางคนใช้เวลาส่วนใหญ่เกือบตลอด
ชีวิตของเขาทีเดียวเพ่ือการทดลองนั้น ๆ เพราะอะไรนักกีฬาบางคนจึงสู้ทนเหนื่อยยากกับการฝึกซ้อมซ้ํา  ๆ  
เป็นเวลาแรมเดือน แรมปี ก่อนเข้าแข่งขันกีฬานัดสําคัญ เพราะอะไรคนบางคนจึงยอมอดทน เสียสละ ทํางานหนัก 
และใช้พลังทั้งหมดในตัวตลอดชีวิตของเขา เพ่ือการค้นพบโลกอนาคตในบางลักษณะที่ยังไม่มีใครพบได้มาก่อน 
ในขณะที่คนบางคนทําในลักษณะเดียวกัน แต่เพ่ือการค้นหาร่องรอยอดีตของโลกดึกดําบรรพ์ไม่สนใจใฝ่รู้ในโลก
อนาคต เป็นต้น 
           จากตัวอย่างปัญหาที่ยกมานี้ คําตอบต่อปัญหาดังกล่าวคือ เพราะพฤติกรรมเหล่านั้นมีสิ่งผลักดันหรือมี
แรงจูงใจให้เกิดขึ้น คือ เป็นพฤติกรรมที่มีการจูงใจ พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจจะเป็นพฤติกรรมที่มี  
ความเข้มข้น จริงจัง ลงทุนลงแรง กระทําในสิ่งนั้นเพ่ือให้ผลงานหรือผลการกระทํา  บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ            
โดยกล่าวสรุปเป็นข้อๆ ถึงความสําคัญของการจูงใจในการทํางานได้ดังนี้ (อรพินทร,์ 2555) 
 1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทํางานให้บุคคล 
 พลัง (energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สําคัญต่อการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย์ ในการ
ทํางานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทําให้สําเร็จ  
ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวันๆ 
 2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทํางานให้บุคคล  
 ความพยายาม (persistence) ทําให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความ
พยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสําเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนา
ให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 
 3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล 
 การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง ก่อให้เกิดการ
ค้นพบช่องทางดําเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
เครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ให้ชีวิต 
บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่สําเร็จบุคคลก็มักพยายาม
ค้นหาสิ่งผิดพลาดเลยพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในที่สุด  
ทําให้ค้นพบแนวทางท่ีเหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4. การจูงใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทํางานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และ
การมุ่งมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการทํางาน (work ethics) 
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ผู้มีจรรยาบรรณในการทํางานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการทํางาน ซึ่งลักษณะ
ดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไม่ดี 
 ความสําคัญของการจูงใจในการทํางานทั้ง 4 ประการข้างต้น จะเห็นได้ว่า องค์การใดที่มี
ทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้อ งการ 
เจริญก้าวหน้า เพราะพนักงานดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ด
เหนื่อยเพ่ือให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่า  
การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นทํางานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น 
ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้เพราะการทํางานเป็นหัวใจสําคัญส่วนหนึ่งของชีวิต
มนุษย์ ทําให้ชีวิตมีคุณค่า 
 2.1.3 ลักษณะและท่ีมาของแรงจูงใจ 
            แรงจูงใจ (Motives) เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการจูงใจ จากตัวอย่างพฤติกรรมการจูงใจ
ในการทํางานที่ได้กล่าวไว้ในหัวข้อที่ว่าด้วยความหมายของการจูงใจ ในเรื่องพฤติกรรมการทํางานของเจ้าหน้าที่
บัญชี พนักงานขาย และผู้จัดการฝ่ายบุคคล จากตัวอย่างดังกล่าวซึ่งแสดงให้เห็นว่าความต้องการคําชมทําให้
เจ้าหน้าที่บัญชีตั้งใจทําบัญชีให้เรียบร้อย ความหวังที่จะได้รับความดีความชอบพิเศษ ทําให้พนักงานขาย 
มาทํางานสม่ําเสมอและตั้งใจทํายอดขายความรักศักดิ์ศรีในตัวเองของผู้จัดการฝ่ายบุคคล ทําให้ตั้งใจทํางาน 
เป็นอย่างดี จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการจูงใจมิใช่อยู่  ๆ จะเกิดขึ้นมาเอง ต้องมีสิ่งจูงใจ สิ่งที่มาจูงใจนั้นเรียกว่า 
“แรงจูงใจ” ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันใกล้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายปลายทาง 
(Schiffman and Kanuk. 1991:69) มีแนวคิดและคําอธิบายมากมายที่กล่าวถึงลักษณะและที่มาของแรงจูงใจ 
แนวคิดและคําอธิบายดังกล่าวแม้จะพูดถึงสิ่งเดียวกันแต่มีจุดเน้นที่ต่างกันไป ในที่นี้จะกล่าวถึงลักษณะและที่มา
ของแรงจูงใจที่น่าจะเป็นประโยชน์และเข้าใจง่ายสําหรับผู้ศึกษาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและจิตวิทยาการทํางาน 
ดังต่อไปนี้ 
 แรงจูงใจมี 2 ลักษณะ ดังนี้ (อรพินทร์ ชูชม อัจฉรา สุขารมณ์ และอังศินันท์ อินทรกําแหง, 2553; 
Gagne & Deci, 2005) 
 1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) 
 แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น  
ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่าง  ๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขา
และครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ กระทําการต่าง  ๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้า หรือในกรณีที่
บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องค์การจํานวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มี
เงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน เห็นใจกันและกัน ทั้งเจ้าของกิจการและพนักงานต่างร่วมกันค้าขาย
อาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพ่ือให้มีรายได้ประทังกันไปทั้งผู้บริหาร 
และลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่าพนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจไปทํางานวันหยุด 
โดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระทําดังกล่าวเป็นไปโดย เนื่องจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ 
หรือด้วยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การ มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าว
ได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 
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 2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 
 แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการ
ได้รับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง คําชม การได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม 
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณีที่ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติ ชื่อเสียง 
คําชม การยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่
คนงานทํางานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพ่ือให้หัวหน้า
งานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น 
  ที่มาของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุด้วยกัน เช่น อาจจะเนื่องมาจากความต้องการ หรือแรงขับ 
หรือสิ่งเร้าใจ หรือภาวะการตื่นตัวในบุคคล หรืออาจจะเนื่องมาจากการคาดหวัง หรือบางครั้งบางคราวก็อาจ
เป็นแรงจูงใจไร้สํานึก คือ เนื่องมาจากการเก็บกดซึ่งบางทีเจ้าตัวก็ไม่รู้ตัว จะเห็นได้ว่าการจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ในคนเรานั้นไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน เนื่องจากพฤติกรรมของมนุษย์มีความซับซ้อน แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจทํา
ให้เกิดพฤติกรรมต่างกัน แรงจูงใจต่างกันอาจทําให้เกิดพฤติกรรมเหมือนกัน พฤติกรรมอย่างหนึ่งอาจเกิดจาก
แรงจูงใจหลายอย่าง และในบุคคลต่างสังคม ก็มักมีแรงจูงใจต่างกัน เนื่องจากสังคมที่ต่างกัน มักทําให้เกิด
แรงจูงใจต่างกัน 

พรชัยลิขิตธรรมโรจน์ (2545) กล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจ ซึ่งมีที่มาของแรงจูงใจบางอย่างนั้น
จะมีความสัมพันธ์เกีย่วข้องกัน 6 กระบวนการคือ 

1. ความต้องการ (needs) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดุลให้ตัวเอง เช่น คนที่รู้สึกเหนื่อยล้าโดยการนอน หรือนั่งพัก หรือเปลี่ยนบรรยากาศ 
เปลี่ยนอิริยาบถ ดูหนังฟังเพลง คนที่ถูกทิ้งให้อยู่คนเดียว เกิดความต้องการความรักความสนใจจากผู้อ่ืน  
เป็นแรงผลักดันให้คนๆ นั้น กระทําหารบางอย่างเพ่ือให้ได้รับความรักความสนใจ ความต้องการมีอิทธิพลมาก
ต่อพฤติกรรม กล่าวได้ว่าสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทางที่ต้องการนั้น  
ส่วนใหญ่เกิดเนื่องมาจากความต้องการของบุคคล ความต้องการในคนเรามีหลายประเภท นักจิตวิทยาแต่ละท่าน
จะอธิบายเรื่องความต้องการในรูปแบบต่าง ๆ กัน แต่โดยทั่วไปแล้ว เราอาจแบ่งความต้องการพ้ืนฐาน 
ของมนุษย์ได้เปน็ 2 ประเภท ดังนี้ 

 1) ความต้องการทางกาย (physical needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากธรรมชาติ 
ของร่างกาย เช่น ต้องการกินอาหาร หายใจ ขับถ่ายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผ่อน และต้องการทางเพศ 
ความต้องการทางกายทําให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระทําการเพ่ือสนองความต้องการดังกล่าว เรียกแรงจูงใจ  
ที่เกิดจากความต้องการทางกายนี้ว่า แรงจูงใจทางชีวะภาพ หรือทางสรีระ (biological motives) 

 2) ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการทางจิตใจ (social or psychological 
needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่น ต้องการความรัก ความมั่นคง ปลอดภัย การเป็น
ที่ยอมรับในสังคม ต้องการอิสรภาพ ความสําเร็จในชีวิต และตําแหน่งทางสังคม ความต้องการทางสังคมหรือ
ทางจิตใจดังกล่าวนี้ เป็นเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางได้ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความ
ต้องการดังกล่าวคือ ทําให้เกิดแรงจูงใจที่เรียกว่าแรงจูงใจทางสังคม (social motives) 
 2. แรงขับ (drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทางกาย และสิ่งเร้าจากภายใน 
ตัวบุคคล ความต้องการ และแรงขับมักเกิดควบคู่กัน คือ เมื่อเกิดความต้องการแล้วความต้องการนั้น ๆ ไป ผลักดัน 
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ให้เกิดพฤติกรรม เราเรียกว่า เป็นแรงขับนอกจากนั้นแรงขับยังหมายถึงสภาพทางจิตวิทยาที่เป็นผลเนื่องมาจาก
ความต้องการทางกาย เช่น ความหิวทําให้เกิดสภาพทางจิตวิทยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย 
ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดในหน่วยงาน เช่น การเร่งร้อนหาข้อสรุปจากการประชุมในบรรยากาศที่ผู้เข้าประชุมทั้งหิว 
ทั้งเหนื่อย แทนที่จะได้ข้อสรุปที่ดี บางครั้งกลับก่อให้เกิดปัญหาขัดแย้ง ไม่ได้รับผลสําเร็จตามที่ต้องการ หรือ
เพราะด้วยความหิว ความเหนื่อย ทําให้รีบสรุปและตกลงเรื่องงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพ่ือจะได้รับประทาน
อาหารและพักผ่อน ซึ่งอาจก่อให้เกิดผลเสียต่องานได้ แต่ในบางกรณี บุคคลบางคนก็อาจฉวยโอกาสของการที่
คนในที่ประชุมอยู่ในภาวะมีแรงขับด้านความหิว ความเหนื่อย มาเป็นประโยชน์ให้ลงมติบางเรื่องโดยง่าย  
และรวดเร็ว เพื่อประโยชน์ต่องาน 
 3. สิ่งล่อใจ (incentives) เป็นสิ่งชักนําบุคคลให้กระทําการอย่างใดอย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้ จัดเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชักจูงให้คนงานมาทํางานอย่างสม่ําเสมอ โดยยกย่องพนักงานที่ไม่
ขาดงานให้เป็นที่ปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจัดสรรรางวัลในการคัดเลือกพนักงานหรือบุคคลดีเด่น
ประจําปี การจัดทําเนียบ “Top Ten” หรือสิสาขาดีเด่นขององค์การ การมอบโล่รางวัลแก่ฝ่ายงานที่มีผลงาน
ยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตัวอย่างที่ยกมาเหล่านี้ จัดเป็นการใช้สิ่งล่อใจมาสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้เกิด  
แก่พนักงานขององค์การทั้งสิ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าสิ่งล่อใจนั้นอาจเป็นวัตถุ เป็นสัญลักษณ์ หรือเป็นคําพูดที่ทําให้
บุคคลพึงพอใจ 
 4. การตื่นตัว (arousal) เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมที่จะคิด 
กล้ามเนื้อพร้อมที่จะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพร้อมที่จะแข่งขันหรือเล่นกีฬา พนักงานต้อนรับ  
ที่พร้อมให้บริการแก่ลูกค้า ฯลฯ ลักษณะดังกล่าวนี้เปรียบเหมือนเครื่องยนต์ที่ติดเครื่องพร้อมจะทํางาน 
บุคลากรในองค์การถ้ามีการตื่นตัวในการทํางาน ย่อมส่งผลให้ทํางานได้ดีขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษา
ธรรมชาติ พฤติกรรมของมนุษย์พบว่า การตื่นตัวมี 3 ระดับ คือ การตื่นตัวระดับสูง การตื่นตัวระดับกลาง  
และการตื่นตัวระดับต่ํา ระดับที่นักจิตวิทยาค้นพบว่าดีที่สุดได้แก่การตื่นตัวระดับกลาง ถ้าเป็นการตื่นตัว
ระดับสูง จะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจ หรือตื่นเต้น ขาดสมาธิในการทํางาน ถ้าตื่นตัวระดับต่ําก็มัก
ทํางานทํางานเฉื่อยชา ผลงานเสร็จช้า และจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ทําให้บุคคลตื่นตัว มีทั้งสิ่งเร้าภายนอก
และสิ่งเร้าภายในตัวได้แก่ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มีต่าง  ๆ กัน ทั้งในส่วนที่เป็นบุคลิกภาพ 
ลักษณะนิสัย และระบบสรีระภายในของผู้นั้น 
 นักจิตวิทยาที่ทําการศึกษาเรื่องการตื่นตัวในเชิงสรีระที่มีชื่อเสียงได้แก่ เฮบบ์ (Donald 
O.Hebb) ซึ่งเขได้ทําการศึกษาไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1955 และค้นคว้าเพ่ิมเติมติดต่อกันเรื่อยมา ผลงานล่าสุดเท่าที่
ค้นคว้าได้มีถึง ค.ศ.1972 เขากล่าวว่าการตื่นตัวกับอารมณ์ของมนุษย์มีความสัมพันธ์กัน และในขณะตื่นตัวการ
ทํางานทางสรีระของมนุษย์มีการเปลี่ยนแปลง เช่น การเต้นของหัวใจจะแรงขึ้น กล้ามเนื้อจะเกร็ง ระบบ
ประสาทอัตโนมัติอยู่ในภาวะพร้อมจะทํางานเต็มที่ ซึ่งนักจิตวิทยามักเรียกภาวะพร้อมของคนดังกล่าวนี้ว่า 
“ปฏิกิริยาพร้อมสู้ และพร้อมหนี” ซึ่งคํากล่าวนี้ เป็นการเปรียบเทียบอาการตื่นตัวของหมีป่า ถ้ามันจนมุมมันก็
พร้อมสู้กับศัตรู ดังคํากล่าวที่ว่า “สุนัขจนตรอก” แต่ถ้ามันมองเห็นช่องทางหนีมันก็จะหลบเร้นออกจากการ
ต่อสู้นั้น คือพร้อมที่จะทําได้ทุกรูปแบบ 
 5. การคาดหวัง (expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ์ล่วงหน้า 
ของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไปตัวอย่างเช่น การที่คนงานคาดหวังว่าพวกเขาจะได้รับโบนัสประจําปีสัก 4-5 เท่า
ของเงินเดือน การคาดหวังดังกล่าวนี้ส่งผลให้พนักงานดังกล่าวกระปรี้กระเปล่า มีชีวิตชีวา ซึ่งบางคน 
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ก็อาจจะสมหวัง และมีอีหลายคนที่ผิดหวังในชีวิตจริงของคนเราโดยทั่วไป สิ่งที่คาดหวังกั บสิ่งที่เกิดขึ้นมักไม่
ตรงกันเสมอไป ช่วงห่างระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ถ้าห่างกันมากก็อาจทําให้คนงานคับข้องใจ 
และเกิดปัญหาขัดแย้งอ่ืน ๆ ตามมา เจ้าของกิจการหรือผู้บริหารงานจึงควรระวังในเรื่องดังกล่าวที่จะต้องมีการ
สื่อสารสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องในกันและกัน การสร้างความหวังหรือการปล่อยให้พนักงานคาดหวังลม ๆ 
แล้งๆ โดยที่สภาพความเป็นจริงทําไม่ได้ อาจจะก่อให้เกิดปัญหายุ่งยากที่คาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดังตัวอย่าง  
ที่เห็นได้จากการที่กลุ่มคนงานของบริษัทใหญ่บางแห่งรวมตัวกันต่อต้านผู้บริหารและเผาโรงงานเนื่องมาจาก 
ไม่พอใจที่ไม่ได้โบนัสประจําปีตามท่ีคาดหวังไว้ว่าควรจะได้ 
 การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจที่สําคัญต่อพฤติกรรมอีกส่วนหนึ่ง  
ในองค์การถ้าได้มีการกระตุ้นให้พนักงานทํางานโดยวางแผนและเป้าหมาย ตั้งระดับของผลงานตามที่ควรจะ
เป็น อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยยกระดับมาตรฐานของผลงานของพนักงาน ซึ่งเมื่อได้ผลงานดีขึ้นผู้บริหาร  
ก็พิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดว่าควรจะได้ เช่นนี้นับว่าได้รับประโยชน์พร้อมกันทั้งฝ่าย
เจ้าของกิจการและผู้ปฏิบัติงาน 
 6. การตั้งเป้าหมาย (goal settings) เป็นการกําหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทาง 
ของการกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผู้นั้น ในการทํางาน
ธุรกิจที่มุ่งเพ่ิมปริมาณและคุณภาพ ถ้าพนักงานหรือนักธุรกิจมีการตั้งเป้าหมายในการทํางาน จะส่งผลให้ทํางาน
อย่างมีแผนและดําเนินไปสู่เป้าหมายดังกล่าวเสมือนเรือที่มีหางเสือ ซึ่งในชีวิตประจําวันของคนเรานั้นจะเห็นว่า
มีคนบางคนที่ทําอะไรก็มักประสบความสําเร็จหรือไม่สําเร็จดังกล่าวอาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจัยที่สําคัญ
ประการหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลมากต่อความสําเร็จในการทํางาน คือการตั้งเป้าหมายในการทํางานแต่ละงานไว้
ล่วงหน้า ซึ่งเจ้าของกิจการหรือผู้บริหารงาน ควรสนับสนุนให้พนักงานทํางานอย่างมีเป้าหมาย ทั้งนี้เพ่ือ 
ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และตัวของพนักงานเอง 
 ที่กล่าวมาทั้งหมดในเรื่องที่มาของแรงจูงใจ ซึ่งได้แก่ ความต้องการ แรงขับ สิ่งล่อใจ  
การตื่นตัว การคาดหวัง และการตั้งเป้าหมาย จะเห็นได้ว่าค่อนข้างยากที่จะกล่าวอธิบายแต่ละเรื่องแยกจากกัน
โดยเอกเทศ ทั้งนี้เนื่องจากแต่ละเรื่องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ตัวอย่างเช่น ความต้องการทําให้เ กิดภาวะ
ขาดสมดุลภายในร่างกายหรือจิตใจ มนุษย์อยู่ในภาวะขาดสมดุลไม่ได้ ต้องหาทางสนองความต้องการเพ่ือให้  
เข้าสู่ภาวะสมดุล ส่งผลให้เกิดแรงขับหรือแรงผลักดันพฤติกรรม ทําให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง  
มุ่งไปสู่เป้าหมาย เมื่อบรรลุเป้าหมายแล้ว แรงผลักดันพฤติกรรมก็ลดลง ภาวะสมดุลก็กลับคืนมาอีกครั้งหนึ่ง  
จากคําอธิบายดังนี้จะเห็นได้ว่าที่มาของแรงจูงใจหลายเรื่องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน 
 2.1.4 ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจ 
           มีทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจเป็นจํานวนมากในปัจจุบัน ซึ่งมีทั้งทฤษฎีและการศึกษาที่ ว่าด้วย
การจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการจูงใจ  
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

มาสโลว์ (Abraham H.Maslow) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยมทฤษฎีของเขาได้ชื่อว่าทฤษฎีลําดับ
ความต้องการ โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นลําดับขั้น ซึ่งพบว่าบุคคลมักดิ้นรนตอบสนองความต้อง
ขั้นต่ําสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึงแสวงหาความต้องการขั้นสูงขึ้นไปตามลําดับ ในยุคแรกๆ ที่มาสโลว์
ทําการศึกษาเขาแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ลําดับ ลําดับ 1-4 เป็นความต้องการระดับต้น ลําดับที่ 5 
เป็นความต้องการระดับสูง  
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 ภาพปิรามิดแสดงลําดับขั้นความต้องการ ตามแนวคิดของมาสโลว์ 5 ลําดับขั้นลําดับ 1-4 เป็นความ
ต้องการระดับต้น หรือระดับขาดแคลน ลําดับที่ 5 เป็นความต้องการระดับสูงหรือระดับสร้างความสมบูรณ์แบบ
ให้ชีวิต 

 
ภาพที่ 2.1 ภาพปิรามิดแสดงลําดับขั้นความต้องการ ตามแนวคิดของมาสโลว์ 

 จากภาพที่ 2.1 อธิบายลําดับขั้นความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์ ได้ดังนี้  
 ลําดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีระ (physical needs) คือความต้องการตอบสนองความหิว
กระหาย ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย ความต้องการมีกิจกรรมทาง
ร่างกาย และความต้องการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 
 ลําดับขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) คือความต้องการการคุ้มครองปกป้อง
รักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล 
 ลําดับขั้นที่ 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (belongingness and love needs)  
คือความอยากมีเพ่ือน มีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นนี้จัดเป็นความต้องการทางสังคม 
 ลําดับขั้นที่ 4 ความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง (esteem needs) คือความ
อยากมีชื่อเสียง มีหน้ามีตา มีคนยกย่องเลื่อมใส มีความเด่นดัง และต้องการความรู้สึกท่ีดีของคนอ่ืนต่อตน 
 ลําดับขั้นที่ 5 ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (need to know and understand) คือความอยากรู้  
อยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ สามารถแบ่งความต้องการออกเป็น 2 ระดับ คือ 
 1) ความต้องการทางสุนทรียะ (aesthetic needs) ได้แก่ความต้องการด้านความดี ความงาม 
คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 
 2) ความต้องการความสําเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต (self actualization needs) ขั้นนี้ถือว่า
เป็นความต้องการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย์ ซึ่งจะเกิดขึ้นนี้ได้ต้องปูพ้ืนฐานให้บุคคลได้ตอบสนองความต้องการ
ของตนในลําดับขั้นที่ 1 เป็นลําดับมาจนถึงระดับสูง หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน  
ซึ่งบุคคลประเภทนี้มักได้รับ ประสบการณ์สูงสุด คือได้รับประสบการณ์เข้มข้นบางประการด้วยตนเอง 
จนตระหนักในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิต ซึ่งบางคนกล่าวว่าเข้าถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแห่งชีวิต 
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 ความต้องการทั้ง 5 ลําดับขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลว์นั้น บุคคลจะกระทําการเพ่ือสนอง 
ความต้องการลําดับแรกก่อน แล้วจึงดิ้นรนเพ่ือสนองความต้องการถัดมาเป็นลําดับตัวอย่างพฤติกรรม 
ของพนักงานในองค์การ เช่น ตราบใดที่ค่าแรงยังไม่พอกิน (ความต้องการขั้นที่ 1 ) หรือตนต้องเผชิญ
สถานการณ์เสี่ยงภัยในหน้าที่ (ความต้องการขั้นที่ 2) ในภาวะดังกล่าวนั้น พนักงานอาจยังไม่คํานึงถึงความรัก 
การยอมรับ การยกย่องและเกียรติยศชื่อเสียง (ความต้องการขั้นที่ 4) หรือจะยังไม่ดิ้นรนเพ่ือใฝ่หาความรู้  
ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตัว (ความต้องการขั้นที่ 5) จึงเห็นได้ว่าคนบางคนกระทําในสิ่งที่
สังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความต้องการทางกาย ได้รับตอบสนอง เช่น เพื่อให้ท้องหายหิว เพ่ือสนองความต้องการ
ทางเพศ หรือเพ่ือสะสมเงินทองเอาไว้ให้อบอุ่นใจว่าต่อไปภายหน้าจะได้มีกินมีใช้ 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 

วรูม (Victor H.Vroom) เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology) ที่ศึกษาวิจัยการทํางาน
ของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และได้สร้างทฤษฎีความคาดหวังไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1964 แม้คําอธิบายในทฤษฎี
ของวรูมอาจจะยังมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็พบว่าเป็นจุดเริ่มต้นสําคัญที่ทําให้มีการวิจัยต่อเนื่องมาอีกมากในเรื่อง
แรงจูงใจในการทํางานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม นักจิตวิทยาในกลุ่ มพุทธินิยมนี้เชื่อในเรื่องของ
ความคิดของบุคคลว่าเป็นส่วนสําคัญในการทําให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรม หรือการกระทํา แม้จะมีเรื่องของ
ผ ล ร า ง วั ล ห รื อ สิ่ ง เ ร้ า ภ า ย น อ ก ตั ว เ ข้ า ม า เ กี่ ย ว ข้ อ ง  แ ต่ ปั จ จั ย สํ า คั ญ ที่ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด แ ร ง จู ง ใ จ 
คือความคิดของบุคคล นักจิตวิทยาบางคนในกลุ่มนี้ศึกษาเรื่องการวางแผน บางคนศึกษาเรื่องการตั้งเป้าหมาย 
แต่สําหรับวรูมจะเน้นศึกษาเรื่องความคาดหวัง 

คําอธิบายของวรูมเน้นใน 2 เรื่องด้วยกัน คือเรื่องค่านิยมในงานว่าทํางานแล้วคาดหวังว่าจะได้อะไร 
เช่น ทํางานให้ดี เพ่ือหวังจะได้รับเงินเดือนเพ่ิม หรือบางคนหวังได้รับคํายกย่อ ง ในที่นี้เงินและคํายกย่อง 
เป็นค่านิยม และอีกเรื่องที่เน้นคือแรงจูงใจซึ่งกําหนดทิศทางการกระทําเพ่ือให้ได้ตามค่านิยมของตน  
คือคาดหวังว่าจะได้ตามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามกระทําให้สําเร็จ และความสําเร็จ  
ของงานเกิดจากความพยายามบวกกับความสามารถของตน จากคําอธิบายดังกล่าวนี้ หลายคนเห็นว่าวรูมเน้น 
ที่สิ่งจูงใจจากภายนอก คือความคาดหวังที่จะได้รับรางวัล ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพ่ิมขึ้น ฯลฯ แต่ถ้า
มองทัศนะของกลุ่มพุทธินิยม กลุ่มนี้จะกล่าวว่า ความคาดหวังซึ่งเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดสําคัญ 
ของแรงจูงใจ 

การศึกษาของวรูมนับว่าเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นให้มีการศึกษาค้นคว้าเรื่องแรงจูงใจในการ
ทํางานอีกมาก ตัวอย่างการศึกษาท่ีน่าสนใจ เช่น ในปี ค.ศ.1976 กาลเบรธ และคัมมิงส์ ได้นําวิธีการของเขาไป
ศึกษาการทํางานของคนงานคุมเครื่องจักรในโรงงานการผลิตเครื่องจักร พบว่าการที่คนงานทํางานสําเร็จได้
ด้วยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจภายนอกก็คือรางวัลหรือค่าตอบแทนเพ่ิม ส่วนแรงจูงใจ
ภายในคือความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับความสําเร็จ และในปีเดียวกันนักวิจัยชื้อลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ ได้นํา
วิธีการของวรูมไปศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคลในองค์การ ได้พบปัจจัยที่ส่งผลสู่ความสําเร็จ 
ของงานเพ่ิมเติมจากที่ วรูมได้ทําการศึกษาไว้  โดยวรูมได้กล่าวถึงปั จจัย 2 ตัว คือ ความพยายาม 
กับความสามารถที่เมื่อผนวกกันเข้าก็ทําให้งานสําเร็จ แต่ลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ได้พบจากการศึกษาวิจัย  
ของเขาว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้คนงานทํางานสําเร็จ ประกอบด้วย ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้
บทบาท คือการที่บุคคลรับรู้บทบาท ซึ่งได้แก่การเข้าใจงานในหน้าที่ของตน จะเป็นส่วนหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจ  
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ให้ทํางานสําเร็จ นอกจากนั้นลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ ยังเสนอแนะไว้ในการศึกษาของเขาว่า ในการให้รางวัล
แก่ผู้ปฏิบัติ ควรเป็นไปโดยสัมพันธ์สอดคล้องกับความพยายามที่ผู้ปฏิบัติงานได้ลงทุนลงแรงในงานนั้น ๆ 

แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เกิดจาความคิดของบุคคลในการ
ตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระทํา ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไปตามค่านิยมของตน ทําให้บุคคลพยายามทําให้ได้ 
หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วย ก็จะเป็นแรงจูงใจที่เข้มข้นสําหรับบุคคล นอกจากนั้น  
ผลการศึกษาต่อเนื่องจากวรูมก็ช่วยสนับสนุนแนวคิดดังกล่าว และยังได้ข้อสรุปเพ่ิมขึ้นจากการที่บุคคลได้เข้าใจ
บทบาทการทํางานของตนเป็นอย่างดี จึงเห็นได้ว่า แนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลทํางาน คือการสร้าง
ความคาดหวัง การให้ตระหนักในค่านิยมต่องาน การใช้ความพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน  
และการช่วยให้บุคคลเข้าใจบทบาทของตนในงานนั้น ๆ 
ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

Douglas McGregor เป็นศาสตราจารย์วิชาการบริหาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเสทส์ 
สหรัฐอเมริกา เขาทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการทํางานของมนุษย์ และได้สร้างทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน
เป็น 2 ทฤษฎี ดังนี้ 

1. ทฤษฎี X 
ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้ได้เป็น 3 ประการ คือ เห็นว่า

โดยธรรมชาติของมนุษย์ที่แท้จริงนั้น มนุษย์ไม่ชอบทํางาน หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงได้ก็พยายามหลีกเลี่ยง  
จะเห็นว่าวิธีที่จะทําให้มนุษย์ทํางานได้นั้น ต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพ่ือให้

งานบรรลุวัตถุประสงค์  
จะเห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากว่าผู้นํา และพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่ค่ อย

หวังความก้าวหน้า ทะเยอทะยานน้อย แต่สิ่งที่ต้องการมากเหนืออย่างอ่ืนคือ ความมั่นคงปลอดภัย 
จากแนวคิดที่มองว่ามนุษย์ไม่ดีดังกล่าว จึงเห็นได้ว่าผู้ที่เชื่อตามแนวคิดของทฤษฎีนี้ หากจะมอบหมาย

ให้ใครทํางานอะไร จึงต้องมีหัวหน้างานคอยควบคุม บังคับบัญชาเพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้าบังคับบัญชา
หรือไม่มีใครมาชี้นิ้วสั่งการ งานก็มักไม่เดิน การที่มีหัวหน้ามาบังคับบัญชาในความหมายของกลุ่มนี้ คือ การว่า
กล่าวและลงโทษ เหตุที่ต้องทําดังนี้ โดยมีเหตุผลว่าพ้ืนฐานของคนมักเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบ  
คือทฤษฎีในกลุ่มนี้จะมองมนุษย์ในแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

2. ทฤษฎี Y 
ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีนี้ สรุปสาระสําคัญได้ 6 ประการ ดังต่อไปนี้ 
โดยธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย ความพยายามมีคู่

กับความเป็นมนุษย์เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการแสวงหาความเพิลดเพลิน มนุษย์มิได้รังเกียจการทํางาน 
เห็นว่างานช่วยสนองความต้องการของตน และเห็นว่าบางครั้งบางคราวที่มนุษย์จําต้องหลีกเลี่ยงงานนั้น น่าจะ
เนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรืออํานาจการควบคุมจากภายนอก  

การทําให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ อาจไม่จําเป็นต้องใช้การควบคุมและบังคับ การให้
โอกาสคนงานได้ทํางานในบรรยากาศที่เขาเป็นตัวของตัวเอง และยอมรับในวัตถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้
งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ  

มนุษย์โดยทั่วไปให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะทํางานอยู่แล้ว ดังตัวอย่าง 
ที่บางประเทศ หรือบางท้องที่ท่ีนิยมมารวมกลุ่มทํางานด้วยกันที่เรียกว่า “ประเพณีลงแขก” ในสมัยโบราณ  
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มนุษย์มักยึดมั่นกับวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อทํางานสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ของงานแต่ละอย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยส่วนรวม  

มนุษย์เกิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน  
และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ใครก็ตามที่หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความ
ทะเยอทะยานและแสวงหาความมั่นคง ความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริง ของเขา  
การกระทํานั้น ๆ น่าจะเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งผลักดันบางอย่าง  

บุคคลในองค์การแต่ละคน มักมีคุณลักษณะในตัวด้วยกันทั้งนั้นในด้านความสามารถทางการคิด  
ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ 

จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ของมนุษย์ในแง่ดี จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว  
ซึ่งเป็นแนวคิดที่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน ก่อให้เกิดที่มาของหลักการด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ ความเชื่อที่ว่ามนุษย์
เป็นผู้ที่ชอบสังคม อยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องในระบบสังคม ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน มนุษย์มักรู้จักตนเองดี และรู้ขีด
ความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อพนักงาน และควรสร้างสถานการณ์ที่เอ้ือ 
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการดําเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งที่เป็ นเป้าหมาย 
ส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์การ และทฤษฎีนี้ยังมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจ  
ในปัจจุบันด้วยว่า ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซึ่งในองค์การ
แต่ละแห่งควรให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสมากขึ้นในการได้แสดงความสามารถของตนให้มากที่สุด ซึ่งถ้า
ผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในงาน ทําให้ผู้ปฏิบัติงาน
มีโอกาสแสดงความสามารถได้เต็มที่  จะส่งผลต่องานขององค์การอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงาน 
และความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

Frederick Herzberg เป็นนักจิตวิทยาอีกผู้หนึ่งที่มุ่งมั่นศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ผลงานของ
เขาในเรื่องนี้มีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 ปัญหาที่เขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอคือ 
ทําอย่างไรจะจูงใจคนในการทํางานได้เป็นอย่างดี เขาเห็นว่าการให้ค่าแรงต่ําทําให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้
ค่าแรงสูงก็มิได้ทําให้คนงานอยากทํางานหนักขึ้น เงินมิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดจะทําให้คนงานทํางานได้มากกว่าเดิม 
แม้เงินจะมีความสําคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความมั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองค์การก็มิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดอีก
เช่นเดียวกัน 

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความสําคัญกับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ “ตัวกระตุ้น 
(motivators) และ “การบํารุงรักษา” (hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานเป็น
อย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์การ ควรพิจารณาเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน 

เฮอร์ซเบอร์กได้ทําการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกร
จํานวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง ของเมืองพิตสเบอร์ก ผลการศึกษาของเขาสรุปได้
ว่า ความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีความแตกต่างกัน คือ การที่บุคคลพอใจ 
ในการทํางานมิได้หมายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางานส่งผลให้
บุคคลไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมีความคิดจะนัดหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมั่นทําให้งาน
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เจริญก้าวหน้า แต่ถ้าคนงานผู้ใดมีแรงจูงใจในการทํางาน คนงานนั้นจะตั้งใจทํางานให้เกิดผลดี ทฤษฎี  
และการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งให้ความสําคัญแก่ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและการบํารุงรักษาที่มีต่อเจตคติ  
ในงานของผู้ปฏิบัติงาน ดังภาพ 

ผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก ที่แสดงให้เห็นผลของปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและการบํารุงรักษาต่อเจต
คติในงานของผู้ปฏิบัติงาน 

ปัจจัย 2 ประการ คือ ตัวกระตุ้นและการบํารุงรักษาที่มีอิทธิพลต่อการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน เฮอร์ซ
เบอร์กได้วิเคราะห์จากการศึกษาของเขา ดังนี้ 
 1. ปัจจัยด้านจูงใจ 
 ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้น ทําให้บุคคลเกิดความพอใจ แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนี้ ก็ไม่ใช่สาเหตุ 
ที่ทําให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นปาระกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 
 1) ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลในองค์การ ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น สามารถทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอย่าง ดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
การรู้จักปูองกันปัญหาที่เกิดข้ึน เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิด ความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น
 2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจะจากผู้บังคับบัญชา 
จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่อง
ชมเชย แสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
เมื่อได้ทํางานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรรับนับถือจะแผงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย 
 3) ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลง
มือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยลําพังแต่ผู้เดียว  
 4) ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้ได้
รับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
 5) ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่พนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสในการเติบโต การจะได้รับ
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น 
 6) โอกาสในการเติบโต หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถในการเรียนรู้และเต็มใจในการเพ่ิมพูน
ความรู้ การพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ๆ รวมถึงการได้รับโอกาสในการฝึกอบรม เรียนรู้ 
 2. ปัจจัยสุขอนามัย 
 ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงทํางานอยู่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไปทํางานที่อ่ืน เมื่อไม่ได้จัดให้ 
พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการทํางานของเขาการบํารุงรักษา ประกอบด้วยปัจจัย 10 ประการ 
ดังนี้ 
 1) ค่าตอบแทนการทํางาน หมายถึง พนักงานรู้สึกว่าเงื่อนไขค่าตอบแทนการทํางาน มีความ
เหมาะสม 
 2) นโยบายแลการบริหาร หมายถึง พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดียิ่งกับพนักงาน 
พนักงานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การและนโยบายการบริหารงานบุคคล 
 3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อหัวหน้างานของเขา 
 4) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
 5) ภาวะการทํางาน หมายถึง พนักงานรู้สึกดีต่องานที่ทําและสภาพการณ์ของที่ทํางาน 
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 6) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง หมายถึง หัวหน้างานมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 7) ความมั่นคง คือพนักงานมีความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในงานที่ปฏิบัติและงานมีความมั่นคง 
 8) สถานภาพ หมายถึง พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีตําแหน่งหน้าที่ดี 
 9) ชีวิตส่วนตัว หมายถึง พนักงานรู้สึกว่างานของเขาทั้งด้านชั่วโมงการทํางาน การย้ายงาน ฯลฯ  
ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว  
          จากผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กดังกล่าวนี้ จึงเห็นได้ว่า ความพอใจและแรงกระตุ้นของพนักงานส่วน
ใหญ่เกิดจากลักษณะของงาน ดังนั้นองค์การจึงควรจัดให้มีองค์ประกอบด้านการกระตุ้นเกี่ยวกับงาน  
ซึ่งอาจทําได้หลายลักษณะด้วยกัน วิธีที่ยอมรับกันมากวิธีหนึ่ง คือการกระจายงาน แนวทางการกระจายงาน 
อาจทําได้หลายแนวทางดังนี้ 
 แนวทางที่ 1 ลดการเข้มงวดกับพนักงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานใช้เหตุผลและความรับผิดชอบ 
ในงานของเขาให้มากขึ้น 
 แนวทางที่ 2 จัดให้พนักงานทํางานรวมกันเป็นหน่วยเดียวที่มีความสมบูรณ์ในตัวมากกว่าที่จะแยกกัน
ทํางานตามลําพังเป็นส่วน 
 แนวทางที่ 3 ให้อํานาจพนักงานมากขึ้นในการตัดสินใจและการปฏิบัติ และให้คนงานมีอิสระบ้าง 
ในการดําเนินงาน 
  แนวทางที่ 4 จัดให้มีการประชาสัมพันธ์รายงานผลผลิตต่อพนักงานผู้ปฏิบัติโดยตรงอย่างสม่ําเสมอ
และบ่อย ๆ มากข้ึน เพ่ือให้พนักงานรับรู้ผลงานของตน แทนที่จะรายงานต่อผู้ตรวจงานของพนักงานเท่านั้น 
  แนวทางที่ 5 กระตุ้นให้พนักงานลองทํางานใหม่ๆ และงานที่มีความยากมากขึ้นซึ่งจะสร้างแรงจูงใจ  
ให้พยายาม และก้าวหน้ามากข้ึน 
 แนวทางท่ี 6 มอบงานพิเศษให้ทํา เพ่ือพนักงานจะได้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่างอาจเป็นด้านปฏิบัติ
หรือกระบวนการทํางาน หรือการพัฒนาการคิดในตัวพนักงานแต่ละคน 
 แนวทางการกระจายที่กล่าวมานี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเสริมสร้างการเจริญเติบโตของพนักงาน ให้เกิด
ความรู้สึกประสบความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการให้ข้อมูลย้อนกลับ หรือให้ได้รับทราบถึงผล
การปฏิบัติงานของเขา และการกระจายงานยังช่วยสนองความต้องการของพนักงาน ก่อให้เกิดการจูงใจในการ
ทํางานและช่วยให้พนักงานได้รับการยอมรับในผลงานของเขาได้ด้วย 
 จากที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่า ในการบริหารงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้บุคลากร ผู้บริหาร
ควรเน้นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เช่น การมอบงานให้รับผิดชอบมากขึ้ น การส่งเสริม
ความก้าวหน้าของพนักงาน เป็นต้น ส่วนปัจจัยด้านการบํารุงรักษาก็ควรต้องให้ความสนใจด้วยแต่มิใช่เน้นเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจในการทํางาน หากแต่เป็นไปเพ่ือป้องกันมิให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน ถ้าทําได้
เพียงเท่านี้ก็นับว่าน่าพอใจแล้ว 
ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Need Achievement Theory) 
 นักจิตวิทยาที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่สําคัญมี 2 คน คือ เดวิด แมคคลีแลนด์ และจอห์น  
แอทคินสัน ซึ่งเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความสําเร็จ มิได้หวัง
รางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความต้องการความสําเร็จนี้ ในแง่ของการทํางานหมายถึง  
ความต้องการทํางานที่ดี ทํางานนั้นให้ดีที่สุด และทําได้สําเร็จเมื่อทําได้สําเร็จแล้วจะเป็นแรงกระตุ้นให้ทํางาน
อ่ืนให้สําเร็จต่อไป ซึ่งจากที่กล่าวนี้จะเห็นได้ว่าพนักงานในองค์การนั้น ถ้ามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไม่ว่าจะเป็น
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พนักงานระดับใด มักจะก้าวหน้าได้รวดเร็ว ในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีจากการศึกษาค้นคว้าของแมคคลีแลนด์  
ซึ่งเป็นที่ยอมรับและกล่าวถึงกันโดยทั่วไป 

จากผลการศึกษาวิจัย แมคคลีแลนด์ ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สู ง  
ว่าประกอบด้วยลักษณะต่อไปนี้ คือมีความต้องการรับผิดชอบมาก ไม่เกี่ยงงาน และเมื่อเผชิญอุปสรรคก็มัก
ค้นหาวิธีแก้ปัญหาให้ได้ ไม่ยอมแพ้ปัญหา ในองค์การที่มีพนักงานลักษณะนี้มักเป็นพนักงานที่ทํางานคนเดียว 
หรือถ้าจะเลือกผู้ร่วมงานเขามักเลือกผู้มีความสามารถ ไม่เลือกโดยคํานึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกัน ไม่เล่น
พวก  

มีความต้องการผลสําเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้มักตั้งเป้าหมายให้สูงเข้าไว้และพอใจกับการทํางาน  
ท้าทายความสามารถเพ่ือให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได้ ไม่กลัวเหนื่อย ไม่คิดว่าตนทํางานมากกว่าคนอ่ืน  

มีความต้องการรับทราบผลการกระทําของตน พนักงานลักษณะนี้จะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอ่ืน
มาก เขาอยากรู้ว่าคนอ่ืนคิดอย่างไรหรือรู้สึกอย่างไรกับผลงานของเขาและอยากรู้ว่าสิ่งที่เขาทําส่งผลต่องาน  
ของส่วนรวมหรือผู้อ่ืนอย่างไร ถ้าไม่ได้รับทราบจะกังวลใจ ถ้าทราบว่าให้ผลดีจะพึงพอใจและเป็นแรงกระตุ้น 
ให้กระทําอย่างอ่ืนต่อไป ด้วยคุณลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 3 ประการดังกล่าว เมื่อแมคคลีแลนด์
ทําการศึกษา 

พนักงานในองค์การที่มีลักษณะที่ว่านั้นว่าพนักงานเหล่านี้ เมื่อทําง านสําเร็จแล้ว เขาต้องการ
ผลตอบแทนอย่างไร ผลการศึกษาพบว่าพนักงานไม่ต้องการแรงจูงใจอ่ืนใดอีกเพราะเขามีของเขาอยู่แล้ว แต่สิ่ง
ที่ต้องการให้องค์การจัดกระทํา คือ สภาพการทํางานที่เหมาะสมที่เอ้ือให้เขาทํางานได้สําเร็จ ซึ่งจากการศึกษา
ของแมคคลีแลนด์และคนอื่น ๆ ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจในเรื่องความต้องการของพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูง คือ พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการทํางานที่มีลักษณะ 3 ประการด้วยกัน ดังนี้คือ 
 ประการที่ 1 พนักงานต้องการที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเป็นส่วนเฉพาะของเขา เขามีอิสระที่จะ
ตัดสินใจ และแก้ปัญหาได้ด้วยตัวเขาเอง 
 ประการที่  2 พนักงานต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายเกินไป หรือยากเกินไปกว่า
ความสามารถของเขา เขาเห็นว่า ถ้าง่ายเกินไปก็ประสบความสําเร็จระดับต่ํา ถ้ายากเกินไปก็อาจทําไม่สําเร็จ 
 ประการที่  3 พนักงานต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่ อเนื่องของการได้รับทราบผลงาน 
และความก้าวหน้าของเขา คือ ต้องการให้มีการสนับสนุนงานนั้น ๆ ให้ดําเนินไปได้ตลอดต้องการการยอมรับ 
ในระดับที่พอดีในภาพรวมของผลงาน และโดยต่อเนื่องสม่ําเสมอเพ่ือให้เขาได้มีโอกาสแสดงผลงานได้เรื่อย  ๆ 
เพ่ือให้เห็นความก้าวหน้าและพิสูจน์ตนเอง 
  จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการจัดสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับการ
ทํางานของพนักงานในองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สําคัญต่อการทํางานของพนักงานช่วยให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น สําหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หรือรางวัล 
เป็นสิ่งของอาจไม่สามารถดึงดูดใจเขาได้พอ สิ่งที่เขาต้องการคือลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้เขาได้รับ
ความสําเร็จ 
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ทฤษฎีแรงจูงใจไร้ส านึกของฟรอยด์ (Freud’ Psychoanalytic Theory) 
  ทฤษฎีนี้เป็นแนวคิดของกลุ่มจิตวิเคราะห์ ซึ่งมีฟรอยด์ (Sigmund Freud) เป็นผู้นํา ฟรอยด์ 
มีความเห็นว่า “เพศ” และความก้าวร้าว เป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรม เพศเป็นแรงผลักดันขั้นพ้ืนฐาน 
ของพฤติกรรมทุกอย่าง ส่วนความก้าวร้าวนั้นมักเกิดภายหลังแรงผลักดันทางเพศ โดยแรงผลักดันทางเพศทําให้
เกิดพฤติกรรม พฤติกรรมที่ได้รับผลไม่เป็นที่พึงพอใจทําให้เกิดความคับข้องใจ ความคับข้องใจทําให้เกิด
พฤติกรรมก้าวร้าวตามมา 
  ทฤษฎีนี้ได้ชื่อว่าทฤษฎีแรงจูงใจไร้สํานึก เนื่องจากเห็นว่าจิตไร้สํานึก (unconscious mind) 
เป็นสิ่งผลักดันให้เกิดพฤติกรรมมากที่สุด เช่น ตัวอย่างพฤติกรรมพลั้งเผลอของพนักงาน เมื่อถูกมอบหมายงาน
ให้ทํางานบางอย่างแล้วลืมทํา เมื่อถูกทวงถามและพนักงานต้องการพูดว่า “ขอโทษ เสียใจมากที่ลืม” ก็อาจ
กลายเป็น “ขอโทษ ดีใจมากที่ลืม” ตามสิ่งผลักดันจากจิตไร้สํานึก ตัวอย่างเหล่านี้อย่างน้อยก็เป็นแนวคิด 
แก่ผู้บริหารหรือผู้ทํางานธุรกิจในการให้ความสนใจผู้ทํางานด้วยกัน ใครที่ลืมทํางานอะไรบ่อย ๆ อาจเพราะไม่
ชอบงานนั้นก็ได้ 
ทฤษฎีการจูงใจที่เนื่องมาจากสิ่งเร้าของกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Stimulus-Response Theory) 

ทฤษฎีการจูงใจที่เนื่องมาจากสิ่งเร้าส่วนใหญ่เป็นของนักจิตวิทยาในกลุ่มพฤติกรรมนิยมผู้นําสําคัญ 
ในเรื่องนี้คือสกินเนอร์ (B.F Skinner) ซึ่งเชื่อว่าสิ่งเร้าเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม นอกจากจะให้ความสําคัญกับสิ่ง
เร้าแล้ว ยังเน้นความสําคัญของการใช้ตัวเสริมแรงหรือแรงเสริม โดยเห็นว่าทําให้เกิดพฤติกรรมที่มีความคงทน
ถาวร คําว่า”ตัวเสริมแรง” หรือ “แรงเสริม” เป็นสิ่งที่บุคคลชอบและต้องการ ซึ่งบุคคลได้รับภายหลังจากที่มี
พฤติกรรมที่พึงปรารถนา เมื่อได้รับแรงเสริมจากพฤติกรรมดังกล่าวบุคคลมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรม
แบบเดิมอีกในเวลาต่อไป ตัวอย่างเช่น พนักงานในองค์การที่ทํายอดปริมาณงานได้สูงและมีคุณภาพแล้วได้รับ
รางวัล เขามีแนวโน้มจะทํางานให้ได้อีกในเวลาต่อไป ดังนั้นเทคนิคการจูงใจตามทฤษฎีนี้ คือ ต้องใช้สิ่งเร้า
ภายนอกที่เหมาะสมมาทําให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นคําชักชวน เป็นงานท้าทายที่มอบให้ทํา ฯลฯ และเมื่อ
เกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาแล้วก็ให้แรงเสริมกับพฤติกรรมนั้น เพ่ือให้แสดงพฤติกรรมที่ดีนั้ น ๆ อีกในเวลา
ต่อไป คําว่าแรงเสริมนั้นอาจจะเป็นอะไรก็ได้ที่บุคคลต้องการซึ่งไม่สามารถระบุแน่นอนได้ ทั้งนี้โดยขึ้นอยู่กับ  
แต่ละบุคคลอาจเป็นคําชม เป็นการแสดงความสนใจ ยอมรับ การยกย่อง การให้เกียรติ หรืออาจเป็นการให้
รางวัลเป็นสิ่งของ เงินค่าตอบแทน หรือตําแหน่งงาน ฯลฯ 

ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจที่กล่าวมาในที่นี้ เป็นเพียงส่วนหนึ่งจากทฤษฎีและการศึกษาเรื่อง
การจูงใจจํานวนมาก โดยเลือกนํามากล่าวเพ่ือให้ผู้ศึกษาได้เข้าใจเรื่องการจูงใจในลักษณะที่จะเลือกนําไป
ประยุกต์ใช้ในงานได้เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งจะต้องเลือกไปใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ในทฤษฎี 
และการศึกษาบางเรื่อง อาจไม่ถึงขั้นเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานได้ อาจเป็นแต่เพียงช่วยให้ผู้ศึกษาได้
แนวทางสร้างบรรยากาศที่ดีและเหมาะสมต่อการทํางาน ซึ่งก็นับว่าเป็นการประยุกต์ทฤษฎีและการศึกษาไปใช้
ประโยชน์ในงานได้อีกส่วนหนึ่ง 
 2.1.5 การประยุกต์ความรู้เรื่องการจูงใจไปใช้ในงาน 
 การจูงใจมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมและการทํางานของบุคคล บุคคลที่ปรารถนาความก้าวหน้า 
ในองค์การ จึงควรให้ความสนใจกับการประยุกต์ความรู้เรื่องการจูงใจไปใช้ประโยชน์ในงาน เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานให้เกิดแก่พนักงานและเกิดแก่ตนเองด้วยทั้งนี้ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
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ข้อควรคํานึงในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจมีหลายลักษณะ การที่จะนําแนวคิดของแต่ละทฤษฎีหรือผล

การศึกษาแต่ละเรื่องไปใช้ประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจในงาน จึงทําได้ในแง่มุมที่ต่าง ๆ กันไป แต่ก็จะมี
บางส่วนที่เหมือนกันอยู่บ้างแม้จะไม่เหมือนกันทั้งหมด ในขั้นตอนของการประยุกต์ใช้นี้ ผู้นําไปใช้จะต้องเลือก
ให้เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มบุคคลที่เราจะไปสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่เขา ถ้าเลือกวิธีการไม่เหมาะสมแรงจูงใจ 
ก็ย่อมไม่เกิด ในการสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้บุคคล มีสิ่งที่ควรคํานึงถึงดังต่อไปนี้  (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบํารุง
วงศ,์ 2562) 
 1. การประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎี X ทฤษฎีY ของ McGregor การประยุกต์แรงจูงใจของผู้บริหาร 
ที่เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของบุคคลคือความเข้าใจลักษณะของบุคคลที่ได้แบ่งพฤติกรรมเป็น 2 แบบ ดังที่ 
McGregor ได้กล่าวถึงสมมติฐานของมนุษย์แบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ ทฤษฎีX เกี่ยวข้องกับสมมติฐานในทางลบ
ของบุคคลที่มีความเชื่อว่า พนักงานมักจะไม่ชอบการท างานและหลีกเลี่ยงทํางานอยู่เสมอ ทฤษฎี Y เป็น
สมมติฐานในทางบวกที่มีสมมติฐานว่าพนักงานจะทํางานด้วยตนเองพนักงานมีความรับผิดชอบในการทํางาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ McGregor เชื่อว่าบุคคลที่มีพฤติกรรมตามสมมติฐานแบบทฤษฎี X  
คือพฤติกรรมของบุคคลที่ไม่ดีเป็นต้น ส่วนทฤษฎี Y คือ พฤติกรรมในทางที่ดี ตัวอย่างเช่น ความขยันหมั่นเพียร 
ความรับผิดชอบ เป็นต้น 

2. การประยุกต์การจัดการด้านการติดต่อสื่อสาร (Management Communication) การประยุกต์
พ้ืนฐานในแรงจูงใจ คือการที่ผู้บริหารมีการสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์การผู้บริหารที่มีประสิทธิ ภาพ 
ในด้านการสื่อสารที่ทําให้พนักงานมีความพึงพอใจ และรับรู้ในเรื่องของแรงจูงใจที่ทําให้เกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของร่วมกันและรู้สึกถึงความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานการมีส่วนร่วม การประชุม การประกาศให้ทราบ
ข้อมูลต่าง ๆ อาจใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์การ 

3. การออกแบบงานเพ่ือแรงจูงใจ (Designing Motivating Jobs) การออกแบบงานเป็นแรงจูงใจ
เพ่ือให้รางวัลเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี โดยมีวัตถุประสงค์สําคัญของการให้รางวัล 
คือเพ่ือจูงใจบุคลากรที่มีคุณสมบัติมีความสามารถเข้าร่วมงานในองค์การ เพ่ือรักษาบุคลากรให้ทํางานต่อไป 
และเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานบรรลุเป้าหมายสูงสุด 

ดังนั้น การออกแบบโดยแรงจูงใจ เพ่ือให้ได้รางวัลนั้นมีการแบ่งออกเป็น 2 รางวัล คือ  1) รางวัล
ภายนอก ประกอบด้วย รางวัลทางการเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา โบนัส และรางวัลที่เป็นสวัสดิการ
ประโยชน์เกื้อกูลกัน เช่น การให้บําเหน็จ บํานาญ การรักษาพยาบาล 2) รางวัลภายใน ประกอบด้วย รางวัล 
ที่ได้กับพนักงาน เช่น การเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น การท างานให้บรรลุความสําเร็จต่าง ๆ ตามเป้าหมาย ทําให้
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ การพัฒนาศักยภาพ เป็นต้นการออกแบบงานต่อไปนี้จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจ
ภายในได้ด้วยงานที่มีลักษณะดังนี้ 

1) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ในการทํางานปกติ
ประจําทุกวันไปเป็นการทํางานอ่ืน ทําให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้งานและลดการเบื่อหน่ายจากการทํางาน
ประจําทุกวัน พนักงานทํางานที่แตกต่างกันและได้เรียนรู้การทํางานมากข้ึน 

2) การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) หมายถึง การมอบหมายให้พนักงานทํางาน 
ที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือให้พนักงานมีขอบเขตการทํางานมากขึ้นหลายงาน ทําให้พนักงานมีความพึงพอใจสูง โดยการให้
พนักงานทํางานมากขึ้นมีผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน 
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3. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) หมายถึง การจูงใจพนักงานโดยการให้ทํางานในระดับ 
ที่สูงขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น ทําให้งานมีคุณค่ามากขึ้น ตัวอย่างเช่น มีการใช้อํานาจหน้าที่ได้ เป็นการเพ่ิม
แรงจูงใจและเพ่ิมความพึงพอใจให้แก่พนักงาน 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
 2.2.1 ความหมายของค่านิยม 

ค่านิยม เป็นความคิด พฤติกรรมและสิ่งอ่ืนที่คนในสังคมหนึ่งเห็นว่า มีคุณค่า จึงยอมรับมาปฏิบัติ  
และหวงแหนไว้ระยะหนึ่ง ค่านิยมมักเปลี่ยนแปลงไปตามกาลสมัยและความคิดเห็นของคนในสังคม (ก่อ สวัสดิ์
พานิช, 2535) 

ค่านิยม หมายถึงการยอมรับนับถือและพร้อมที่จะปฏิบัติตามคุณค่าที่คนหรือกลุ่มคนในสังคม มีต่อสิ่ง
ต่างๆ อาจเป็นวัตถุ ความคิดหรือการกระทําในด้านต่างๆ เช่น เศรษฐกิจ สังคม ทั้งนี้ ได้มีการประเมินค่า  
จากทัศนะต่างๆ โดยรอบคอบแล้ว (พนัส หันนาคินทร์, 2537) 

ค่านิยมเป็นแรงจูงใจอันสําคัญที่มีต่อจุดมุ่งหมายในชีวิตจุดมุ่งหมายใดของชีวิตได้มาแล้วคุ้มค่า เราจะ
กล่าวว่าจุดมุ่งหมายนั้นมีค่านิยมสูง ถ้าจุดมุ่งหมายใดได้มาแล้วไม่คุ้มค่า จุดมุ่งหายนั้นมีค่านิยมในระดับต่ํา สิ่งใด 
ที่บุคคลพยายามหลีกเลี่ยง แสดงว่า บุคคลนั้นมีค่านิยมที่ไม่ดีหรือมีค่านิยมในทางลบต่อสิ่งนั้น ค่านิยมจึงมี
บทบาทและอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล (Ruch, 1992) 

ค่านิยมเป็นเจตคติและความเชื่อที่ฝังลึกในชีวิตของบุคคลและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในทุก
ด้าน จากพฤติกรรมที่เห็นได้ง่าย อาทิเช่น การแต่งกายไปจนถึงพฤติกรรมที่ซับซ้อน อาทิเช่น การแสดง 
ความคิดเห็น การเลือกคู่ครอง ความยุติธรรม เป็นต้น (Miller, 1995)  

Phenix (1992) ให้นิยามว่า “ค่านิยมคือความชอบ ความสามารถจําแนกให้ความเห็นความแตกต่าง
ของความชอบกับกับความไม่ชอบได้โดยการประเมินผล” 

2.2.2 ลักษณะของค่านิยม 
จําแนกลักษณะของค่านิยม โดยการพิจารณาตามลักษณะการดํารงชีวิตของมนุษย์ในสังคมด้านต่าง ๆ 

ออกเป็น 6 ประเภท (E. Spranger, 1928) 
1. ค่านิยมทางทฤษฎีหรือวิชาการ (Theoretical Value) ได้แก่ ค่านิยมที่จะศึกษาหาความรู้ความจริง 

เหตุผล และการรวบรวมจัดระบบความรู้ 
2. ค่านิยมทางเศรษฐกิจ (Economic Value) เป็นค่านิยมที่ทําให้บุคคลแสวงหาประโยชน์ทรัพย์สิน 

และความม่ันคง 
3. ค่านิยมทางสุนทรียภาพ (Aesthetic Value) เกี่ยวข้องกับความชื่นชม พึงพอในในความงามความ

เหมาะสม และความกลมกลืนกันในลักษณะต่างๆ 
4. ค่านิยมทางสังคม (Social Value)ได้แก่ความรักเพ่ือนมนุษย์ ความต้องการที่จะทําประโยชน์ให้เพ่ือ

มนุษย ์
5. ค่านิยมทางการเมือง (Political Value) คือ ความนิยมอํานาจอิทธิพลและชื่อเสียง 
6. ค่านิยมทางศาสนา (Religious Value) ได้แก่ ความเชื่อและความยึดถือในศาสนา สิ่งศักดิ์สิทธิ์  

หรือจุดมุ่งหมายอันสูงสุดในจักรวาลจากลักษณะข้างต้นอาจกล่าวได้ว่าค่านิยมที่แท้นั้นเป็นค่านิยมที่ผ่านการ
เลือกมาอย่างดีและเม่ือเลือกแล้วก็ถือปฏิบัติอย่างสม่ําเสมอด้วยความมั่นใจความภูมิใจ 
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จากคํานิยามต่าง ๆ เหล่านี้พอจะสรุปได้ว่าค่านิยมนั้น เป็นความคิดหรือความเชื่อท่ีบุคคลพิจารณาแล้ว
ว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและมีคุณค่า จึงนํามาใช้ในการประกอบการตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมออกมา 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ กันอิทธิพลของค่านิยมที่มีต่อพฤติกรรมของบุคคล 

สุพัตรา สุภาพ (2543) ได้กล่าวถึงค่านิยมสังคมเมืองและค่านิยมสังคมชนบทของสังคมไทยไว้ค่อนข้าง
ชัดเจน โดยแบ่งค่านิยมออกเป็นค่านิยมของคนในสังคมเมืองและสังคมชนบทซึ่งลักษณะค่านิยมทั้งสองลักษณะ 
จัดได้ว่าเป็นลักษณะของค่านิยมที่ทําให้เกิดมีอิทธิพลต่อค่านิยมที่มีต่อพฤติกรรมของบุคคล  

2.2.3 ประเภทของค่านิยม 
การแบ่งประเภทของค่านิยมกระทําได้หลายวิธี แล้วแต่ว่าผู้แบ่งจะยึดอะไรเป็นพ้ืนฐานในการการแบ่ง 

ไม่มีการแบ่งท่ีเป็นการตายตัวอย่างเพียงอย่างเดียว ถ้าผู้แบ่งยึดถือพระผู้เป็นเจ้าหรือพระศาสดาเป็นหลักสําคัญ 
ก็อาจจะแบ่งค่านิยมออกได้ เป็น 2 ประเภท (สาโรธ บัวศรี, 2527 ) 

1. ค่านิยมที่เป็นศีลธรรม (Morality) หมายถึงค่านิยมที่เป็นศีล และธรรมโดยเฉพาะหรือได้แก่ Moral 
Values และ Ethical Values โดยเฉพาะ ซึ่ง ถือเอาพระศาสดาหรือพระผู้เป็นจ้าได้กําหนดไว้ให้แล้ว 

2. ค่านิยมท่ีเป็นข้อตกลง (Convention) หมายถึงค่านิยมที่ประชาชนในชาติได้ตกลงเห็นชอบกําหนด
กันขึ้นเองไม่ว่าจะเป็นโดยทางตรงหรือทางอ้อม ตามยุคตามสมัย ได้แก่ธรรมเนียมประเพณีอุดมการณ์ วินัย 
กฎหมาย ฯลฯ 

แต่ถ้าแบ่งยึดถือเอาวิชาชีพ (Profession) เป็นหลักสําคัญก็อาจจะแบ่งค่านิยมออกเป็น 2 ประเภท 
เช่นกัน คือ 

1. ค่านิยมพื้นฐาน (Basic Values) ประกอบด้วยค่านิยมดังต่อไปนี้ 
 1) ศีลธรรม (Moral Values) 
 2) คุณธรรม (Ethical Values) 
 3) ธรรมเนียมประเพณีวัฒนธรรม (Cultural Values) 
 4) กฎหมาย (Legal Values) 
 2. ค่านิยมวิชาชีพ ประกอบด้วยค่านิยมต่อไปนี้ 

อุดมการณ์ประจําวิชาชีพของตน เช่น นักการศึกษา อาจมีอุดมการณ์ 3 ประการ คือวิชาการ วิจัย  
การใช้ความคิดใหม่ 
 1) วินัยประจําวิชาอาชีพของตน 
 2) มารยาทประจําวิชาชีพของตน 
 3) พระราชบัญญัติประจําวิชาชีพของตนโดยเฉพาะ 
 นอกจากนี้ยังมีนักสังคมวิทยาได้จําแนกลักษณะของค่านิยมตามกลุ่มคน โดยพิจารณาจําแนก 
เป็นระดับบุคคล กลุ่มคน และสังคม หรือถ้าผู้จําแนกยึดถือลักษณะของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงเสมอ 
อาจจําแนกลักษณะของค่านิยมออกเป็นค่านิยมที่มีลักษณะยืนยงถาวรหรือเปลี่ยนแปลงกับค่านิยมที่มีลักษณะ
ระดับของความสําคัญมากน้อย หรือลักษณะของค่านิยมที่เป็นความเชื่อ 

ค่านิยมนั้นกล่าวกันโดยทั่วไปว่ามี 2 ประเภท คือ ค่านิยมส่วนบุคคลและค่านิยมของสังคม (ทิศนา, 
2542) 

1. ค่านิยมส่วนบุคคล ค่านิยมส่วนบุคคลเป็นการตัดสินใจเลือกในสิ่งหรือสถานการณ์ที่ตนต้องการ 
หรือพอใจนั้นถือว่าเป็นค่านิยม (Value) ของบุคคลนั้น เช่น นายแดง อยากเป็นคนขยันขันแข็งเอาการเอางาน 
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นายแดงก็จะปฏิบัติตามตามพ้ืนฐานของความคิดของตนเอง เพราะฉะนั้น นายแดงจะมีค่านิยมของความขยัน
ขันแข็งและแสดงความเป็นคนขยันออกมา 

2. ค่านิยมของสังคม ซึ่งนักวิชาการได้แสดงทัศนะไว้ต่าง ๆ กันดังนี้ ค่านิยมของสังคม คือ การรวม
ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในสังคม กล่าวคือ สมาชิกของสังคมส่วนใหญ่นิยมส่ง หรืออยากจะปฏิบัติตน 
ในสถานการณ์นั้น ๆ อย่างไร สิ่งหรือสถานการณ์นั้น ๆ ก็กลายเป็นค่านิยมของสังคม ของสังคมนั้น  
ขอยกตัวอย่าง เช่น ในสถานการณ์ที่ผัวเมียตบตีกัน สมาชิกส่วนใหญ่ของสังคมอยากสอดรู้สอดเห็นถึงความ
เดือดร้อนของคนอ่ืนจึงได้ไปมุงดู การมุงดูก็เป็นค่านิยมของสังคมนั้น 

ค่านิยมของสังคม หมายถึง สิ่งที่ตนสนใจ สิ่งที่ตนปรารถนาจะได้ ปรารถนาจะเห็นหรือกลับกลายมา
เป็นสิ่งที่คนถือว่าเป็นสิ่งบังคับ ต้องทําต้องปฏิบัติ เป็นสิ่งที่คนบูชายกย่อง และมีความสุขจะได้เห็น ได้ฟัง  
ได้เป็นเจ้าของ 

ค่านิยมของสังคม หมายถึง ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในสังคมกล่าวคือสมาชิกของสังคมส่วนใหญ่
ยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ดีงาม หรือควรแก่การปฏิบัติสิ่งหรือสถานการณ์นั้น ๆ ก็จะกลายเป็นค่านิยมของสังคมนั้น ๆ 
ค่านิยมออกเป็น 2 ระดบัคือ (ชญานิศวร์ กุลรัตนมณีพร และคณะ, 2555) 

1. ค่านิยมในทางปฏิบัติ (Pragmatic values) เป็นหลักของศีลธรรมที่ตั้งอยู่บนรากฐานที่ว่าตน 
ในสังคมต้องพ่ึงพาอาศัยกัน ดังนั้นค่านิยมจึงประณาม สิ่งที่ทําให้เกิดความแตกแยกในสังคม เช่น การคดโกง 
การทําร้ายกัน และยกย่องพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม เช่น ความขยันขันแข็ง ความซื่อสัตย์ 

2. ค่านิยมอุดมคติ (Ideal values) ซึ่งมีความลึกซึ่งกว่าค่านิยมในทางปฏิบัติ เช่นศาสนาคริสต์สอนว่า
ให้คนรักเพ่ือนบ้านเหมือนกับรักตนเอง ซึ่งน้อยคนที่จะปฏิบัติตามได้ แต่ค่านิยมระดับนี้ ก็มีความสําคัญในการ
ทําให้คนเห็นแก่ตัวน้อยลง 

2.2.4 ความสําคัญของค่านิยม 
อาจกล่าวได้ว่าค่านิยมมีความเกี่ยวพันกับวัฒนธรรม ค่านิยมบางอย่างได้สร้างแก่นของวัฒนธรรม

นั่นเอง เช่น ค่านิยมเรื่องรักอิสรเสรีของสังคมไทย ทําให้คนไทยมีพฤติกรรมที่ “ทําอะไรตามใจคือไทยแท้” 
เพราะฉะนั้นค่านิยมจึงมีความสําคัญมากและมีผลกระทบถึงความเจริญหรือความเสื่อมของสังคม กล่าวคือ 
สังคมที่มีค่านิยมที่เหมาะสมและถูกต้อง เช่น ถ้าสังคมใดยืดถือค่านิยมเรื่องความซื่อสัตย์ ความขยันหมั่นเพียร 
ความเสียสละ หรือความสามัคคี สังคมนั้นย่อมจะเจริญก้าวหน้าแน่นอนแต่ในทางกลับกัน ถ้าสังคมใดมีค่านิยม
ที่ไม่สนับสนุนความเจริญ เช่น ค่านิยมท่ีเชื่อเรื่องโชคชะตาก็จะก่อให้เกิดพฤติกรรมไม่กระตือรือร้น หรือเฉื่อยชา 
ซึ่งจะเป็นอุปสรรคในการพัฒนา เป็นต้น 

2.2.5 อิทธิพลของค่านิยมต่อตัวบุคคล 
ค่านิยมไม่ว่าจะเป็นของบุคคลหรือค่านิยมของสังคม จะมีอิทธิพลต่อตัวบุคคล ดังนี้ คือ(สุนทรี โคมิน 

และ สนิท สมัครการ, 2522) 
1. ช่วยให้บุคคลตัดสินใจว่าสิ่งใดผิด สิ่งใดถูก ดีหรือไม่ดี มีคุณค่าหรือไม่มีคุณค่าควรทําหรือไม่ควรทํา 
2. ช่วยให้บุคคลในการกําหนดท่าทีของตนต่อเหตุการณ์ที่ตนต้องเผชิญ 
3. ช่วยสร้างมาตรฐาน และแบบฉบับจากการประพฤติปฏิบัติของบุคคล 
4. มีอิทธิพลเหนือบุคคลในการเลือกคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน และเลือกกิจกรรม 

ทางสังคม ซึ่งตนจะต้องเข้าไปร่วมด้วย 
5. ช่วยให้บุคคลกําหนดความคิดและแนวทางปฏิบัติ 
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6. ช่วยเสริมสร้างหลักศีลธรรม ซึ่งบุคคลจะใช้ในการพิจารณา การกระทําของตนอย่างมีเหตุผล 
2.2.6 แง่คิดเกี่ยวกับค่านิยม 
1. โดยปกติแล้วบุคคลมักจะมีค่านิยมในเรื่องเดียวกันหรือสิ่งเดียวกัน แตกต่างกันไป ทั้งนี้เพราะแต่ละ

บุคคลมีความรู้ ประสบการณ์และสิ่งแวดล้อมไม่เหมือนกัน แต่บุคคลก็อาจจะมีค่านิยมในบางเรื่องตรงกันได้ 
เรียกว่า ค่านิยมร่วม (shared values) ซึ่งส่วนมากมักได้มาจากอิทธิพลของศาสนา 

2. มนุษย์เรามักจะชอบคบหาสมาคมกับบุคคลที่ยืดถือค่านิยมอย่างเดียวกัน 
3. ค่านิยมบางอย่างได้กลายมาเป็นกฎหมายเช่น ค่านิยมในเรื่องเสรีภาพก่อให้เกิดกฎหมายเกี่ยวกับ

เสรีภาพส่วนบุคคล 
4. ค่านิยมย่อมเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา กล่าวคือ ค่านิยมบางอย่างอาจเสื่อม 

ความนิยมไป หรืออาจมีค่านิยมใหม่บางอย่างเกิดขึ้นมา เช่น ค่านิยมของกุลสตรีไทย แบบผ้าพับไว้ ปัจจุบัน
สังคมไทยเริ่มเปลี่ยนเป็นนิยมหญิงไทยที่มีลักษณะคล่องแคล่วว่องไวเหมาะสมกับสภาพของสังคมและเศรษฐกิจ
ที่เปลี่ยนแปลงไป เป็นต้น 

5. ค่านิยมของคนและค่านิยมของสังคมจะกําหนดการตัดสินใจในการเลือกของบุคคล 
6. ค่านิยมบางอย่าง ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลด้วยกัน แต่ค่านิยมบางอย่าง

เป็นไปในทางตรงกันข้าม ที่เป็นเช่นนี้ก็เพราะค่านิยมมีอิทธิพลต่อความประพฤติของบุคคลทั่วไป ถ้าเรายิ่งมี
ความรู้สึกว่าค่านิยมใดมีความสําคัญต่อเรามาก เราก็มักจะรู้สึกลําเอียงว่าค่านิยมนั้นถูกต้องมากยิ่งขึ้นและคิดไป
ว่าค่านิยมท่ีขัดแย้งกับของตนนั้นผิดและไม่ยอมรับ 

7. ค่านิยมของสังคม ไม่จําเป็นว่าต้องมีอยู่ในตัวบุคคลในสังคมนั้นทุกคนไป แต่อาจจะมีอยู่ ในสมาชิก
ของสังคมส่วนใหญ่เท่านั้น เช่น การยกย่องคนร่ํารวย หรือเงินเป็นปัจจัยสําคัญในการดํารงชีวิตในสังคมปัจจุบัน 

 
 
2.2.7 ค่านิยมในการทํางาน 
Schwartz, N.E. (2010) แบ่งค่านิยมในการทํางานออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
1. การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง (Openness to Change) หมายถึง การให้ความสําคัญกับความคิด

และการกระทําที่เป็นอิสระของตนเอง และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยทิศทางของตน ( Self – 
Direction) การกระตุ้น (Stimulation) และสุขนิยม (Hedonism) 

2. การอนุรักษ์ (Conservation) หมายถึง การให้ความสําคัญกับการทําตามข้อกําหนดหรือข้อบังคับ 
การรักษาการปฏิบัติแบบดั้งเดิมและความมั่นคง ประกอบด้วย ความปลอดภัย (Security) การคล้อยตาม 
(Conformity) และประเพณี (traditional) 

3. การพัฒนาตนเอง (Self – Enhancement) หมายถึง การให้ความสําคัญกับการแสวงหา
ความสําเร็จและการมีอํานาจเหนือผู้อ่ืน ประกอบด้วย อํานาจ (Power) และความสําเร็จ (Achievement) 

4. การเข้าใจผู้อื่น (Self – Transcendent) หมายถึง การให้ความสําคัญกับการยอมรับความเท่าเทียม
ของผู้อ่ืนและคํานึงถึงสวัสดิการ ประกอบด้วย ความเมตตากรุณา (Benevolence) และความเป็นสากล 
(Universalism) 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับ Generation Z 
 2.3.1 ความหมายของ Generation Z 

Papalia, Olds, and Feldman (2008) ได้กล่าวว่า เจเนอเรชั่น Z  (Generation Z) เป็นกลุ่มคน 
ที่ถูกเรียกว่า The Homelanders เกิดขึ้นในช่วงที่ประเทศสหรัฐอเมริกาได้ก่อตั้งกระทรวงความมั่นคง 
แห่งมาตุภูมิสหรัฐฯ พวกเขาเป็นกลุ่มคนรุ่นแรกที่ เกิดขึ้นในช่วงศตวรรษที่  21 และอาจถูกเรียกว่า  
Net Generation หรือ iGen ได้ เพราะเด็กเหล่านี้ไม่รู้จักโลกที่ปราศจากอินเทอร์เน็ต หรือโทรศัพท์มือถือ 
และเกิดขึ้นมาท่ามกลางประเด็นทางสังคม อาทิ ปัญหามลพิษทางสิ่งแวดล้อม การสูญเสียความหลากหลายทาง
ชีวภาพ การเพ่ิมขึ้นของจํานวนประชากรอย่างไม่มีที่สิ้นสุด และการเปลี่ยนแปลงของภูมิอากาศโลกซึ่งเป็น  
ส่วนหนึ่งของวาทกรรมสาธารณะ  

เจเนอเรชั่น Z (Gen-Z) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า The Digital Kids เป็นผู้ที่เกิดขึ้นในระหว่างปี  
ค.ศ. 1994-2004 ซึ่งส่วนใหญ่จะถูกเลี้ยงดูโดยพ่อแม่ที่อยู่ในเจเนอเรชั่น X ดังนั้น พวกเขาจึงมีแนวโน้มที่จะ
กลายเป็นพวกพ่ึงพาตนเองมากกว่าและเน้นความเป็นทีมน้อยกว่าเจเนอเรชั่น Y การถือกําเนิดขึ้นในโลกยุค
ดิจิตอลทําใหเ้จเนอเรชั่น Z ต้องปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีมากกว่าเจเนอเรชั่นอ่ืน ๆ (Ivanova & Smrikarov, 
2009) 

เจเนอเรชั่น Z หรือ Net Generation เป็นกลุ่มคนที่เกิดขึ้นในระหว่างปี ค.ศ. 1995-2004 ซึ่งเด็ก
เหล่านี้มีปฏิสัมพันธ์กับสื่ออย่างอินเทอร์เน็ตที่พวกเขาใช้ในการดาวน์โหลดเพลง และสร้างเนื้อหาบนโลก
ออนไลน์ การใช้งานเทคโนโลยีเป็นธรรมชาติของพวกเขา เพราะพวกเขาเติบโตขึ้นมาพร้อมกับหนังสือออนไลน์ 
( E-Book) การดาวน์โหลดเพลงและเว็บไซต์ต่าง ๆ การมีผู้ปกครองเป็นกลุ่มคน Baby Boomers ตอนปลาย
หรือกลุ่มเจเนอเรชั่น X ที่เกิดในช่วงเปลี่ยนผ่านจากเทคโนโลยีอนาล็อกไปสู่เทคโนโลยีแบบดิจิตอล ทําให้พวก
เขาถูกฝึกมาตั้งแต่อายุยังน้อยให้เป็นผู้มีความเป็นเลิศทางสื่อสังคมต่าง ๆ เทคโนโลยีสื่อและอินเทอร์เน็ตได้เข้า
มาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภคอย่างเจเนอเรชั่น Y เจเนอเรชั่น Z และเจเนอเรชั่นที่กําลังเกิดใหม่อย่าง
อัลฟ่า ( Alpha Generation) ซึ่งเป็นประชากรโลกกว่า 60% ได้สร้างนิยามใหม่เกี่ยวกับวิธีการขายสินค้าให้กับ
ผู้บริโภครุ่นใหม่แก่นักการตลาด เพราะกลุ่มผู้บริโภคใหม่เหล่านี้ถูกมองว่าผู้ พ่ึงพาเทคโนโลยี (Technology-
dependent) ผู้ใช้สื่อที่หลากหลายในเวลาเดียวกัน(Multi-taskers) และเป็นผู้ที่ใช้จ่ายหนักกว่าบรรพบุรุษ 
ของตน (Spire Research and Consulting, 2010) 

เจเนอเรชั่น Z มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เช่น Tweens, Baby Bloomers, Generation 9/11  
และ Generation XD เกิดในช่วงหลังปีค.ศ.1994 เป็นเจเนเรชั่นใหม่ล่าสุดที่พ่อแม่ของพวกเขาแต่งงานช้า 
และมีแนวโน้มจะหย่ากันมากขึ้น เด็กในเจเนอเรชั่นนี้ต้องเผชิญกับการก่อการร้ายสากล ผลที่ตามมาจาก
เหตุการณ์ 9/11 ความรุนแรงในโรงเรียน เศรษฐกิจที่ ไม่แน่นอนภาวะเศรษฐกิจ ถดถอย และวิกฤต
แฮมเบอร์เกอร์ ซึ่งทําให้พวกเขากลายเป็นพวกอนุรักษ์นิยมสมัยใหม่ ที่นําความเชื่อแบบดั้งเดิมมาใช้  การให้
คุณค่ากับครอบครัว การควบคุม ตนเอง และมีความรับผิดชอบมากขึ้น พวกเขาคุ้นเคยกับเทคโนโลยีระดับสูง
และแหล่งข้อมูล อันหลากหลายด้วยข่าวสารที่ระดมใส่พวกเขาในทุก ๆ ด้าน พวกเขาไม่เคยใช้ชีวิต 
โดยปราศจากอินเทอร์เน็ต และให้ความสําคัญกับความจริง การยอมรับจากบุคคลรอบข้างมีความสําคัญกับเด็ก
เจเนอเรชั่น Z มากที่สุด เพราะพวกเขาต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตัวตน บางส่วนของพวกเขาจึงถูกกําหนด
โดยกลุ่มที่วัยรุ่นเหล่านี้เป็นสมาชิกอยู่ พวกเขาให้ความสําคัญกับความปลอดภัยมากขึ้นกว่าเจเนอเรชั่น 
ที่ผ่านมาและพร้อมที่จะปฏิบัติตามภารกิจ มีความม่ันใจและมองโลกในแง่ดีมาก (Williams & Page, 2011) 
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Grail Research (2011) ได้ให้นิยามเจเนอเรชั่น Z ไว้ว่า เจเนอเรชั่น Z เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วง
ระหว่างกลางปี ค.ศ. 1990 ถึง 2010 และเป็นที่รู้จักกันในชื่อ Digital Natives ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่พ่ึงพาและใช้
เทคโนโลยีได้อย่างสะดวกสบาย เพราะเป็นกลุ่มคนที่เกิดขึ้นมาในโลกยุคดิจิตอลที่เทคโนโลยีเป็นสิ่งทั่วไป 
ในปัจจุบัน พวกเขาสามารถทํากิจกรรมได้หลายสิ่งในเวลาเดียวกัน ด้วยความหลากหลายของผลิตภัณฑ์บนโลก
ออนไลน์และอุปกรณ์เครื่องใช้ไฟฟ้าที่มีความซับซ้อน โปรดปรานในความเรียบง่าย และผลิตภัณฑ์ที่ออกแบบมา
เพ่ือการมีปฏิสัมพันธ์อีกทั้งยังมีความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับสูง เนื่องจากการเข้าถึงเครือข่ายข้อมูล
ออนไลน์ขนาดใหญ่ที่ทําให้พวกเขามีความตระหนักถึงโลก ในปัจจุบันที่กําลังเผชิญกับการก่อการร้ายและภาวะ
โลกร้อนอย่างรุนแรง โดยเด็กในเจเนอเรชั่นนี้จะเชื่อมต่อกับโลกอยู่ตลอดเวลา (Always connected) ด้วย  
การสื่อสารผ่านช่องทางเครือข่ายสังคมออนไลน์ข้ามประเทศและวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการ 
การตัดสินใจของเด็กในเจเนอเรชั่นนี้อย่างสูง ขณะที่ Palley (2012) ได้ให้นิยามเจเนอเรชั่น Z ไว้ว่า  
เป็นเจเนอเรชั่นด้อยประสบการณ์ที่เกิดหลังปี ค.ศ.1995 ตามหลัง Millennial generation โดยเจเนอเรชั่นนี้ 
มีความเชี่ยวชาญในการใช้ เทคโนโลยีอย่างแท้จริง  พวกเขาจะอยู่ ใน โลกของโทรศัพท์สมาร์ทโฟน 
(Smartphone) แทปเล็ต (Tablet) และอินเทอร์เน็ตไร้สายความเร็วสูง ปราศจากข้อจํากัดของโทรศัพท์บ้าน
หรือการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตแบบดั้งเดิม พวกเขาแยกไม่ออกระหว่างโลกออนไลน์กับโลกแห่งความเป็นจริง 
เพราะอุปกรณ์เคลื่อนที่จะเชื่อมต่อพวกเขากับโลกไว้ตลอดเวลา สิ่งเหล่านี้จะสร้างระบบความคิดที่มีลักษณะ
เฉพาะตัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเข้าถึงข้อมูล เพราะเด็กในวัยนี้ถูกเลี้ยงดูมากับอุปกรณ์สมัยใหม่ ดังนั้น  
เจเนอเรชั่น Z จะมีความเชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีและจะเชื่อมต่อกับโลกนี้มากกว่าเจเนอเรชั่นก่อน ผลที่เกิด
ตามมา คือ การมีวัฒนธรรมอันหลากหลายและมีความเป็นสากล เป็นพ้ืนฐานของระบบความคิดมากกว่า 
Millennial generation ที่เป็นบรรพบุรุษของพวกเขาเจเนอเรชั่น Z เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 2000 ต้น 
ๆ ถึงปัจจุบัน พวกเขาโตมากับความก้าวหน้าทางการสื่อสารและเทคโนโลยีสื่อต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นอินเทอร์เน็ต 
ข้อความแบบทันที การส่งข้อความ โทรศัพท์สมาร์ทโฟนและแทปเล็ต ในบางครั้งกลุ่มคนในเจเนอเรชั่นนี้   
จะถูกเรียกว่า Generation Wii, iGeneration, Gen Tech, Digital Natives, Net Gen และ Facebook Generation 
โดยคาดว่า Gen Wii เป็นคําย่อของการติดต่อสื่อสารที่ถูกสร้างขึ้นโดยที่ปรึกษาของ Taco Bell ในการประชุม
ร่วมกับ MTV ที่กล่าวว่า เจเนอเรชั่นนี้ทําทุกอย่างในชีวิตให้เป็นเกมและสําหรับพวกเขาทุกอย่างคือเกม  
(Lee 2013) จากนิยามข้างต้นได้มีการนิยามช่วงอายุที่หลากหลาย ดังนั้นจึงได้ทําการสรุปช่วงอายุสําหรับเจเนอเรชั่น Z 
ในงานวิจัยครั้งนี้ให้อยู่ในช่วงอายุ 13-22 ปีเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในงานวิจัยครั้งนี้ 

2.3.2 ลักษณะเฉพาะของ Gen-Z 
McQueen (2011) กล่าวถึงลักษณะเด่นของเจเนอเรชั่น Z ไว้ว่ามีอยู่ 6 ลักษณะ ดังนี้ 

1. มีความเป็นเลิศทางเทคโนโลยี (Tech Savvy) เจเนอเรชั่น Z รู้จักเพียงโลกที่มีการเชื่อมต่อทันทีเป็น
บรรทัดฐาน เพราะการเปิดรับเทคโนโลยีของเจเนอเรชั่น Z  เริ่มต้นก่อนเวลาที่กําหนดไว้โดยเกือบ 2 ใน 3 ของ
เด็กทารกที่มีอายุต่ํากว่าหนึ่งขวบใช้เวลาเฉลี่ยกว่า 1 ชั่วโมง 20 นาทีในแต่ละวันอยู่หน้าโทรทัศน์หรือ
จอคอมพิวเตอร์ เด็กวัยหัดเดินอายุสองขวบจํานวนมาก รู้ว่าตนเองอยู่ใกล้ๆ โทรศัพท์ไอโฟน และมีแอพพลิเคชั่น
บนมือถือของพ่อแม่ที่ดาวน์โหลดมาเพ่ือให้พวกเขาเล่นโดยเฉพาะ ซึ่งผลที่เกิดขึ้นทําให้เด็กเจเนอเรชั่น  Z 
มีประสบการณ์วัยเด็กส่วนมากอยู่ในบ้าน และมีเพียงเศษเสี้ยวเวลาว่างเล็ก ๆ น้อย ๆ ในการเล่นนอกบ้าน 
ความบันเทิงการเล่น และการปฏิสัมพันธ์กับสังคมของเด็กเจเนอเรชั่น Z ที่วนอยู่กับโทรทัศน์ คอมพิวเตอร์  
และวิดีโอเกมเพ่ิมสูงมากขึ้นทุกที โดยพวกเขาใช้เวลากว่า 27% ขณะตื่นอยู่ไปกับหน้าจอ 
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2. การเป็นผู้ใหญ่ก่อนกําหนด (Prematurely mature) เด็กเจเนอเรชั่น Z มีการเปิดรับมากขึ้น 
มีประสบการณ์มากขึ้นและมีการทดลองท่ีมากกว่าเด็กวัยเดียวกันในเจเนอเรชั่นก่อนภาวะเริ่มเจริญพันธุ์ก่อนวัย
ราว 1-2 ปี เกิดขึ้นกับเด็กชายและเด็กหญิงเร็วกว่าที่เคยเกิดขึ้นเมื่อ 30 ปีที่ แล้ววัฒนธรรมป๊อปและการอ่ิมตัว
ของสื่อเป็นปัจจัยสําคัญในการลดลงของช่วงวัยความไร้เดียงสาของเด็ก เจเนอเรชั่น Z  เด็กกลุ่มนี้ 
เป็นกลุ่มเป้าหมายสําคัญที่สุดของการทําการตลาดแบบอิงช่วงวัยและโดยเฉลี่ยพวกเขาจะเปิดรับรายการ
โทรทัศน์เชิงพาณิชย์ราว 30,000-40,000 รายการต่อป ี

 3. ถูกเอาใจ (Pampered) เด็กเจเนอเรชั่น Z มีจํานวนพ่ีน้องน้อยกว่าเด็กในเจเนอเรชั่นก่อน  
เพราะการหดตัวของขนาดครอบครัวที่กว่า 60% จะมีบุตรเพียง 2 คนหรือน้อยกว่านั้น รวมไปถึงการมีสมาชิก
ในครอบครัวเฉลี่ยเพียง 3.2 คนรวมพ่อและแม่แล้ว จึงทําให้ความสนใจ ความรักใคร่ และเงินทองถูกใช้หมดไป
กับเด็กในเจเนอเรชั่นนี้ อย่างไม่เคยมีมาก่อนจึงไม่น่าแปลกใจว่าการประนีประนอม ความเป็นทีม และการ
แบ่งปัน จะถูกมองว่าไม่ใช่วิสัยของเด็กเจเนอเรชั่น Z  เพราะพวกเขาได้รับการปฏิบัติเหมือนเจ้าชายหรือเจ้า
หญิงของพ่อแม่มาตั้งแต่เกิด 

4. มีอํานาจ (Empowered) เด็กเจเนอเรชั่น Z มักถูกเรียกว่า “ประชาชนตัวน้อย” เพราะเด็กในวัยนี้
ถูกมองว่าเป็นผู้ใหญ่ย่อส่วนที่ได้รับการคาดหวังว่าจะมีความสามารถในการตัดสินใจ การควบคุมตนเอง  
และความสามารถในการใช้เหตุผลในระดับเดียวกับผู้ใหญ่ โดยพ่อแม่ของเด็กในวัยนี้จะเริ่ มต้นตั้งคําถามกับลูก
ถึงความพอใจของเขาก่อนที่เด็กจะสามารถตอบได้และจะไม่ตัดสินใจโดยไม่ถามถึงความต้องการของลูกก่อน 
ผลที่เกิดขึ้นทําให้เด็กในวัยนี้เริ่มเกิดความเชื่อว่าความต้องการของพวกเขามีความสําคัญมากที่สุด เด็ก เจเนอ
เรชั่น Z เติบโตขึ้นในยุคท่ีพวกเขามีอํานาจและทางเลือกมากกว่าเด็กในเจเนอเรชั่นก่อน 

5. ไม่ชอบเสี่ยง (Risk averse) เด็กเจเนอเรชั่น Z เติบโตขึ้นมาในยุคที่ความเสี่ยงเป็นสิ่งที่ยอมรับไม่ได้ 
“การไม่สนอะไรทั้งสิ้น (Throwing caution to the wind)” ถูกมองว่าเป็นการไม่เอาใจใส่ ซึ่งในปัจจุบัน 
ความเสี่ยงถูกมองว่าเป็นหนทางนําไปสู่ความล้มเหลว อันตราย ความผิดหวัง และภัยคุกคาม แทนที่จะถูกมอง
ว่าเป็นส่วนที่จําเป็นต่อการใช้ชีวิตในโลกแห่งความจริงความเสี่ยงจึงกลายเป็นศัตรูหมายเลขหนึ่งของสังคม  
การเน้นไปที่การป้องกันเด็กเจเนอเรชั่น Z ออกจากความเสี่ยงจะส่งผลกระทบต่อ วิถีการสร้างสิ่งใหม่ ๆ  
การผจญภัย และทักษะการเป็นเจ้าของกิจการ (Entrepreneurialism) เด็กในเจเนอเรชั่นนี้จึงมีแนวโน้มที่จะ
กลัวการเป็นคนล้มเหลวอย่างรุนแรง 

6. ได้รับการปกป้อง (Protected) เด็กเจเนอเรชั่น Z กําลังเติบโตขึ้นมาในสภาวะแวดล้อมที่พวกเขา
ได้รับการปกป้องคุ้มครองโดยพ่อแม่ที่อยู่ในเจเนอเรชั่น X ซึ่งเคยถูกเลี้ยงดูมาอย่างอิสระกระแสการปกป้องลูก
จากผลกระทบอ่ืน ๆ ที่ตามมา อารมณ์ในด้านลบ และความเป็นจริงของชีวิตกําลังเติบโตขึ้นท่ามกลาง 
กลุ่มผู้ปกครองที่มีลูกอยู่ในเจเนอเรชั่น Z  ขณะที่การปกป้องและการอบรมเป็นสัญชาตญาณโดยธรรมชาติ 
ของการเป็นพ่อแม่มีความเป็นไปได้ว่า เด็กเจเนอเรชั่น Z กําลังได้รับการปกป้องจากผลกระทบที่ตามมา 
ภายหลังจากการกระทําของพวกเขา และความเป็นจริงของชีวิตที่สร้างความเสียหายต่อการพัฒนาลักษณะนิสัย
ของพวกเขา ดังนั้นแล้วผู้ปกครองจึงต้องรักษาสมดุลระหว่างการปล่อยให้ลูกมีประสบการณ์ในด้านลบกับการ
ปกป้องพวกเขามากจนเกินไปให้ดีขึ้น 

เจเนอเรชั่น Z  เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงระหว่าง ปี ค.ศ.1997 ถึง 2009 Generation Z ถูกกําหนดขึ้น
ด้วยตัวอักษรภาษาอังกฤษตัวสุดท้าย เพราะการมาถึงของพวกเขาเป็นสัญลักษณ์ของจุดสิ้นสุดของการถูก
กําหนดบทบาท ขนบธรรมเนียมและประสบการณ์ที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็น การแสดงออก การคิด และการทํางาน
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ที่แตกต่างไปจากคนในเจเนอเรชั่นก่อน ซึ่งเป็นที่ทราบดีว่าเจเนอเรชั่น Z มีความเป็นเลิศทางเทคโนโลยี  
และถูกหล่อหลอมมาด้วยวิกฤตต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมาในช่วงวัยของพวกเขา อาทิ การเกิดขึ้นของการระดมยิง 
ในโรงเรียน อุณหภูมิโลกที่เปลี่ยนแปลง การก่อการร้ายและความตกต่ําของเศรษฐกิจครั้งใหญ่ วิกฤตการณ์
เหล่านี้ได้ทําให้เด็กเจเนอเรชั่น Z มีความระมัดระวังและเน้นการปฏิบัติมากกว่าเจเนอเรชั่นก่อน แต่พวกเขา 
ก็เต็มเปี่ยมไปด้วยแรงบันดาลใจที่อยากเปลี่ยนแปลงโลกใบนี้ (Sladek & Grabinger, 2014) นอกจากนี้ 
Sladek and Grabinger (2014) ยังได้อธิบายถึงลักษณะเฉพาะของเจเนอเรชั่น Z ไว้ว่าเจเนอเรชั่น Z 
ตระหนักเกี่ยวกับการเงิน เจเนอเรชั่น Z มีความตระหนักในการใช้เงินอย่างไม่น่าเชื่อ แม้ว่าความต้องการสิ่งที่
ทําให้พึงพอใจในทันทีจะเป็นความรู้สึกทั่วไปของเด็กในเจเนอเรชั่นนี้ แต่เหมือนจะไม่มีผลกับการจับจ่าย 
ของพวกเขา เพราะพวกเขาจะพิจารณาเนื้อหาและใช้เวลาเพ่ือทําการตัดสินใจ พวกเขาอ่านรีวิว ทดลอง
ผลิตภัณฑ์ไม่ว่าจะเป็นของจริงหรือในโลกเสมือนและค้นคว้าจากอินเทอร์เน็ตเพ่ือให้ได้ข้อเสนอที่ดีที่สุด  
โดย 59% ของพ่อแม่เด็กในวัยนี้ กล่าวว่า ลูกของพวกเขามีความตระหนักในการใช้เงินไม่ว่าเงินนั้นจะเป็นค่า
ขนม หรือเงินจากการทํางานก็ตาม ลูกของพวกเขามีความระมัดระวังในการใช้ เงิน โดยพวกเขาจะชั่งน้ําหนัก
ข้อดีข้อเสียก่อนจะซื้อสินค้าใช้ส่วนลด และอยากรู้อยากเห็นเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายภายในบ้านไม่ใช่เพียงแค่การเงิน
ของพวกเขา เจเนอเรชั่น Z มีโลกทัศน์สากล เจเนอเรชั่น Z ใช้สื่อสังคมออนไลน์ติดต่อกับผู้คนทั่วโลก ทําให้การ
ติดต่อข้ามวัฒนธรรมมีพลังมากขึ้นกว่าที่ผ่านมา เ พ่ือนของพวกเขาสามารถแบ่งปัน วิดี โอ รูปภาพ  
และข้อความที่บอกถึงสถานการณ์ที่เป็นกระแส สิ่งที่ดีและร้ายที่กําลังเกิดขึ้นทั่วโลกผ่านเครือข่ายขนาดใหญ่
ของกลุ่มในระดับย่อย ขณะที่ในภาพใหญ่การเชื่อมต่อ เช่นนี้ ได้นําให้เยาวชนมารวมตัวกันสู่ประ เด็นสากล 
ต่าง ๆ เจเนอเรชั่น Z ไม่ได้ใช้การติดต่อสื่อสารอย่างทิ้งขว้าง แต่พวกเขากําลังใช้มันเพ่ือช่วยเปลี่ยนแปลงโลกใบ
นี้เจเนอเรชั่น Z กําลังขาดประสบการณ์การทํางาน เจเนอเรชั่น Z ไม่ได้รับโอกาสในการทํางาน ทําให้ 
พวกเขาขาดประสบการณ์การทํางานและหนึ่งในเหตุผลสําคัญที่เห็นได้อย่างชัดเจนว่าเจเนอเรชั่น Z กําลัง 
จะขาดประสบการณ์การทํางาน คือ ระบบการทํางานอัตโนมัติของสถานที่ทํางาน บริษัทจํานวนมากที่เคยจ้าง
งานแรงงานวัยรุ่น เช่น ร้านอาหาร สวนสนุก เป็นต้น หันไปใช้เครื่องจักรในการขายอาหารและตั๋วมากขึ้นอีก 
เหตุผลหนึ่ง คือ กฎหมายแรงงานเด็กที่ไม่อนุญาตให้เด็ก ๆ ทํางาน ขณะที่กลุ่ม Baby Boomers เคยใช้เวลา
ช่วงวัยรุ่นในโรงงาน แต่ในทุกวันนี้ร้านค้าต่าง ๆ ต้องการแรงงานที่มีอายุ 18 ปีขึ้นไปและในท้ายที่สุดงานที่เคย
ถูกมองว่าเป็นงานของวัยรุ่นกลับกลายเป็นของผู้ใหญ่ไปหมด โดยกลุ่มผู้อพยพต่างมีความสุขที่ได้ทํางานเหล่านี้
และด้วยเศรษฐกิจที่ตกต่ํา ทําให้ผู้ใหญ่จํานวนมากแม้แต่ผู้ใหญ่วัยเกษียณเองก็ยังคงทํางานและทํางานที่สอง  
(Second jobs) ควบคู่ไปด้วย 

เจเนอเรชั่น Z มีความเป็นเลิศในการใช้เทคโนโลยี สมาชิกในเจเนอเรชั่น Z เป็นสังคมที่มีความเป็น 
“พลเมืองยุคดิจิตอล (Digital Natives)” อย่างแท้จริง โดยเด็กเจเนอเรชั่น Z 100% เชื่อมต่อกับโลกออนไลน์
ราว 1 ชั่วโมงข้ึนไปในแต่ละวัน แต่ 46% ของเด็กในจํานวนนี้เชื่อมต่อกับโลกออนไลน์มากกว่า 10 ชั่วโมงต่อวัน 
เทคโนโลยีทําให้เจเนอเรชั่น Z มีความแตกต่างกับเจเนอเรชั่นอ่ืน ๆ เพราะสําหรับพวกเขาเทคโนโลยี 
เป็นมากกว่าเพียงเครื่องมือ แต่เป็นส่วนหนึ่งของสิ่งที่พวกเขาเป็นความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของพวกเขา
ครอบคลุมไปถึงการเปลี่ยนแปลงทางจิตใจและแรงขับดันทางสังคมที่กําลังมีอิทธิพลต่อพวกเขา เทคโนโลยี
กําหนดในสิ่งที่พวกเขาเป็นและเป็นเหตุผลว่าทําไมสังคมถึงต้องการพวกเขา 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 รัชนี จันทร์แก้ว และวรินรําไพ รุ่งเรืองจิตต์ (2561) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรม
องค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กลุ่ม เจนเนอเรชั่น Y บริษัทหาชน จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ทําการรวบรวมเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนํา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอย 
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 
21 - 38 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ฝ่ายงานการตลาด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท  
และมีตําแหน่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าแรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรม
องค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม
เจนเนอเรชั่น Y บริษัท มหาชน จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ธัญรดา จิตสุรผล. (2553). ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้เก็บรวมรวมขอมูลจากพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย 
ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลใชสถิติตาง ๆ ไดแก คารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ 
คาทีสถิติ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติ 
การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 28-35 ประดับการศึกษา
ปริญญาตรี อัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ปเปนพนักงาน 
ตําแหนปฏิบัติการ/เจาหน้าที่และปฏิบัติงานในฝายรับประกันภัยมากที่สุด แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ความเครียดในการทํางานโดยรวมอยู ในระดับอาการเครียดบาง และพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก 

ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา
บริษัทแอมพาสดัสตรี จํากัด ผลวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 18-27 ปี  
มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาตั้งแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไปมีประสบการณ์ทํางานไม่เกินสามปีและมีรายได้
เฉลี่ยไม่เกิน 10,000 บาท พนักงานมีความต้องการประสบความสําเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด พนักงานมีความ
ต้องการอํานาจอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีความต้องการผูกพันหรือเป็นเพ่ือนอยู่ในระดับมากที่สุด และ
พนักงานมีความพอใจในสภาพที่ทํางานอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ
ความต้องการประสบความสําเร็จ ความต้องการอํานาจ และสภาพที่ทํางาน จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความต้องการประสบความสําเร็จ ความต้องการอํานาจ สภาพที่ทํางาน มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการทํางาน และความต้องการผูกพัน  หรือเป็นเพ่ือน ความต้องการเจริญก้าวหน้า 
ความต้องการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ได้วิจัยเรื่อง ค่านิยมในการทํางานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรของเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการทํางานทั้งเจนเนอเรชั่น Y เจนเนอเรชั่น X
และเบบี้บูมเมอร์ส เป็นไปในรูปแบบ และทิศทางเดียวกันคือ ค่านิยมด้านการเข้าใจผู้อ่ืนมากที่สุด รองลงมาคือ 
ค่านิยมด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ค่านิยมด้านการพัฒนาตนเองและค่านิยมด้านการอนุรักษ์
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ตามลําดับ ค่านิยมในการทํางานด้านการเข้าใจผู้อ่ืน ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและด้านการพัฒนา
ตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยที่ค่านิยมในการทํางานด้านการ
เข้าใจผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมากที่สุด ส่วนค่านิยมในการทํางานด้าน
การอนุรักษ์ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อีกทั้งค่านิยมด้านการเข้าใจผู้อ่ืนของ
เจนเนอเรชั่นแตกต่างกัน ซึ่งพบความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นวายและเบบี้บูมเมอร์ส 

ทิวา เทียนเบ็ญจะ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ค่านิยมในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มพนักงานที่ส่งผลการปฏิบัติงานกรณีศึกษา พนักงานใน
องค์กรผู้ผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล์แห่งหนึ่ งในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวิจัย ให้ผลว่า จากการ
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรที่ผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
ต่อคุณภาพชีวิตในการทา งาน ค่านิยมในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอายุงานในองค์การปัจจุบัน และระดับตําแหน่งที่
ต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกัน และด้านอายุระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุ
งานในองค์การปัจจุบัน ระดับตําแหน่งที่ต่างกัน ส่งผลต่อค่านิยมในการทํางานแตกต่างกัน รวมถึงปัจจัยส่วน
บุคคลด้าน เพศอายุ สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงานในองค์กรปัจจุบัน และระดับตําแหน่งที่ต่างกัน 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานแตกต่างกัน 

สุภาพร โตภาณุรักษ์ และสวรส ศรีสุตโต (2563) ได้วิจัยเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจและค่านิยมในการ
ทํางานที่มีต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานเทสโก้โลตัส สาขาหางดง จังหวัดเชียงใหม่  เป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณ โดยเก็บแบบสอบถามกับพนักงานทั้งหมดในเทสโก้โลตัส สาขาหางดง จังหวัดเชียงใหม่ จํานวนทั้งสิ้น 
148 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติการ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 18 - 30 ปี มีระดับเงินเดือน 8,001 - 10,000 บาท  มีระดับการศึกษาต่ํากว่า
ปริญญาตรี และมีประสบการณ์ทํางาน 1 - 5 ปี มีผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 1. แรงจูงใจในการทํางานด้าน
ความมุ่งม่ันพยายาม และการใช้สิ่งล่อใจในการทํางาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองด้านร่างกาย อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 2. แรงจูงใจในการทํางานด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ  และการใช้สิ่งล่อใจในการทํางาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองด้านสังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 3. แรงจูงใจในการทํางานด้านการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ  และการใช้สิ่งล่อใจในการทํางาน ส่งผล
ต่อการพัฒนาตนเองด้านการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4. ค่านิยมในการทํางานด้านการ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ด้านการอนุรักษ์ และด้านการเข้าใจผู้อ่ืนส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ด้านร่างกาย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 5. ค่านิยมในการทํางานด้านการอนุรักษ์และด้านการเข้าใจ
ผู้อ่ืนส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานด้านสังคมและด้านการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

อภิชิต ตั้งตระกูล (2559) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ค่านิยมส่วนบุคคล แรงจูงใจ และความคาดหวังในส่วน
ประสมทางการตลาดที่ส่งผลตอการตัดสินใจเรียนโรงเรียนกวดวิชาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย 
ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ นักเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายที่เรียนกวด
วิชา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive Sampling) จํานวน 118 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ 0.954 และมีการตรวจสอบความ
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เที่ยงตรงของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ได้แก่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหุคูณด้วยวิธี Enter ผลการศึกษาพบว่าค่านิยมส่วน
บุคคลจะส่งผลต่อการตัดสินใจเรียนโรงเรียนกวดวิชาของนักเรียนชั้ นมัธยมศึกษาตอนปลายอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ 0.05 แรงจูงใจด้านเหตุผลส่งผลต่อการตัดสินใจเรียนโรงเรียนกวดวิชาของนักเรียนชั้ นมัธยมศึกษา
ตอนปลายอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05ส่วนประสมทางการตลาดด้านช่องทางการจัดจําหน่าย และด้านการ
ส่งเสริมการตลาดส่งผลต่อการตัดสินใจเรียนโรงเรียนกวดวิชาของนักเรียนชั้ นมัธยมศึกษาตอนปลายอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

พรทวี เถื่อนคําแสน (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง  ผลการวิจัยพบว่า
พนักงานเป็นเพศชาย ร้อยละ 77.75 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี ร้อยละ 69.50 มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือ
เทียบเท่า ร้อยละ 47.50 มีสถานภาพสมรสแต่งงาน ร้อยละ 51.75 มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
ร้อยละ 60.75 และ มีอายุการทํางาน 4-5 ปี ร้อยละ 40.50 พบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกทํางานของพนักงานที่แตกต่างกัน ด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อการตัดสินใจเลือกทํางานของพนักงาน
อยู่ในระดับปานกลาง พบว่าปัจจัยจูงใจ ด้านความสําเร็จของงานมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกทํางาน
ของพนักงานในระดับต่ํา มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ปัจจัยค้ําจุนมีผลต่อการตัดสินใจ เลือกทํางานของ
พนักงานอยู่ในระดับปานกลาง พบว่าปัจจัยค้ําจุนด้านสภาพในงานมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกทํางาน
ของพนักงานอยู่ในระดับต่ํา มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2552) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ผลวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 
40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ดํารงตําแหย่งงานระดับบริหาร (ระดับ บ.) มีอายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี 
และได้รับการอบรม/สัมมนาต่อปี จํานวน 1 – 2 ครั้ง พนักงานสํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยจูงใจ ที่อยู่ใน
ระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ และอยู่ ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความก้าวหน้าใน ตําแหน่งหน้าที่การงานตามลําดับ ส่วนปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน คือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร ตามลําดับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน 
อายุงาน และการอบรม/สัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ในการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร” 
ผู้วิจัยได้ด าเนินงานวิจัยตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
3.2 ประชากรและตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลหรือสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการศึกษาแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย 2 ตัวแปร ดังนี้ 

 
 

 

  

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

ด้านประชากรศาสตร ์
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ  
- ระดับการศึกษา 
- อาชีพ  
- รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

แรงจูงใจในการท างาน 
1) ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ  
2) ด้านความต้องการมติรสัมพันธ์ 
3) ด้านความต้องการอ านาจ 

ค่านิยมในการท างาน 
1) การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง  
2) การอนุรักษ์  
3) การพัฒนาตนเอง    
4) การเข้าใจผู้อื่น 
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3.2 ประชากรและตัวอย่าง 

 ในการศึกษาประชากรที่ท าการศึกษา ได้แก่ ประชากร Generation Z หรือประชาชนในกรุงเทพมหานคร
ที่เกิดปี พ.ศ. 2540 – พ.ศ. 2552 ใช้สูตรของ Cochran ( Cochran, 1977 ) ค านวณขนาดตัวอย่าง ได้ไม่น้อยกว่า 
385 ตัวอย่าง 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีบทบาทอย่างมากในการวิจัย การเลือกใช้เครื่องมือใด
นั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะพฤติกรรมที่ต้องการจะวัด ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับวัตถุ ประสงค์การวิจัย 
ด้วยเช่นกัน ในการวิจัยพบว่าเครื่องมือที่นิยมใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมี 5 ประเภท ได้แก่ แบบทดสอบ แบบสังเกต 
แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมินการปฏิบัติ เครื่องมือแต่ละประเภทจะมีลักษณะที่ส าคัญ 
และความสามารถในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แตกต่างกันออกไป (จิตติรัตน์ แสงเลิศอุทัย, 2558) ผู้ศึกษา 
จึงเลือกใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการท าวิจัยครั้งนี้ 
 แบบสอบถาม (questionnaire) คือ เครื่องมือที่ใช้วัดพฤติกรรมภายในของบุคคลเกี่ยวกับความรู้สึก  
ความคิดเห็นเจตคติ ความสนใจ ฯลฯ ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมด้านจิตพิสัยนั่นเอง นอกจากนี้ยังเหมาะส าหรับ
ศึกษาข้อมูลส่วนตัวของบุคคลด้วย แบบสอบถามมีลักษณะเป็นชุดของค าถามที่สร้างขึ้น เพ่ือให้ศึกษาหาข้อมูล  
ตามจุดประสงค์หลักในการสร้างแบบสอบถามในการสร้างแบบสอบถามนั้นข้อค าถามของแบบสอบถามจะถูกสร้าง
ขึ้นจากกรอบแนวคิดทฤษฎีของตัวแปรที่ต้องการศึกษาหรือต้องการวัด ซึ่งการออกแบบมาตรที่ใช้ต้องเหมาะสม 
กับประเด็นที่จะวัด โดยแบบสอบถามจะมีหลักในการสร้างดังต่อไปนี้ 
 1. พิจารณาขอบข่ายของข้อมูลที่ต้องการทั้งหมด โดยการสังเคราะห์จากกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ได้ศึกษาไว้
ในบทที่ 2 มาเป็นนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการ เช่น แรงจูงใจในในการท างานในองค์กรรัฐบาล หมายถึง ความรู้สึก
ชอบ พอใจมีแรงกระตุ้นที่อยู่ภายในตัวของเอง โดยมีเป้าหมายที่จะสอบท างานในองค์กรนั้น ๆ จึงส่งผลให้เกิดการ
มุ่งความส าเร็จ มุ่งมั่น ใส่ใจ กระตือรือร้น เชื่อมั่น ทุ่มเท ทะเยอทะยานและตั้งเป้าหมายในการสอบเข้าท างาน 
ในองค์กร 
 2. เลือกรูปแบบของค าถามให้เหมาะสมกับกลุ่มที่จะถามว่าควรใช้รูปแบบของค าถามแบบปลายเปิดหรือ
ปลายปิด นอกจากรูปแบบของค าถามที่ใช้แล้ว ผู้วิจัยควรค านึงถึงความสามารถ ในการระบุความเห็นด้วยมาก - น้อย
ของผู้เรียนด้วย โดยถ้าผู้เรียนมีอายุน้อยหรือเรียนอยู่ในระดับชั้นประถมต้น ผู้วิจัยก็ไม่ควรใช้มาตรประเมินค่า  
ที่สูงเกินไป (5ระดับ) อาจใช้เพียง 3 ระดับ และควรออกแบบมาตรวัดให้เหมาะสม เช่น มี – ไม่มี ใช่ – ไม่ใช่ ก็ควร
ใช้แบบตรวจสอบรายการ แต่ถ้าต้องการระบุการกระท ามาก-น้อย เห็นด้วยมากที่สุด-น้อยที่สุด ก็ควรใช้มาตร
ประเมินค่า และควรค านึงถึงลักษณะของข้อมูลที่ต้องการ ตลอดจนวางแผนไปถึงการจัดกระท ากับข้อมูลที่สะดวก 
รวดเร็วและให้ข้อสรุปที่ชัดเจนด้วย 
 3. สร้างค าถามตามรูปแบบที่เลือกไว้ให้ครอบคลุมทุกด้านและถามสิ่งส าคัญให้ครบถ้วน ในการตั้งค าถาม
ต้องค านึงถึงเทคนิคการสร้างค าถาม เช่น ตั้งค าถามให้ชัดเจน ถามให้ตรงประเด็น ใช้ภาษาง่าย หลีกเลี่ยงค าศัพท์
ทางเทคนิค 
 4. จัดท าต้นฉบับของแบบสอบถามที่สมบูรณ์ มีส่วนประกอบครบตามที่ต้องการ คือ มีชื่อแบบสอบถาม  
มีค าชี้แจง มีค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบและมีข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลหลักที่ต้องการทั้งหมด โดยวาง
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รูปแบบให้ถูกต้องเหมาะสม สะดวกในการตอบและสะดวกในการจัดกระท าข้อมูลหลังจากเก็บแบบสอบถาม
กลับคืนมาแล้ว 
 5. ตรวจสอบ และปรับปรุงข้อบกพร่องก่อนที่จะพิมพ์ฉบับจริงไปใช้ เพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นในคุณภาพของ
แบบสอบถาม ซึ่งอาจจะปฏิบัติได้เป็น 2 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับที่ 1 เป็นการตรวจสอบคุณภาพในด้านความเที่ยงตรง ผู้สร้างแบบสอบถามด้วยตนเองควรอ่าน
ทบทวนทุกส่วน และพิจารณาให้ละเอียดถี่ถ้วน ว่ายังมีสิ่งใดขาดไป หรือยังมีตรงไหนบกพร่องให้เพ่ิมเติม  
และปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ แต่การพิจารณาเองมักจะไม่เห็นข้อบกพร่องของตนเอง ควรจะน าไปให้ผู้มี
ประสบการณ์ หรือมีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสาระที่จะถามตลอดจนเทคนิคการสร้างแบบสอบถาม  
ช่วยพิจารณาให้ข้อเสนอแนะ ก็จะช่วยให้แบบสอบถามมีคุณภาพสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 ระดับที่ 2 เป็นการตรวจสอบคุณภาพโดยการหาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่น ในกรณีที่ต้องการ
ข้อมูลไปใช้เพ่ือการท าวิจัยที่ต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ จะต้องน าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงในระดับ
ที่ 1 มาพิมพ์เป็นฉบับทดลองแล้วน าไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มจริง แต่มีสถานะเทียบเท่ากับกลุ่มจริง 
เพ่ือน าผลมาพิจารณาหาจุดบกพร่อง และปรับปรุงแก้ไขเป็นครั้งสุดท้าย ซึ่งจะมีการน าข้อมูลมาค านวณค่าอ านาจ
จ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้วย จากนั้นจึงพิมพ์เป็นฉบับที่ใช้จริงต่อไป  
 การใช้แบบสอบถามเป็นวิธีการที่ผู้วิจัยน ามาใช้แทนการสัมภาษณ์ได้ในบางกรณี เช่น ถ้าต้องการจะส ารวจ
ข้อเท็จจริงความรู้สึกหรือความคิดเห็นของผู้เรียน ผู้ปกครองตลอดจนบุคคลอ่ืน ก็น าประเด็นค าถามมาสร้างเป็น
แบบสอบถามแล้วส่งไปสอบถาม ก็จะช่วยให้มีความสะดวกและประหยัดทุกด้าน และท าให้งานส าเร็จได้อย่าง
รวดเร็ว โดยแบบสอบถามมีทั้งข้อดีและข้อจ ากัด ดังนี้ 
ข้อดี 
 1. เป็นเครื่องมือที่ใช้ได้กับบุคคลจ านวนมากได้ในเวลาพร้อมกัน ท าให้ประหยัดเวลา และค่าใช้จ่าย 
 2. แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ให้เวลาในการตอบอย่างอิสระได้ โดยให้ผู้ตอบรับไปตอบ และนัดหมาย
เวลาส่งคืน ซึ่งไม่สร้างความตึงเครียดให้ผู้ตอบ 
 3. สามารถฝากส่งและรับแบบสอบถามคืนได้หลายวิธี ท าให้มีความสะดวกในการใช้เครื่องมือ 
 4. แบบสอบถามที่ประกอบด้วยข้อค าถามปลายปิดที่ออกแบบดี จะช่วยให้สะดวกในการรวบรวมค าตอบ
และวิเคราะห์ค าตอบ 
ข้อจ ากัด 
 1. แบบสอบถามเหมาะส าหรับผู้ที่อ่านและเขียนหนังสือคล่องเท่านั้น 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามอาจไม่ได้ตั้งใจตอบ หรือไม่ให้ความส าคัญต่อข้อมูลที่เป็นจริงหรือมอบให้คนอ่ืนตอบ
แทนท าให้ข้อมูลที่ได้มาไม่ตรงหรือคลาดเคลื่อนจากความจริง 
 3. ค าถามบางข้ออาจไม่ชัดเจนส าหรับผู้ตอบบางคน และไม่มีโอกาสได้รับค าชี้แจง ท าให้ค าตอบที่ได้มาไม่มี
ประโยชน์ 
 จิตติรัตน์ แสงเลิศอุทัย (2558) ศึกษางานวิจัย พบว่า แบบสอบถามที่นิยมใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการ
วิจัย มี 2 แบบ ได้แก่ แบบค าถามปลายเปิด และแบบค าถามปลายปิด โดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลการวิจัย ผู้วิจัยควรออกแบบมาตรวัดให้มีความเหมาะสมกับประเด็น/สิ่งที่ต้องการวัด เช่น ผู้วิจัยต้องการวัด
ระดับความคิดเห็นของผู้เรียน ต่อการเรียนโดยใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอนโดยใช้แบบสอบถาม ผู้วิจัยก็ควร
เลือกใช้แบบสอบถามที่เป็นมาตรประเมินค่า เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถระบุความคิดเห็นของตนได้ว่าอยู่ในระดับใด  
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ในขณะเดียวกันผู้วิจัยควรค านึงถึงความสามารถในการระบุความเห็นด้วยมาก – น้อยของผู้เรียนด้วย นอกจากนั้น
แล้วในการออกแบบมาตรประเมินค่าจะมีผลต่อการออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้  ในการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยผู้วิจัยจะต้องเลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากมาตร
วัดที่เลือกใช้ เช่น ถ้าผู้วิจัยใช้แบบตรวจสอบรายการ ซึ่งเป็นการระบุถึงสิ่งที่ มี - ไม่มี ใช่ - ไม่ใช่ หรือแบบมีค าตอบ
ให้เลือก เช่น ชาย - หญิง การวิเคราะห์ข้อมูลก็ควรใช้ ความถ่ี ร้อยละ หรือผู้วิจัยใช้มาตรประเมินค่าซึ่งเป็นการระบุ
ถึงระดับความมาก - น้อย และเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลระดับของตัวแปรนั้น  ก็ควรใช้ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ส่วนการเลือกใช้สถิติทดสอบผู้วิจัยควรพิจารณาให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย มาตรวัดตัว
แปรและข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติทดสอบที่เลือกใช้ด้วย 
 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการกรอกแบบสอบถามออนไลน์ของ Generation Z หรือประชาชน 
ในกรุงเทพมหานคร ที่เกิดปี พ.ศ. 2540 – พ.ศ. 2552 ถึงแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงาน โดยการท า
แบบสอบถามออนไลน์ จ านวน 500 คน ในวันที่ 1 – 20 กันยายน 2563 

 การออกแบบสอบถามในครั้งนี้ได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก ่

 ส่วนที่  1 ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างเป็นการสอบถามลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
เป็นแบบสอบถามที่เก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Closedendedquestions) 
มีจ านวน 5 ข้อมีรายละเอียดดังนี้ 

 ข้อที่ 1 เพศเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 

 ข้อที่ 2 สถานภาพเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 

 ข้อที่ 3 ระดับการศึกษาสูงสุดเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 

 ข้อที่ 4 อาชีพเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 

 ข้อที่ 5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ค าถามส่วนนี้ใช้ส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร โดยผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท 
(Likert’s Scale) ซึ่งมี 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยมากที่สุด ได้ 5 คะแนน 

  ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยมาก  ได้ 4 คะแนน 

  ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง ได้ 3 คะแนน 

  ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยน้อย  ได้ 2 คะแนน 

  ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยน้อยที่สุด ได้ 1 คะแนน 
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โดยในการแปลความหมายข้อมูลจะมีการแบ่งข้อมูลด้วยวิธีการค านวณความกว้างของแต่ละช่วงดังนี้ 

  ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  
คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด

จ านวนช้ัน
 

      =  
   

 
 

      =  0.8 

จากผลการค านวณจะได้อันตรภาคชั้นเท่ากับ 0.8 ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย
ของความส าคัญดังนี ้

 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.80 1.81-2.60 2.61-3.40 3.41-4.20 4.21-5.00 

ระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 

 และก าหนดความหมายของระดับความคิดเห็นของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 แสดงว่าความคิดเห็นของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานที่เห็นด้วยมากที่สุดอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 แสดงว่าความคิดเห็นของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานที่เห็นด้วยมากที่สุดอยู่ในระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 แสดงว่าความคิดเห็นของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานที่เห็นด้วยมากที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 แสดงว่าความคิดเห็นของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานที่เห็นด้วยมากที่สุดอยู่ในระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 แสดงว่าความคิดเห็นของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานที่เห็นด้วยมากที่สุดอยู่ในระดับมากที่สุด 
 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลหรือสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ผู้ศึกษาได้ท าการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ T – test และ F- test 
(One Way ANOVA) 
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1. ค่าร้อยละ (Percentage : %) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 44) ใช
สูตรดังนี้ 

P =  
 

 
 x 100 

เมื่อ P  แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 

f  แทน ความถี่ท่ีส ารวจได  

n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอยาง 

2. ค่าเฉลี่ย (Mean:  ̅ ) เพ่ืออธิบายลักษณะพ้ืนฐานข้อมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 48) ใช้สูตรดังนี้ 

 ̅= 
∑ 

 
 

 เมื่อ  X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

  ∑x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  

  n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอยาง 

 

3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชอธิบายลักษณะ พ้ืนฐาน (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2550: 49) ใชสูตรดังนี้  

S = √
  ∑    ∑   

        
 

 เมื่อ  S  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอยาง 

    ∑    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง  

    ∑  
   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกก าลังสอง n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยาง 

 

  



36 
 

 4. ค่า T - test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรีวงศ
รัตนะ. 2544: 173) ใชสูตรดังนี้ 

t = 
 ̅    ̅ 

√  
 

  
 

  
 

  

 

 

5. ค่า F - test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) ใชเปรียบเทียบ 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา.2546: 135) โดยใชสูตรดังนี้ 

 

F  =  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาค้นคว้า เรื่อง แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 

ผู้ศึกษาตั้งวัตถุประสงค์ไว้  4 ประการ คือ 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
2. เพ่ือศึกษาค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 3. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม คุณลักษณะส่วนบุคคล 4. เพ่ือเปรียบเทียบ
ค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม คุณลักษณะส่วนบุคคล  
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครั้งนี้กลุ่มตัวอย่าง
ได้แก่ ประชาชนในกรุงเทพมหานครที่เกิดปี พ.ศ. 2540 – พ.ศ. 2552 จ านวนทั้งสิ้น 500 คน จากนั้นน า
แบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการวิเคราะห์ และประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ เพ่ือค านวณหาค่าสถิติส าหรับตอบวัตถุประสงค์และสมมติฐานการศึกษาให้ครบถ้วนตามที่ตั้งไว้  
มีล าดับขั้นตอนดังนี้ 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2  ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมายข้อมูล จึงก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
( ̅)  แทน ค่าเฉลี่ย  (Mean) 
S.D.   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard  deviation) 
n แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
t  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
F  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน F-distribution 
Sig.  แทน  ค่าส าคัญทางสถิติทดสอบ 
*  แทน  ค่าระดับนัยส าคัญของสถิติทดสอบ (Significance) (0.05) 

 
4.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 5 ส่วนตามล าดับ ดังนี้  
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 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ  
อาชีพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage)  
และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอ 
ในรูปตารางประกอบการบรรยาย และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอ 
ในรูปตารางประกอบการบรรยาย  
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏบิัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอ 
ในรูปตารางประกอบการบรรยาย  

ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานข้อที่ 1 Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อท่ี 2  Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีค่านิยมใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อาชีพ รายได้ต่อเดือน และระดับ 
การศึกษา ใช้สถิติการแจกแจงความถ่ีด้วยจ านวนและค่าร้อยละได้ผลการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 1 

 

ตารางท่ี 1  จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ชาย 
หญิง 
Total 

138 27.6 27.6 27.6 

362 72.4 72.4 100.0 

500 100.0 100.0  

 

สถานภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

โสด 
สมรส 
Total 

423 84.6 84.6 84.6 

77 15.4 15.4 100.0 

500 100.0 100.0  
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ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี
Total 

153 30.6 30.6 30.6 

81 16.2 16.2 46.8 

249 49.8 49.8 96.6 

17 3.4 3.4 100.0 

500 100.0 100.0  

 

อาชีพ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ข้าราชการ พนักงาน/ลูกจา้งของรัฐ 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวสิาหกิจ 
พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน  
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 
อื่นๆ (รับจ้างท่ัวไป,นักเรียน/นักศกึษา/ว่างงาน)
Total 

89 17.8 17.8 17.8 

104 20.8 20.8 38.6 

113 22.6 22.6 61.2 

50 10.0 10.0 71.2 

144 28.8 28.8 100.0 

500 100.0 100.0  

 

 

รายได้ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 
10,000 - 15,000 บาท 
15,001 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
สูงกว่า 30,000 บาท 
Total 

133 26.6 26.6 26.6 

139 27.8 27.8 54.4 

172 34.4 34.4 88.8 

33 6.6 6.6 95.4 

14 2.8 2.8 98.2 

9 1.8 1.8 100.0 

500 100.0 100.0  

จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้จ านวน 
500 คน ได้ดังนี้  

เพศ พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 27.60 และเพศหญิง
จ านวน 362 คน คิดเป็นร้อยละ 72.40 

สถานภาพ พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดจ านวน 423คน คิดเป็นร้อยละ 84.60 
และมีสถานภาพสมรสจ านวน 77คน คิดเป็นร้อยละ 15.40 
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ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อย
ละ 49.80 รองลงมาคือ ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 30.60 อนุปริญญา หรือ ปวส. 
จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 

อาชีพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพเป็น รับจ้างทั่วไปหรือเป็นนักเรียน – นักศึกษา 
จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 28.80 รองลงมาคือพนักงานบริษัทหรือลูกจ้างเอกชน จ านวน 113 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.60 พนักงานรัฐวิสาหกิจหรือลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80 ข้าราชการ 
พนักงานหรือลูกจ้างของรัฐ จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 และค้าขายหรือประกอบธุรกิจส่วนตัว 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 10  

รายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001 - 20,000 บาท จ านวน 172 คน  
คิดเป็นร้อยละ 34.40 รองลงมาคือรายได้ 10,000 - 15,000 บาท จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 จ านวน 
21 คน รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60 รายได้ 20,001 - 25,000 บาท 
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 6.60 รายได้ 25,001 - 30,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80  
และ รายไดสู้งกว่า 30,000 บาทข้ึนไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 1.80 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหค์วามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ตารางที่ 2  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ในกรุงเทพมหานคร 
 

แรงจูงใจ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ   
1. ท่านพยายามอย่างมากที่จะพัฒนาผลการท างานของท่าน   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

0 
1 
48 
181 
270 

0 
0.20 
9.60 
36.20 
54.00 

รวม 500 100 
2. ท่านชอบความท้าทายที่ยากจะพิชิตได้   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

6 
24 
102 
226 
142 

1.20 
4.80 
20.40 
45.20 
28.40 

รวม 500 100.00 
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แรงจูงใจ จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. ท่านต้องการที่จะรู้ว่าท าอย่างไรงานถึงจะก้าวหน้าและส าเร็จ   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 0.20 
เห็นด้วยน้อย 8 1.60 
เห็นด้วยปานกลาง 63 12.60 
เห็นด้วยมาก 181 36.20 
เห็นด้วยมากที่สุด 247 49.40 
รวม 500 100.00 

4. ท่านชอบท่ีจะตั้งและไปให้ถึงเป้าหมายท่ีเป็นจริงได้   
เห็นด้วยน้อยที่สุด 0 0 
เห็นด้วยน้อย 7 1.40 
เห็นด้วยปานกลาง 78 15.60 
เห็นด้วยมาก 224 44.80 
เห็นด้วยมากที่สุด 191 38.20 
รวม 500 100.00 

5. ท่านชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการท างานที่ยากส าเร็จ   
เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

1 
10 
90 
204 
195 

0.20 
2.00 
18.00 
40.80 
39.00 

รวม 500 100.00 
ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์   
6. ท่านมักจะพบว่าตนเองพูดคุยกับคนรอบข้างในเรื่องท่ีไม่เกี่ยวกับงานบ่อยๆ   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

5 
29 
115 
187 
164 

1.00 
5.80 
23.00 
37.40 
32.80 

รวม 500 100.00 
7. ท่านต้องการให้ผู้อ่ืนชอบในตัวท่าน   
เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

9 
24 
152 
184 
131 

1.80 
4.80 
30.40 
36.80 
26.20 

รวม 500 100.00 
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แรงจูงใจ จ านวน (คน) ร้อยละ 
8. ท่านค่อนข้างท่ีจะสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

6 
27 
137 
194 
136 

1.20 
5.40 
27.40 
38.80 
27.20 

รวม 500 100.00 
9. ท่านชอบท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและองค์การ   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

5 
25 
129 
205 
136 

1.00 
5.00 
25.80 
41.00 
27.20 

รวม 500 100.00 
10. ท่านชอบท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าท างานคนเดียว   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

21 
42 
135 
160 
142 

4.20 
8.40 
27.00 
32.00 
28.40 

รวม 500 100.00 
ด้านความต้องการอ านาจ   
11. ท่านพอใจการแข่งขันและการเอาชนะ   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

56 
80 
137 
137 
90 

11.20 
16.00 
27.40 
27.40 
18.00 

รวม 500 100.00 
12. ท่านชอบท่ีจะเป็นคนควบคุมทุกอย่าง   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

54 
86 
136 
140 
84 

10.80 
17.20 
27.20 
28.00 
16.80 

รวม 500 100.00 
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แรงจูงใจ จ านวน (คน) ร้อยละ 
13. ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับคนที่ท าอะไรแล้วท่านไม่เห็นด้วย   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

32 
50 
149 
183 
86 

6.40 
10.00 
29.80 
36.60 
17.20 

รวม 500 100.00 
14. ท่านชอบท่ีจะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้เขาท าตามวิถีทางที่ท่านต้องการ   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

63 
82 
146 
134 
75 

12.60 
16.40 
29.20 
26.80 
15.00 

รวม 500 100.00 
15. ท่านมักจะท างานเพื่อให้ได้เป็นผู้ควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ รอบ ๆ ตัวท่าน   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

65 
84 
141 
133 
77 

13.00 
16.80 
28.20 
26.60 
15.40 

รวม 500 100.00 
จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ในกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 3 ด้าน มีดังนี้ 
1. ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ 

ท่านพยายามอย่างมากที่จะพัฒนาผลการท างานของท่าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 54 
รองลงมาคือเห็นด้วยมาก จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 เห็นด้วยปานกลาง 48 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.60 และเห็นด้วยน้อย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.20  

ท่านชอบความท้าทายที่ยากจะพิชิตได้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 266 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด 
จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 28.40 เห็นด้วยปานกลาง 102 คน คิดเป็นร้อยละ 20.40 เห็นด้วยน้อย 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80  และเห็นด้วยน้อย จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20  
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ท่านต้องการที่จะรู้ว่าท าอย่างไรงานถึงจะก้าวหน้าและส าเร็จ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 
รองลงมาคือเห็นด้วยมาก จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 เห็นด้วยปานกลาง 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.60 เห็นด้วยน้อย จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 และเห็นด้วยน้อย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2 

ท่านชอบที่จะตั้งและไปให้ถึงเป้าหมายที่เป็นจริงได้  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80 รองลงมาคือ
เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 38.20 เห็นด้วยปานกลาง 78 คน คิดเป็นร้อยละ 15.60 
และเห็นด้วยน้อย จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 

ท่านชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการท างานที่ยากส าเร็จ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 รองลงมา
คือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 39 เห็นด้วยปานกลาง 90 คน คิดเป็นร้อยละ 18 เห็น
ด้วยน้อย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.20 

2. ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ท่านมักจะพบว่าตนเองพูดคุยกับคนรอบข้างในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงานบ่อย ๆ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.40 รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 32.80 เห็นด้วยปานกลาง 115 คน  
คิดเป็นร้อยละ 23 เห็นด้วยน้อย จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 5.80 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 1 

ท่านต้องการให้ผู้อ่ืนชอบในตัวท่าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 37.40 รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง 
จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40  เห็นด้วยมากที่สุด 131 คน คิดเป็นร้อยละ 26.20 เห็นด้วยน้อย 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 1.80 

ท่านค่อนข้างที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 38.80 
รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 เห็นด้วยมากที่สุด 136 คน คิดเป็นร้อย
ละ 27.20 เห็นด้วยน้อย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.20 

ท่านชอบที่จะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 41 รองลงมาคือเห็นด้วยมาก
ที่สุด จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 เห็นด้วยปานกลาง 129 คน คิดเป็นร้อยละ 25.80 เห็นด้วยน้อย 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 5 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
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ท่านชอบท างานร่วมกับผู้ อ่ืนมากกว่าท างานคนเดียว  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 32 รองลงมา 
คือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 28.40 เห็นด้วยปานกลาง 135 คนคิดเป็นร้อยละ 27 
เห็นด้วยน้อย จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
3. ด้านความต้องการอ านาจ 

ท่านพอใจการแข่งขันและการเอาชนะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 และเห็นด้วยปานกลาง 137 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.40 รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 18 เห็นด้วยน้อย จ านวน 
80 คน คิดเป็นร้อยละ 16 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 

ท่านชอบที่จะเป็นคนควบคุมทุกอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 28 รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง 
จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 เห็นด้วยน้อย 86 คน คิดเป็นร้อยละ 17.20 เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 
84 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80 

ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับคนที่ท าอะไรแล้วท่านไม่เห็นด้วย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 36.60 รองลงมา
คือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 29.80 เห็นด้วยมากที่สุด 86 คน คิดเป็นร้อยละ 17.20 
เห็นด้วยน้อย จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 10 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 

ท่านชอบที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้เขาท าตามวิถีทางที่ท่านต้องการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยปานกลาง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.20 รองลงมาคือเห็นด้วยมาก จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 เห็นด้วยมากที่สุด 75 คน คิดเป็นร้อย
ละ 15 เห็นด้วยน้อย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 16.40 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อย
ละ 12.60 

ท่านมักจะท างานเพ่ือให้ได้เป็นผู้ควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ รอบ ๆ ตัวท่าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยปานกลาง จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.20 รองลงมาคือเห็นด้วยมาก จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60 เห็นด้วยมากที่สุด 77 คน คิดเป็นร้อย
ละ 15.40 เห็นด้วยน้อย จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 65 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13 
ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหค์วามคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยม 

ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงาน  
ในกรุงเทพมหานคร 
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ค่านิยม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

3 
16 
85 
199 
197 

0.60 
3.20 
17.00 
39.80 
39.40 

รวม 500 100 
ด้านการอนุรักษ์   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

11 
43 
165 
199 
82 

2.20 
8.60 
33.00 
39.80 
16.40 

รวม 500 100.00 
ด้านการพัฒนาตนเอง   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

46 
95 
141 
149 
69 

9.20 
19.00 
28.20 
29.80 
13.80 

รวม 500 100.00 
ด้านการเข้าใจผู้อื่น   

เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที่สุด 

1 
4 
59 
148 
288 

0.20 
0.80 
11.80 
29.60 
57.60 

รวม 500 100.00 
จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงาน  
ในกรุงเทพมหานคร มีดังนี ้

  ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ค่านิยมในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 39.80 รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด 
จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 39.40 เห็นด้วยปานกลาง 85 คน คิดเป็นร้อยละ 17 เห็นด้วยน้อย จ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.20 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 



47 
 

  ด้านการอนุรักษ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 39.80 รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 165 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33 เห็นด้วยมากที่สุด 82 คน คิดเป็นร้อยละ 16.40 เห็นด้วยน้อย จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.60 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 

  ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 29.80 รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 141 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.20 เห็นด้วยน้อย 95 คน คิดเป็นร้อยละ 19 เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.80 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 

  ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 288 คน คิดเป็นร้อยละ 57.60 รองลงมาคือเห็นด้วยมาก จ านวน 148 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.60 เห็นด้วยปานกลาง 59 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 เห็นด้วยน้อย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.80 และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.20 
 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในกรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ ด้านความต้องการมิตร
สัมพันธ์ และด้านความต้องการอ านาจ แบ่งออกเป็น 15 ข้อ และความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการอนุรักษ์ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ( X  ) และค่า
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในภาพรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน
ดังตารางที ่4 – 5 

 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน 
 

แรงจูงใจ X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ    

- ท่านพยายามอย่างมากที่จะพัฒนาผลการท างานของท่าน 
- ท่านชอบความท้าทายที่ยากจะพิชิตได้ 
- ท่านต้องการที่จะรู้ว่าท าอย่างไรงานถึงจะก้าวหน้าและส าเร็จ 
- ท่านชอบที่จะตั้งและไปให้ถึงเป้าหมายที่เป็นจริงได้ 
- ท่านชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการท างานที่ยากส าเร็จ 

4.44 
3.95 
4.33 
4.20 
4.16 

0.672 
0.887 
0.771 
0.746 
0.801 

มากที่สุด 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 
มาก 
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แรงจูงใจ X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 
2. ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์    

- ท่านมักจะพบว่าตนเองพูดคุยกับคนรอบข้างในเรื่องที่ไม่ 
  เกี่ยวกับงานบ่อยๆ 
- ท่านต้องการให้ผู้อ่ืนชอบในตัวท่าน 
- ท่านค่อนข้างที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน 
- ท่านชอบที่จะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและองค์การ 
- ท่านชอบท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าท างานคนเดียว 

3.95 
 

3.81 
3.85 
3.88 
3.72 

0.938 
 

0.941 
0.922 
0.899 
1.092 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3. ด้านความต้องการอ านาจ    
- ท่านพอใจการแข่งขันและการเอาชนะ 
- ท่านชอบที่จะเป็นคนควบคุมทุกอย่าง 
- ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับคนที่ท าอะไรแล้วท่านไม่เห็นด้วย 
- ท่านชอบที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้เขาท าตามวิถีทางที่ท่าน   
  ต้องการ 
- ท่านมักจะท างานเพ่ือให้ได้เป็นผู้ควบคุมเหตุการณ์ต่างๆ 
รอบๆ  
  ตัวท่าน 

3.25 
3.23 
3.48 
3.15 

 
3.15 

1.242 
1.228 
1.086 
1.231 

 
1.246 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.77 1.081 มาก 
 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.081 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ
ต้องการประสบความส าเร็จ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.795 รองลงมาคือ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 และมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.963 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้านความต้องการอ านาจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25  
และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.213 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเกี่ยวกับค่านิยมในการ
ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน (ส่วนที่ 4) 
 

ค่านิยม X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง  4.14 0.853 มาก 
2. ด้านการอนุรักษ์ 3.60 0.935 มาก 
3. ด้านการพัฒนาตนเอง 3.20 1.171 ปานกลาง 
4. ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน 4.44 0.745 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.95 0.887 มาก 
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จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
เกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.887 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
เข้าใจผู้อ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.745 รองลงมาคือมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.853 ด้านการอนุรักษ ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.935 และด้านการพัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20  และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.171 
 
ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

H0 : Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 6 การทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ T-test ในการทดสอบ จ าแนกตาม เพศ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความต้องการ
ประสบความส าเร็จ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.463 ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ มีค่า Sig (2-tailed) 
เท่ากับ 0.856 และด้านความต้องการอ านาจ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.498 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าเพศที่แตกต่างกันของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ดังนั้น เพศที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 

  

 

Independent Samples Test 
 Levene's Test for  

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig.  
(2-tailed) 

Mean  
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence  
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

ด้านความต้องการ
ประสบความส าเร็จ 

Equal variances assumed 2.284 0.131 -0.733 2498 0.463 -0.026 0.036 -0.096 0.044 
Equal variances not assumed   -0.743 1280.192 0.457 -0.026 0.035 -0.095 0.043 

ด้านความต้องการ 
มิตรสัมพันธ์ 

Equal variances assumed 1.522 0.217 0.182 2498 0.856 0.008 0.043 -0.077 0.092 
Equal variances not assumed   0.184 1274.093 0.854 0.008 0.043 -0.076 0.091 

ด้านความต้องการ
อ านาจ 

Equal variances assumed 1.385 0.239 0.678 2498 0.498 0.037 0.054 -0.070 0.143 
Equal variances not assumed   0.671 1219.028 0.502 0.037 0.055 -0.071 0.145 
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ตารางท่ี 7 การทดสอบความแตกต่างของสถานภาพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
 
จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของสถานภาพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ T-test ในการทดสอบ จ าแนกตามสถานภาพโสดและสถานภาพสมรส เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า  
 ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.167 ซึ่งมากกว่า 0.05  
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าสถานภาพที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ มีค่า Sig (2-tailed) น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สถานภาพโสดและสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านความต้องการอ านาจ มีค่า Sig (2-tailed) น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สถานภาพโสดและสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ดังนั้น สถานภาพที่แตกต่างกันส่งผลต่อการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานครในด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์และด้านความต้องการอ านาจ 
 
ตารางท่ี 8 การทดสอบความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 

Independent Samples Test 
 Levene's Test for  

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig.  
(2-tailed) 

Mean  
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence  
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

ด้านความต้องการ
ประสบความส าเร็จ 

Equal variances assumed .503 0.478 -1.382 2498 0.167 -0.061 0.044 -0.147 0.026 
Equal variances not assumed   -1.410 542.580 0.159 -0.061 0.043 -0.146 0.024 

ด้านความต้องการ 
มิตรสัมพันธ์ 

Equal variances assumed 31.236 <0.001 -5.159 2498 <0.001 -0.274 0.053 -0.378 -0.170 
Equal variances not assumed   -5.781 596.220 <0.001 -0.274 0.047 -0.367 -0.181 

ด้านความต้องการ
อ านาจ 

Equal variances assumed 78.885 <0.001 -12.079 2498 <0.001 -0.789 0.065 -0.918 -0.661 
Equal variances not assumed   -15.220 693.766 <0.001 -0.789 0.052 -0.891 -0.688 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านความต้องการ 
ประสบความส าเร็จ 

Between Groups 8.443 3 2.814 4.469 0.004 
Within Groups 1568.683 2491 0.630   
Total 1577.126 2494    

ด้านความต้องการ 
มิตรสัมพันธ์ 

Between Groups 33.583 3 11.194 12.215 <0.001 
Within Groups 2282.767 2491 0.916   
Total 2316.350 2494    

ด้านความต้องการ
อ านาจ 

Between Groups 479.470 3 159.823 124.628 <0.001 
Within Groups 3194.467 2491 1.282   
Total 3673.937 2494    
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จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้
สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับการศึกษา เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีค่า Sig เท่ากับ 0.004 ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ มีค่า Sig น้อยกว่า 
0.001 และด้านความต้องการอ านาจ มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการประสบความส าเร็จ 

Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 

Variable (I) Education (J) Education 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ด้านความตอ้งการ 

ประสบความส าเร็จ 

ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  

 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.103* 0.049 0.034 -0.20 -0.01 

ปริญญาตร ี 0.025 0.036 0.487 -0.05 0.10 

สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.207* 0.091 0.023 -0.38 -0.03 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.103* 0.049 0.034 0.01 0.20 

ปริญญาตร ี 0.129* 0.045 0.005 0.04 0.22 

สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.103 0.095 0.276 -0.29 0.08 

ปริญญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  -0.025 0.036 0.487 -0.10 0.05 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.129* 0.045 0.005 -0.22 -0.04 

สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.232* 0.089 0.009 -0.41 -0.06 

สูงกว่าปรญิญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.207* 0.091 0.023 0.03 0.38 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. 0.103 0.095 0.276 -0.08 0.29 

ปริญญาตร ี 0.232* 0.089 0.009 0.06 0.41 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา ได้ดังนี้  
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า Sig เท่ากับ 0.034 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับ
การศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.487 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 
หรือ ปวช. และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการประสบความส าเร็จไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.023 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษา
ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.  และปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.005 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.
และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบ
ความส าเร็จแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.276 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี  
และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการประสบความส าเร็จแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางที่ 10 การวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์ 

Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 

Variable (I) Education (J) Education 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ด้านความตอ้งการ 

มิตรสัมพนัธ ์

ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  

 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.151* 0.059 0.011 -0.27 -0.04 

ปริญญาตร ี 0.117* 0.044 0.008 0.03 0.20 

สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.322* 0.109 0.003 -0.54 -0.11 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.151* 0.059 0.011 0.04 0.27 

ปริญญาตร ี 0.267* 0.055 <0.001 0.16 0.37 

สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.171 0.114 0.135 -0.39 0.05 

ปริญญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  -0.117* 0.044 0.008 -0.20 -0.03 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.267* 0.055 <0.001 -0.37 -0.16 

สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.438* 0.107 <0.001 -0.65 -0.23 

สูงกว่าปรญิญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.322* 0.109 0.003 0.11 0.54 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. 0.171 0.114 0.135 -0.05 0.39 

ปริญญาตร ี 0.438* 0.107 <0.001 0.23 0.65 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการ 
มิตรสัมพันธ์โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับการศึกษา ได้ดังนี้  
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 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า Sig เท่ากับ 0.011 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับ
การศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาต่ าต่ ากว่า 
ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษา
ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. 
และปริญญาตรีของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตร
สัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.135 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรีของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางที่ 11 การวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการอ านาจ 

Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 

Variable (I) Education (J) Education 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ด้านความตอ้งการ 

อ านาจ 

ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  

 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.302* 0.070 <0.001 -0.44 -0.17 

 ปริญญาตร ี 0.765* 0.052 <0.001 0.66 0.87 
 สูงกว่าปรญิญาตร ี 0.248 0.129 0.055 -0.01 0.50 
 อนุปรญิญา หรือ ปวส. ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. 0.302* 0.070 <0.001 0.17 0.44 
 ปริญญาตร ี 1.066* 0.065 <0.001 0.94 10.19 
 สูงกว่าปรญิญาตร ี 0.550* 0.135 <0.001 0.29 0.82 
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 ปริญญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  -0.765* 0.052 <0.001 -0.87 -0.66 
 อนุปรญิญา หรือ ปวส. -1.066* 0.065 <0.001 -10.19 -0.94 
 สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.516* 0.127 <0.001 -0.77 -0.27 
 สูงกว่าปรญิญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  -0.248 0.129 0.055 -0.50 0.01 
 อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.550* 0.135 <0.001 -0.82 -0.29 
 ปริญญาตร ี 0.516* 0.127 <0.001 0.27 0.77 
จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านความต้องการอ านาจโดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับการศึกษา ได้
ดังนี้  
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001  
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาอนุปริญญา 
หรือ ปวส. และปริญญาตรีของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาต่ ากว่า 
ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.055 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับ
การศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. 
และปริญญาตรีของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 12 การทดสอบความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามอาชีพ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีค่า Sig เท่ากับ 0.231 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ ของ Generation Z ใน
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

 ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ มีค่า Sig เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 

 ด้านความต้องการอ านาจ มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 

 ดังนั้น อาชีพที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร
ในด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์และด้านความต้องการอ านาจ 
  

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ด้านความต้องการ 
ประสบความส าเร็จ 

Between Groups 3.543 4 0.886 1.401 0.231 
Within Groups 1577.817 2495 0.632   
Total 1581.360 2499    

ด้านความต้องการ 
มิตรสัมพันธ์ 

Between Groups 14.542 4 3.636 3.938 0.003 
Within Groups 2303.305 2495 0.923   
Total 2317.848 2499    

ด้านความต้องการ 
อ านาจ 

Between Groups 52.670 4 13.167 9.060 <0.001 
Within Groups 3626.074 2495 1.453   
Total 3678.744 2499    
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ตารางท่ี 13 การวิเคราะห์ความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตร
สัมพันธ์ 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
LSD   

(I) Jobs (J) Jobs 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
 Bound 

Upper  
Bound 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 
 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.068 0.062 0.274 -0.19 0.05 

พนักงานบริษัท/ 
ลูกจ้างเอกชน 

-0.062 0.061 0.310 -0.18 0.06 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.211* 0.076 0.006 -0.36 -0.06 
อื่นๆ 0.051 0.058 0.382 -0.06 0.16 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
/ลูกจ้างรัฐวสิาหกิจ 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 

0.068 0.062 0.274 -0.05 0.19 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน 0.006 0.058 0.916 -0.11 0.12 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.143 0.074 0.053 -0.29 0.00 
อื่นๆ 0.119* 0.055 0.032 0.01 0.23 

พนักงานบริษัท 
/ลูกจ้างเอกชน 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0.062 0.061 0.310 -0.06 0.18 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.006 0.058 0.916 -0.12 0.11 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.149* 0.073 0.041 -0.29 -0.01 
อื่นๆ 0.112* 0.054 0.037 0.01 0.22 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0.211* 0.076 0.006 0.06 0.36 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.143 0.074 0.053 0.00 0.29 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน 0.149* 0.073 0.041 0.01 0.29 
อื่นๆ 0.262* 0.071 <0.001 0.12 0.40 

อื่นๆ (รับจ้างท่ัวไป/
นักเรียน/นักศึกษา/
ว่างงาน) 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

-0.051 0.058 0.382 -0.16 0.06 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.119* 0.055 0.032 -0.23 -0.01 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.112* 0.054 0.037 -0.22 -0.01 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.262* 0.071 <0.001 -0.40 -0.12 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับอาชีพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์ โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามอาชีพ ได้ดังนี้  
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.274 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig เท่ากับ 
0.310 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 
0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.382 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.916 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.053 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.032 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน) 
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 0.041 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.037 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน)  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 

ตารางที่ 14 การวิเคราะห์ความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการ
อ านาจ 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   ด้านความต้องการอ านาจ 
LSD   

(I) Jobs (J) Jobs 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
 Bound 

Upper  
Bound 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 
 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.337* 0.078 <0.001 0.18 0.49 

พนักงานบริษัท/ 
ลูกจ้างเอกชน 

-0.023 0.076 0.767 -0.17 0.13 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 0.069 0.095 0.467 -0.12 0.26 
อื่นๆ 0.242* 0.073 0.001 0.10 0.38 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
/ลูกจ้างรัฐวสิาหกิจ 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 

-0.337* 0.078 <0.001 -0.49 -0.18 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.360* 0.073 <0.001 -0.50 -0.22 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.268* 0.093 0.004 -0.45 -0.09 
อื่นๆ -0.096 0.069 0.168 -0.23 0.04 
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พนักงานบริษัท 
/ลูกจ้างเอกชน 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0.023 0.076 0.767 -0.13 0.17 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.360* 0.073 <0.001 0.22 0.50 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 0.092 0.092 0.316 -0.09 0.27 
อื่นๆ 0.265* 0.068 <0.001 0.13 0.40 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

-0.069 0.095 0.467 -0.26 0.12 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.268* 0.093 0.004 0.09 0.45 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.092 0.092 0.316 -0.27 0.09 
อื่นๆ 0.173 0.088 0.051 0.00 0.35 

อื่นๆ (รับจ้างท่ัวไป/
นักเรียน/นักศึกษา/
ว่างงาน) 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

-0.242* 0.073 0.001 -0.38 -0.10 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.096 0.069 0.168 -0.04 0.23 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.265* 0.068 <0.001 -0.40 -0.13 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.173 0.088 0.051 -0.35 0.00 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับอาชีพที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
ต้องการอ านาจ โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามอาชีพ ได้ดังนี้  
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ มีค่า Sig 
น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig เท่ากับ 
0.767 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 
0.467 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
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 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig น้อยกว่า 
0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig
เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.168 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน) 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 0.316 
ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน) ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.051 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน)  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 15 การทดสอบความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 

จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย
ใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า  

 ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีค่า Sig เท่ากับ 0.089 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ด้านความต้องการอ านาจ มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ของ Generation 
Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 

 ดังนั้น รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานครในด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์และด้านความต้องการอ านาจ 
  

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านความต้องการ
ประสบความส าเร็จ 

Between Groups 6.033 5 1.207 1.910 0.089 
Within Groups 1575.327 2494 .632   
Total 1581.360 2499    

ด้านความต้องการ
มิตรสัมพันธ์ 

Between Groups 20.780 5 4.156 4.512 <0.001 
Within Groups 2297.068 2494 .921   
Total 2317.848 2499    

ด้านความต้องการ
อ านาจ 

Between Groups 149.852 5 29.970 21.181 <0.001 
Within Groups 3528.892 2494 1.415   
Total 3678.744 2499    
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ตารางที่ 16 การวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 

Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent 
Variable (I) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

(J )รายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% 
Confidence 

Interval 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความ
ต้องการ 

มิตรสัมพันธ์ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 10,000 - 15,000 บาท 0.011 0.043 0.806 -0.07 0.10 
15,001 - 20,000 บาท -0.021 0.041 0.617 -0.10 0.06 
20,001 - 25,000 บาท 0.073 0.069 0.293 -0.06 0.21 
25,001 - 30,000 บาท 0.041 0.100 0.684 -0.16 0.24 
30,001 บาทขึ้นไป -0.321* 0.122 0.009 -0.56 -0.08 

10,000 - 15,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท -0.011 0.043 0.806 -0.10 0.07 
15,001 - 20,000 บาท -0.031 0.041 0.443 -0.11 0.05 
20,001 - 25,000 บาท 0.062 0.069 0.367 -0.07 0.20 
25,001 - 30,000 บาท 0.030 0.100 0.763 -0.17 0.23 
30,001 บาทขึ้นไป -0.332* 0.122 0.007 -0.57 -0.09 

15,001 - 20,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.021 0.041 0.617 -0.06 0.10 
10,000 - 15,000 บาท 0.031 0.041 0.443 -0.05 0.11 
20,001 - 25,000 บาท 0.093 0.068 0.168 -0.04 0.23 
25,001 - 30,000 บาท 0.061 0.099 0.536 -0.13 0.25 
30,001 บาทขึ้นไป -0.301* 0.122 0.013 -0.54 -0.06 

20,001 - 25,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท -0.073 0.069 0.293 -0.21 0.06 
10,000 - 15,000 บาท -0.062 0.069 0.367 -0.20 0.07 
15,001 - 20,000 บาท -0.093 0.068 0.168 -0.23 0.04 
25,001 - 30,000 บาท -0.032 0.113 0.778 -0.25 0.19 
30,001 บาทขึ้นไป -0.394* 0.134 0.003 -0.66 -0.13 

25,001 - 30,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท -0.041 0.100 0.684 -0.24 0.16 
10,000 - 15,000 บาท -0.030 0.100 0.763 -0.23 0.17 
15,001 - 20,000 บาท -0.061 0.099 0.536 -0.25 0.13 
20,001 - 25,000 บาท 0.032 0.113 0.778 -0.19 0.25 
30,001 บาทขึ้นไป -0.362* 0.152 0.017 -0.66 -0.06 

30,001 บาทขึ้นไป ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.321* 0.122 0.009 0.08 0.56 
10,000 - 15,000 บาท 0.332* 0.122 0.007 0.09 0.57 
15,001 - 20,000 บาท 0.301* 0.122 0.013 0.06 0.54 
20,001 - 25,000 บาท 0.394* 0.134 0.003 0.13 0.66 
25,001 - 30,000 บาท 0.362* 0.152 0.017 0.06 0.66 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ได้ดังนี้  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.806 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.617 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.293 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.684 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.443 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.367 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.763 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.168 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.536 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.778 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.017 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
  

ตารางที่ 17 การวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านความต้องการอ านาจ 

Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent 
Variable (I) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

(J )รายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% 
Confidence 

Interval 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความ
ต้องการ 
อ านาจ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 10,000 - 15,000 บาท -0.456* 0.065 <0.001 -0.58 -0.33 
15,001 - 20,000 บาท 0.070 0.061 0.256 -0.05 0.19 
20,001 - 25,000 บาท 0.181 0.103 0.081 -0.02 0.38 
25,001 - 30,000 บาท -0.433* 0.149 0.004 -0.73 -0.14 
30,001 บาทขึ้นไป -0.573* 0.183 0.002 -0.93 -0.21 

 10,000 - 15,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.456* 0.065 <0.001 0.33 0.58 
 15,001 - 20,000 บาท 0.526* 0.061 <0.001 0.41 0.64 
 20,001 - 25,000 บาท 0.637* 0.103 <0.001 0.43 0.84 
 25,001 - 30,000 บาท 0.023 0.149 0.878 -0.27 0.32 
 30,001 บาทขึ้นไป -0.117 0.183 0.523 -0.48 0.24 
 15,001 - 20,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท -0.070 0.061 0.256 -0.19 0.05 
 10,000 - 15,000 บาท -0.526* 0.061 <0.001 -0.64 -0.41 
 20,001 - 25,000 บาท 0.111 0.101 0.272 -0.09 0.31 
 25,001 - 30,000 บาท -0.503* 0.148 0.001 -0.79 -0.21 
 30,001 บาทขึ้นไป -0.643* 0.182 <0.001 -1.00 -0.29 
 20,001 - 25,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท -.181 0.103 0.081 -0.38 0.02 
 10,000 - 15,000 บาท -0.637* 0.103 <0.001 -0.84 -0.43 
 15,001 - 20,000 บาท -0.111 0.101 0.272 -0.31 0.09 
 25,001 - 30,000 บาท -0.614* 0.170 <0.001 -0.95 -0.28 
 30,001 บาทขึ้นไป -0.754* 0.200 <0.001 -1.15 -0.36 
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จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการอ านาจ โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
ได้ดังนี้  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.256 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.081 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
  
  

 25,001 - 30,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.433* 0.149 <0.001 0.14 0.73 
10,000 - 15,000 บาท -0.023 0.149 0.878 -0.32 0.27 
15,001 - 20,000 บาท 0.503* 0.148 0.001 0.21 0.79 
20,001 - 25,000 บาท 0.614* 0.170 <0.001 0.28 0.95 
30,001 บาทขึ้นไป -0.140 0.227 0.539 -0.59 0.31 

30,001 บาทขึ้นไป ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.573* 0.183 0.002 0.21 0.93 
10,000 - 15,000 บาท 0.117 0.183 0.523 -0.24 0.48 
15,001 - 20,000 บาท 0.643* 0.182 <0.001 0.29 1.00 
20,001 - 25,000 บาท 0.754* 0.200 <0.001 0.36 1.15 
25,001 - 30,000 บาท 0.140 0.227 0.539 -0.31 0.59 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท ของ 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท ของ 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.878 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.523 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.272 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
รายได้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
รายได้ เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน 25 ,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจไม่แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.539 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการอ านาจแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

 สมมติฐานข้อที่ 2  Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน  
มีค่านิยมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

H0 : Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน ไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 18 การทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

 

จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ T-test ในการทดสอบ จ าแนกตาม เพศ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.174 ด้านการอนุรักษ์ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.471 ด้านการ
พัฒนาตนเอง มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.528 และด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.517 
ดังนั้น เพศที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อการมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
ในด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ด้านการอนุรักษ ์ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการเข้าใจผู้อ่ืน 

ตารางท่ี 19 การทดสอบความแตกต่างของสถานภาพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

 
จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของสถานภาพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ T-test ในการทดสอบ จ าแนกตามสถานภาพโสดและสถานภาพสมรส เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า  
 ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.468 ซึ่งมากกว่า 0.005 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าสถานภาพโสดและสถานภาพสมรส 
ที่แตกต่างกันของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงานด้านการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้น สถานภาพที่แตกต่างกันของ Generation Z
ในกรุงเทพมหานคร ไมส่่งผลต่อการมีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง  

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง Equal variances assumed 0.052 0.820 -1.361 498 0.174 -0.116 0.085 -0.284 0.051 
Equal variances not assumed   -1.306 228.618 0.193 -0.116 0.089 -0.291 0.059 

ด้านการอนุรักษ ์ Equal variances assumed 0.089 0.765 .722 498 0.471 0.068 0.094 -0.116 0.251 
Equal variances not assumed   .719 245.593 0.473 0.068 0.094 -0.118 0.253 

ด้านการพัฒนาตนเอง Equal variances assumed 1.102 0.294 .632 498 0.528 0.074 0.117 -0.156 0.304 
Equal variances not assumed   .649 261.719 0.517 0.074 0.114 -0.151 0.299 

ด้านการเข้าใจผู้อื่น Equal variances assumed 0.611 0.435 .649 498 0.517 0.048 0.075 -0.098 0.195 
Equal variances not assumed   .653 251.275 0.514 0.048 0.074 -0.097 0.194 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง Equal variances assumed 0.489 0.485 -.736 498 0.462 -0.078 0.106 -0.285 0.130 
Equal variances not assumed   -.801 114.466 0.425 -0.078 0.097 -0.270 0.114 

ด้านการอนุรักษ ์ Equal variances assumed 19.967 <0.001 -3.635 498 <0.001 -0.416 0.114 -0.641 -0.191 
Equal variances not assumed   -4.397 129.560 <0.001 -0.416 0.095 -0.603 -0.229 

ด้านการพัฒนาตนเอง Equal variances assumed 13.562 <0.001 -6.330 498 <0.001 -0.884 0.140 -1.159 -0.610 
Equal variances not assumed   -7.929 136.079 <0.001 -0.884 0.112 -1.105 -0.664 

ด้านการเข้าใจผู้อื่น Equal variances assumed 2.777 0.096 2.775 498 0.006 0.254 0.092 0.074 0.435 
Equal variances not assumed   2.967 112.297 0.004 0.254 0.086 0.084 0.424 
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 ด้านการอนุรักษ์ มีค่า Sig (2-tailed) น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าสถานภาพโสดและสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านการพัฒนาตนเอง มีค่า Sig (2-tailed) น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าสถานภาพโสดและสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ของ Generation 
Z ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าสถานภาพโสดและสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ดังนั้น สถานภาพที่แตกต่างกันส่งผลต่อการมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ในด้านการอนุรักษ์ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการเข้าใจผู้อ่ืน 
 
ตารางท่ี 20 การทดสอบความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

 
 
จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยใช้
สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับการศึกษา เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
 ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่า Sig เท่ากับ 0.367 ซึ่งมากกว่า 0.005 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ด้านการอนุรักษ์ มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านการปรับตัว 
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

Between Groups 2.305 3 0.768 1.057 0.367 
Within Groups 360.613 496 0.727   
Total 362.918 499    

ด้านการอนุรักษ ์ Between Groups 21.396 3 7.132 8.524 <0.001 
Within Groups 414.996 496 0.837   
Total 436.392 499    

ด้านการพัฒนาตนเอง Between Groups 87.790 3 29.263 24.345 <0.001 
Within Groups 596.210 496 1.202   
Total 684.000 499    

ด้านการเข้าใจผู้อื่น Between Groups 3.053 3 1.018 1.843 0.138 
Within Groups 273.899 496 0.552   
Total 276.952 499    
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 ด้านการพัฒนาตนเอง มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีค่า Sig เท่ากับ 0.138 ซึ่งมากกว่า 0.005 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้อ่ืนไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 ดังนั้น ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อการมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ในด้านการอนุรักษ์และด้านการพัฒนาตนเอง 
 

ตารางที่ 21 การวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
อนุรักษ ์

Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 

Variable (I) Education (J) Education 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ด้านการอนุรกัษ์ ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  

 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.566* 0.126 <0.001 -0.81 -0.32 
ปริญญาตร ี -0.039 0.094 0.675 -0.22 0.15 
สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.412 0.234 0.079 -0.87 0.05 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.566* 0.126 <0.001 0.32 0.81 
ปริญญาตร ี 0.527* 0.117 <0.001 0.30 0.76 
สูงกว่าปรญิญาตร ี 0.155 0.244 0.526 -0.32 0.63 

ปริญญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.039 0.094 0.675 -0.15 0.22 
อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.527* 0.117 <0.001 -0.76 -0.30 
สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.372 0.229 0.105 -0.82 0.08 

สูงกว่าปรญิญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.412 0.234 0.079 -0.05 0.87 
อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.155 0.244 0.526 -0.63 0.32 
ปริญญาตร ี 0.372 0.229 0.105 -0.08 0.82 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน  
ด้านการอนุรักษ ์โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับการศึกษา ได้ดังนี้  
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001  
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 
หรือ ปวช. และอนุปริญญา ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.675 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 
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หรือ ปวช. และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
อนุรักษไ์ม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.079  
ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับ
การศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมใน
การปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.  และปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.
และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.526 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.105 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี และ
สูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ 
ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางท่ี 22 การวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ตนเอง 

Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 

Variable (I) Education (J) Education 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ด้านการอนุรกัษ์ ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  

 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.507* 0.151 <0.001 -0.80 -0.21 
ปริญญาตร ี 0.608* 0.113 <0.001 0.39 0.83 
สูงกว่าปรญิญาตร ี 0.314 0.280 0.264 -0.24 0.86 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  0.507* 0.151 <0.001 0.21 0.80 
ปริญญาตร ี 1.115* 0.140 <0.001 0.84 1.39 
สูงกว่าปรญิญาตร ี 0.821* 0.292 0.005 0.25 1.40 

ปริญญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  -0.608* 0.113 <0.001 -0.83 -0.39 
อนุปรญิญา หรือ ปวส. -1.115* 0.140 <0.001 -1.39 -0.84 
สูงกว่าปรญิญาตร ี -0.294 0.275 0.285 -0.83 0.25 

สูงกว่าปรญิญาตร ี ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.  -0.314 0.280 0.264 -0.86 0.24 
อนุปรญิญา หรือ ปวส. -0.821* 0.292 0.005 -1.40 -0.25 
ปริญญาตร ี 0.294 0.275 0.285 -0.25 0.83 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ตนเอง โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามระดับการศึกษา ได้ดังนี้  
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001  
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 
หรือ ปวช. และอนุปริญญา ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาต่ าต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. 
และปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเอง
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.264 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาต่ า
กว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนาตนเองไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และปริญญาตรี มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. 
และปริญญาตรีของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเอง
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากับ 0.285 ซึ่งมากกว่า 0.05  
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และสูงกว่าปริญญาตรีของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ตนเองไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

ตารางท่ี 23 การทดสอบความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านการปรับตัว 
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

Between Groups 4.974 4 1.244 1.720 0.144 
Within Groups 357.944 495 0.723   
Total 362.918 499    

ด้านการอนุรักษ ์ Between Groups 14.613 4 3.653 4.287 0.002 
Within Groups 421.779 495 0.852   
Total 436.392 499    

ด้านการพัฒนาตนเอง Between Groups 22.362 4 5.590 4.182 0.002 
Within Groups 661.638 495 1.337   
Total 684.000 499    

ด้านการเข้าใจผู้อื่น Between Groups 2.171 4 0.543 0.978 0.419 
Within Groups 274.781 495 0.555   
Total 276.952 499    
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จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามอาชีพ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
 ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่า Sig เท่ากับ 0.144 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ด้านการอนุรักษ์ มีค่า Sig เท่ากับ 0.002 ซึ่ง น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านการพัฒนาตนเอง มีค่า Sig เท่ากับ 0.002 ซึ่ง น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีค่า Sig เท่ากับ 0.419 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้อ่ืนไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ดังนั้น อาชีพที่แตกต่างกันส่งผลต่อการมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ในด้านการอนุรักษ์และด้านการพัฒนาตนเอง 
 
ตารางท่ี 24 การวิเคราะห์ความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   ด้านการอนุรักษ์ 
LSD   

(I) Jobs (J) Jobs 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
 Bound 

Upper  
Bound 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 
 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.155 0.133 0.247 -0.42 0.11 

พนักงานบริษัท/ 
ลูกจ้างเอกชน 

-0.215 0.131 0.100 -0.47 0.04 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.332* 0.163 0.042 -0.65 -0.01 
อื่นๆ 0.160 0.124 0.199 -0.08 0.40 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านการปรับตัว 
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

Between Groups 4.974 4 1.244 1.720 0.144 
Within Groups 357.944 495 0.723   
Total 362.918 499    

ด้านการอนุรักษ ์ Between Groups 14.613 4 3.653 4.287 0.002 
Within Groups 421.779 495 0.852   
Total 436.392 499    

ด้านการพัฒนาตนเอง Between Groups 22.362 4 5.590 4.182 0.002 
Within Groups 661.638 495 1.337   
Total 684.000 499    

ด้านการเข้าใจผู้อื่น Between Groups 2.171 4 0.543 0.978 0.419 
Within Groups 274.781 495 0.555   
Total 276.952 499    

 



75 
 

       
       
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
/ลูกจ้างรัฐวสิาหกิจ 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 

0.155 0.133 0.247 -0.11 0.42 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.061 0.125 0.629 -0.31 0.19 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.177 0.159 0.265 -0.49 0.13 
อื่นๆ 0.315* 0.119 0.008 0.08 0.55 

พนักงานบริษัท 
/ลูกจ้างเอกชน 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0.215 0.131 0.100 -0.04 0.47 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.061 0.125 0.629 -0.19 0.31 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 0-.117 0.157 0.457 -.42 0.19 
อื่นๆ 0.375* 0.116 0.001 0.15 0.60 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0.332* 0.163 0.042 0.01 0.65 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.177 0.159 0.265 -0.13 0.49 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน 0.117 0.157 0.457 -0.19 0.42 
อื่นๆ 0.492* 0.152 0.001 0.19 0.79 

อื่นๆ (รับจ้างท่ัวไป/
นักเรียน/นักศึกษา/
ว่างงาน) 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0-.160 0.124 0.199 -0.40 0.08 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.315* 0.119 0.008 -0.55 -0.08 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.375* 0.116 0.001 -0.60 -0.15 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.492* 0.152 0.001 -0.79 -0.19 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับอาชีพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
อนุรักษ ์โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามอาชีพ ได้ดังนี้  
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.247 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig เท่ากับ 
0.100 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษไ์มแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 
0.042 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษแ์ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.199 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.629 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.265 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษไ์มแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน) 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 0. 457 
ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษไ์มแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน)  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) ของ 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  
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ตารางท่ี 25 การวิเคราะห์ความแตกต่างของอาชีพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเอง 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   ด้านการพัฒนาตนเอง 
LSD   

(I) Jobs (J) Jobs 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
 Bound 

Upper  
Bound 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 
 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.140 0.167 0.402 -0.19 0.47 

พนักงานบริษัท/ 
ลูกจ้างเอกชน 

-0.054 0.164 0.742 -0.38 0.27 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 0.151 0.204 0.461 -0.25 0.55 
อื่นๆ 0.482* 0.156 0.002 0.18 0.79 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
/ลูกจ้างรัฐวสิาหกิจ 

ข้าราชการ พนักงาน 
/ลูกจ้างของรัฐ 

-0.140 0.167 0.402 -0.47 0.19 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.194 0.157 0.217 -0.50 0.11 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 0.011 0.199 0.957 -0.38 0.40 
อื่นๆ 0.342* 0.149 .022 .05 0.63 

พนักงานบริษัท 
/ลูกจ้างเอกชน 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

0.054 0.164 0.742 -0.27 0.38 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

0.194 0.157 0.217 -0.11 0.50 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 0.205 0.196 0.298 -0.18 0.59 
อื่นๆ 0.536* 0.145 <0.001 0.25 0.82 

ค้าขาย/ประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

-0.151 0.204 0.461 -0.55 0.25 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.011 0.199 0.957 -0.40 0.38 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.205 0.196 0.298 -0.59 0.18 
อื่นๆ 0.331 0.190 0.082 -0.04 0.70 

อื่นๆ (รับจ้างท่ัวไป/
นักเรียน/นักศึกษา/
ว่างงาน) 

ข้าราชการ พนักงาน/ 
ลูกจ้างของรัฐ 

-0.482* 0.156 0.002 -0.79 -0.18 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

-0.342* 0.149 0.022 -0.63 -0.05 

พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน -0.536* 0.145 <0.001 -0.82 -0.25 
ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว -0.331 0.190 0.082 -0.70 0.04 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับอาชีพที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
พัฒนาตนเอง โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามอาชีพ ได้ดังนี้  
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.402 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ ของ 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig เท่ากับ 
0.742 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 
0.461 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน มีค่า Sig เท่ากับ  
0.217 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig
เท่ากับ 0.957 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.022 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน) 
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีค่า Sig เท่ากับ 0.298 
ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร  
มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษาว่างงาน) ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.082 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน)  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางท่ี 26 การทดสอบความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

 
จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า   

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านการปรับตัว 
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

Between Groups 3.056 5 0.611 0.839 0.522 
Within Groups 359.862 494 0.728   
Total 362.918 499    

ด้านการอนุรักษ ์ Between Groups 10.857 5 2.171 2.521 0.029 
Within Groups 425.535 494 0.861   
Total 436.392 499    

ด้านการพัฒนาตนเอง Between Groups 33.306 5 6.661 5.057 <0.001 
Within Groups 650.694 494 1.317   
Total 684.000 499    

ด้านการเข้าใจผู้อื่น Between Groups 3.074 5 0.615 1.109 0.355 
Within Groups 273.878 494 0.554   
Total 276.952 499    
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 ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่า Sig เท่ากับ 0.522 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ด้านการอนุรักษ์ มีค่า Sig เท่ากับ 0.029 ซึ่ง น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ของ Generation Z ใน
กรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษแ์ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ด้านการพัฒนาตนเอง มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีค่า Sig เท่ากับ 0.355 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้อ่ืนไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ดั งนั้ น  รายได้ เฉลี่ ยต่อ เดือนที่ แตกต่างกันส่ งผลต่อการมี ค่ านิ ยมในการปฏิบัติ งาน 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร ในด้านการอนุรักษ์และด้านการพัฒนาตนเอง 

ตารางท่ี 27 การวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
อนุรักษ์ 

Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent 
Variable (I) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

(J )รายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% 
Confidence 

Interval 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านการอนุรักษ ์ ต่ ากว่า 10,000 บาท 10,000 - 15,000 บาท -0.344* 0.113 0.002 -0.57 -0.12 
15,001 - 20,000 บาท -0.290* 0.107 0.007 -0.50 -0.08 
20,001 - 25,000 บาท -0.275 0.180 0.128 -0.63 0.08 
25,001 - 30,000 บาท -0.425 0.261 0.104 -0.94 0.09 
30,001 บาทขึ้นไป -0.528 0.320 0.099 -1.16 0.10 

10,000 - 15,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.344* 0.113 0.002 0.12 0.57 
15,001 - 20,000 บาท 0.054 0.106 0.611 -0.15 0.26 
20,001 - 25,000 บาท 0.069 0.180 0.703 -0.28 0.42 
25,001 - 30,000 บาท -0.081 0.260 0.757 -0.59 0.43 
30,001 บาทขึ้นไป -0.184 0.319 0.565 -0.81 0.44 

15,001 - 20,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.290* 0.107 0.007 0.08 0.50 
10,000 - 15,000 บาท -0.054 0.106 0.611 -0.26 0.15 
20,001 - 25,000 บาท 0.015 0.176 0.933 -0.33 0.36 
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จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้าน
การอนุรักษ์ โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ได้ดังนี้  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
ในกรุงเทพมหานคร มคี่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษแ์ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.128 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.104 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  

25,001 - 30,000 บาท -0.135 0.258 0.602 -0.64 0.37 
30,001 บาทขึ้นไป -0.238 0.317 0.454 -0.86 0.39 

 20,001 - 25,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.275 0.180 0.128 -0.08 0.63 
10,000 - 15,000 บาท -0.069 0.180 0.703 -0.42 0.28 
15,001 - 20,000 บาท -0.015 0.176 0.933 -0.36 0.33 
25,001 - 30,000 บาท -0.149 0.296 0.614 -0.73 0.43 
30,001 บาทขึ้นไป -0.253 0.349 0.470 -0.94 0.43 

25,001 - 30,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.425 0.261 0.104 -0.09 0.94 
10,000 - 15,000 บาท 0.081 0.260 0.757 -0.43 0.59 
15,001 - 20,000 บาท 0.135 0.258 0.602 -0.37 0.64 
20,001 - 25,000 บาท 0.149 0.296 0.614 -0.43 0.73 
30,001 บาทขึ้นไป -0.103 0.397 0.795 -0.88 0.68 

30,001 บาทขึ้นไป ต่ ากว่า 10,000 บาท 0.528 0.320 0.099 -0.10 1.16 
10,000 - 15,000 บาท 0.184 0.319 0.565 -0.44 0.81 
15,001 - 20,000 บาท 0.238 0.317 0.454 -0.39 0.86 
20,001 - 25,000 บาท 0.253 0.349 0.470 -0.43 0.94 
25,001 - 30,000 บาท 0.103 0.397 0.795 -0.68 0.88 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.099 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.611 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.703 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.757 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.565 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.933 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.602 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.454 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.614 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.470 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.795 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการอนุรักษ์ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
  

ตารางที่ 28 การวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
พัฒนาตนเอง 

Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent 
Variable (I) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

(J )รายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% 
Confidence 

Interval 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านการพัฒนา
ตนเอง 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 10,000 - 15,000 บาท -.673* .139 <.001 -.95 -.40 
15,001 - 20,000 บาท -.230 .133 .084 -.49 .03 
20,001 - 25,000 บาท -.121 .223 .589 -.56 .32 
25,001 - 30,000 บาท -.305 .322 .345 -.94 .33 
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จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน  
ด้านการพัฒนาตนเอง โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
ได้ดังนี้  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท ของ Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.084 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 

30,001 บาทขึ้นไป -.424 .395 .284 -1.20 .35 
        
 10,000 - 15,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท .673* .139 <.001 .40 .95 

15,001 - 20,000 บาท .443* .131 <.001 .19 .70 
20,001 - 25,000 บาท .552* .222 .013 .12 .99 
25,001 - 30,000 บาท .368 .322 .253 -.26 1.00 
30,001 บาทขึ้นไป .249 .395 .528 -.53 1.03 

 15,001 - 20,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท .230 .133 .084 -.03 .49 
 10,000 - 15,000 บาท -.443* .131 <.001 -.70 -.19 
 20,001 - 25,000 บาท .109 .218 .617 -.32 .54 
 25,001 - 30,000 บาท -.075 .319 .815 -.70 .55 
 30,001 บาทขึ้นไป -.194 .392 .622 -.96 .58 
 20,001 - 25,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท .121 .223 .589 -.32 .56 
 10,000 - 15,000 บาท -.552* .222 .013 -.99 -.12 
 15,001 - 20,000 บาท -.109 .218 .617 -.54 .32 
 25,001 - 30,000 บาท -.184 .366 .615 -.90 .54 
 30,001 บาทขึ้นไป -.303 .432 .483 -1.15 .54 
 25,001 - 30,000 บาท ต่ ากว่า 10,000 บาท .305 .322 .345 -.33 .94 
 10,000 - 15,000 บาท -.368 .322 .253 -1.00 .26 
 15,001 - 20,000 บาท .075 .319 .815 -.55 .70 
 20,001 - 25,000 บาท .184 .366 .615 -.54 .90 
 30,001 บาทขึ้นไป -.119 .490 .808 -1.08 .84 
 30,001 บาทขึ้นไป ต่ ากว่า 10,000 บาท .424 .395 .284 -.35 1.20 
 10,000 - 15,000 บาท -.249 .395 .528 -1.03 .53 
 15,001 - 20,000 บาท .194 .392 .622 -.58 .96 
 20,001 - 25,000 บาท .303 .432 .483 -.54 1.15 
 25,001 - 30,000 บาท 0.119 0.490 0.808 0-.84 1.08 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.589 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.345 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.284 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.001 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท ของ 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.253 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.528 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
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ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.617 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig เท่ากับ 0.815 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.622 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท
มีค่า Sig น้อยกว่า 0.615 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig น้อยกว่า 0.483 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.808 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

  



87 
 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร

ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุป อภิปราย และให้ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

       5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
        5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 
 5.1 สรุปผลการศึกษา 

ผลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลได้ผลสรุป ดังนี้ 
  5.1.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 362 คน และมีเพศชายจ านวน 138 คน 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 423 คน และมีสถานภาพสมรสจ านวน 77 คน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 249 คน รองลงมาคือ ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. จ านวน 153 คน อนุปริญญา หรือ 
ปวส. จ านวน 81 คน และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพ
รับจ้างทั่วไปหรือเป็นนักเรียน นักศึกษา จ านวน 144 คน รองลงมาคือพนักงานบริษัทหรือลูกจ้างเอกชน จ านวน 
113 คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหรือลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ จ านวน 104 คนข้าราชการ พนักงานหรือลูกจ้างของรัฐ จ านวน 
89 คน และค้าขายหรือประกอบธุรกิจส่วนตัว จ านวน 50 คน ส่วนใหญ่มีรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 
20,000 บาท จ านวน 172 คน รองลงมาคือรายได้ 10,000 - 15,000 บาท จ านวน 139 คน จ านวน 21 คน 
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 133 คน รายได้ 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 33 คน รายได้ 25,001 - 
30,000 บาท จ านวน 14 คน และ รายได้สูงกว่า 30,000 บาทข้ึนไป จ านวน 9 คน 

5.1.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ และด้านความต้องการอ านาจ พิจารณาเป็นราย
ด้านดังนี้ 

1. ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ 
ท่านพยายามอย่างมากที่จะพัฒนาผลการท างานของท่าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 270 คน รองลงมาคือเห็นด้วย
มาก จ านวน 181 คน เห็นด้วยปานกลาง 48 คน และเห็นด้วยน้อย จ านวน 1 คน 
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ท่านชอบความท้าทายที่ยากจะพิชิตได้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 266 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 142 คน  
เห็นด้วยปานกลาง 102 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 24 คน และเห็นด้วยน้อย จ านวน 6 คน 

 ท่านต้องการที่จะรู้ว่าท าอย่างไรงานถึงจะก้าวหน้าและส าเร็จ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 247 คน รองลงมาคือเห็นด้วย
มาก จ านวน 181 คน เห็นด้วยปานกลาง 63 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 8 คน และเห็นด้วยน้อย จ านวน 1 คน 

ท่านชอบที่จะตั้งและไปให้ถึงเป้าหมายที่เป็นจริงได้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 224 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด 
จ านวน 191 คน เห็นด้วยปานกลาง 78 คน และเห็นด้วยน้อย จ านวน 7 คน  

ท่านชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการท างานที่ยากส าเร็จ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 204 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด 
จ านวน 195 คน เห็นด้วยปานกลาง 90 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 10 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 1 คน  

2. ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ท่านมักจะพบว่าตนเองพูดคุยกับคนรอบข้างในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงานบ่อย  ๆ พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 187 คน 
รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 164 คน เห็นด้วยปานกลาง 115 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 29 คน และ
เห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 5 คน 

ท่านต้องการให้ผู้อ่ืนชอบในตัวท่าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 184 คน รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 152 คน เห็น
ด้วยมากที่สุด 131 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 24 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 9 คน 

ท่านค่อนข้างที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 194 คน รองลงมาคือเห็นด้วย
ปานกลาง จ านวน 137 คน เห็นด้วยมากที่สุด 136 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 27 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด 
จ านวน 6 คน  

ท่านชอบที่จะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 205 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 
136 คนเห็นด้วยปานกลาง 129 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 25 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 5 คน 

ท่านชอบท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าท างานคนเดียว พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 160 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด 
จ านวน 142 คน เห็นด้วยปานกลาง 135 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 42 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 21 คน 

3. ด้านความต้องการอ านาจ 
ท่านพอใจการแข่งขันและการเอาชนะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 137 คน และเห็นด้วยปานกลาง 137 คน รองลงมาคือ
เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 90 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 80 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 56 คน 
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ท่านชอบที่จะเป็นคนควบคุมทุกอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 140 คน รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 136 คน  
เห็นด้วยน้อย 86 คน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 84 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 54 คน 

ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับคนที่ท าอะไรแล้วท่านไม่เห็นด้วย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 183 คน รองลงมาคือเห็นด้วยปาน
กลาง จ านวน 149 คน เห็นด้วยมากที่สุด 86 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 50 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 
32 คน 

ท่านชอบที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้เขาท าตามวิถีทางที่ท่านต้องการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยปานกลาง จ านวน 146 คน รองลงมาคือ 
เห็นด้วยมาก จ านวน 134 คน เห็นด้วยมากที่สุด 75 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 82 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด 
จ านวน 63 คน 

ท่านมักจะท างานเพ่ือให้ได้เป็นผู้ควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ รอบ ๆ ตัวท่าน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยปานกลาง จ านวน 141 คน รองลงมา
คือเห็นด้วยมาก จ านวน 133 คน เห็นด้วยมากที่สุด 77 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 84 คน และเห็นด้วยน้อย
ที่สุด จ านวน 65 คน 

5.1.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร 

1) ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 199 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 197 คน 
เห็นด้วยปานกลาง 85 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 16 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 3 คน 

2) ด้านการอนุรักษ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 199 คน รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 165 คน เห็นด้วยมากที่สุด 
82 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 43 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 11 คน 

3) ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมใน
การปฏิบัติงาน เห็นด้วยมาก จ านวน 149 คน รองลงมาคือเห็นด้วยปานกลาง จ านวน 141 คน ด้วยน้อย 95 
คน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 69 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 46 คน 

4) ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมใน
การปฏิบัติงาน เห็นด้วยมากที่สุด จ านวน 288 คน รองลงมาคือเห็นด้วยมาก จ านวน 148 คน เห็นด้วยปาน
กลาง 59 คน เห็นด้วยน้อย จ านวน 4 คน และเห็นด้วยน้อยที่สุด จ านวน 1 คน 

5.1.4  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
เกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ด้านการอนุรักษ์ และด้านการพัฒนาตนเอง  
เป็นล าดับสุดท้าย 
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5.1.5  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มี
คุณลักษณะส่วนบุคคล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1  
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคล  

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ T-test ในการทดสอบ จ าแนกตาม เพศ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก คือ เพศ ที่แตกต่างกัน ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วน สถานภาพ อาชีพ ระดับการศึกษา และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน พิจารณาแยกเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 

สถานภาพที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกัน ในด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์และด้านความต้องการอ านาจ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกัน ในด้านความต้องการประสบความส าเร็จ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ได้แก่ 1. ระดับการศึกษาต่ า
กว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา 2. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี 3. ระดับ
การศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.  และปริญญาตรี 4. ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี ด้านความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และ
อนุปริญญา หรือ ปวส. 2. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี 3. ระดับการศึกษาต่ ากว่า  
ม.6 หรือ ปวช. และสูงกว่าปริญญาตรี 4. ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และปริญญาตรี 5. ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี และด้านความต้องการอ านาจ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
ได้แก่ 1. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. 2. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 
หรือ ปวช. และปริญญาตรี 3. ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และปริญญาตรี 4. ระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี 5. ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี 

อาชีพที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จไม่แตกต่างกัน แต่แตกต่างกันในด้านความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ได้แก่ 1. อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ  
และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว 2. อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป 
นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 3. อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว 4. อาชีพ
พนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 5. อาชีพค้าขาย/ประกอบ
ธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) และด้านความต้องการอ านาจ  ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้าง
รัฐวิสาหกิจ 2. อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน)  
3. อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน 4. อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว 5. อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้าง
ทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 6. อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน 
นักศึกษา ว่างงาน)  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จไม่แตกต่างกัน แต่แตกต่างกันในด้านความ
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ต้องการมิตรสัมพันธ์ ได้แก่ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 1. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท  
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 2. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 3. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 
บาทขึ้นไป 4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป และด้านความ
ต้องการอ านาจ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 2. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
25,001 - 30,000 บาท 3. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้น
ไป 4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 5. 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 6. รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท 7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 
20,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 8. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 9. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป 

5.1.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มี
คุณลักษณะส่วนบุคคล มีค่านิยมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคล  

ที่มีผลต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการทดสอบแบบ T-test ในการทดสอบ จ าแนกตาม เพศ พบว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า เพศของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มีค่านิยมในการปฏิบัติงาน  
ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วน สถานภาพ อาชีพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
พิจารณาแยกเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 

สถานภาพที่แตกต่างกันมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกัน ในด้านการอนุรักษ์ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการเข้าใจผู้อ่ืน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกัน ในด้านการอนุรักษ์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ 
ปวช. และอนุปริญญา หรือ ปวส. 2. ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.  และปริญญาตรี และด้านการ
พัฒนาตนเอง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และอนุปริญญา 
หรือ ปวส. 2. ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช. และปริญญาตรี 3. ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ 
ปวส. และปริญญาตรี 4. ระดับการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี 

อาชีพที่แตกต่างกันมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กัน ในด้านการอนุรักษ ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และ
ค้าขาย ประกอบธุรกิจส่วนตัว 2. อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน 
นักศึกษา ว่างงาน)  3. อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 
4. อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) และด้านการ
พัฒนาตนเอง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. อาชีพข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของรัฐ และอ่ืนๆ 
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(รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 2. อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ และอ่ืนๆ (รับจ้าง
ทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 3. อาชีพพนักงานบริษัท ลูกจ้างเอกชน และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน 
นักศึกษา ว่างงาน) 4. อาชีพค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว และอ่ืนๆ (รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา ว่างงาน) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  ในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกัน ในด้านการอนุรักษ์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 1. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 
บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 2. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และด้านการพัฒนาตนเอง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่  
1. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 2. รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท  

5.2  อภิปรายผลการศึกษา 
การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยพบประเด็นที่ควรอภิปราย ดังนี้ 
5.2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร

  จากผลวิเคราะห์ข้อมูล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  รองลงมาคือ ด้านความต้องการมิตร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และ
ด้านความต้องการอ านาจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลวิจัยของ ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 
(2548) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัทแอมพาสดัสตรี จ ากัด ซึ่งผล
วิเคราะห์ข้อมูล พนักงานมีความต้องการประสบความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด พนักงานมีความต้องการ
อ านาจอยู่ในระดับปานกลาง 

5.2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
จากผลวิเคราะห์ข้อมูล ค่านิยมในการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้อ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด สอดคลองกับงานวิจัยของ ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ได้วิจัยเรื่อง ค่านิยมในการท างานที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการท างานทั้ง
เจนเนอเรชั่น Y เจนเนอเรชั่น Xและเบบี้บูมเมอร์ส เป็นไปในรูปแบบ และทิศทางเดียวกันคือ ค่านิยมด้านการ
เข้าใจผู้อ่ืนมากที่สุด 

5.2.3 ความแตกต่างทางคุณลักษณะของบุคคลที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จากผลวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ความแตกต่างของเพศ ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร มี

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกันกับงานวิจัยของ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2552)  
ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  
พบว่า เพศ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์   
ส่วนสถานภาพ อาชีพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันของ Generation Z ใน
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ พรทวี เถื่อนค าแสน 
(2559) โดยผลวิจัยพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน 

5.2.4 ความแตกต่างทางคุณลักษณะของบุคคลที่มีต่อค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
จากผลวิเคราะห์ข้อมูลความแตกต่างทางคุณลักษณะของบุคคลที่มีต่อค่านิยมในการ

ปฏิบัติงาน สอดคล้องกันกับงานวิจัยของ ทิวา เทียนเบ็ญจะ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลการพยากรณ์



93 
 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มพนักงานที่ส่งผลการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษา พนักงานในองค์กรผู้ผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงานในองค์การ
ปัจจุบัน ระดับต าแหน่งที่ต่างกัน ส่งผลต่อค่านิยมในการท างานแตกต่างกัน มีความคล้ายคลึงกับผลวิจัยที่พบว่า  
ความแตกต่างของเพศ อาชีพ และรายได้ ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อค่านิยมในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ  

5.3.1  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z  
ในกรุงเทพมหานคร ท าให้ทราบถึงความแตกต่างทางคุณลักษณะส่วนบุคคลของ Generation Z ที่มีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน วิจัยเล่มนี้จึงเป็นเพียงแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่มีบุคลากรที่มีประชากร 
ใน Generation Z โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1) แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่เป็นวัยที่พ่ึงเริ่มเข้าท างาน มีรายได้ประจ าที่แน่นอนและไม่แน่นอน สังเกตจากอาชีพส่วนใหญ่ 
เป็น รับจ้างทั่วไป นักเรียน นักศึกษา และว่างงาน ซ่ึงอาจจะยังขาดประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน กลุ่มอาชีพนี้
จัดอยู่ในกลุ่มอาชีพอ่ืนๆ ไม่ได้แยกอาชีพเฉพาะเจาะจงเอาไว้ ควรแยกอาชีพย่อยอีก เพ่ือที่จะได้ทราบความ
แตกต่างของอาชีพในด้านต่าง ๆ เพ่ิมข้ึน 

2) แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง
ที่สนใจมีเพียงกลุ่ม Generation Z เพียงกลุ่มเดียวเท่านั้น ช่วงอายุจึงเท่ากัน ผลการศึกษาส่วนใหญ่ไปใน
ทิศทางเดียวกัน ควรเพ่ิมลักษณะด้านต่าง ๆ เรื่องแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นอีก เพ่ือให้เห็น
ความแตกต่างของ Generation Z ที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 

5.3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป  

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในทัศนะที่กว้างมากขึ้น ในเรื่องของ
แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงาน Generation Z ในกรุงเทพมหานคร ผู้ท าวิจัยจึงของเสนอแนะประเด็น
ส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

1) ในการท าวิจัยในอนาคต ควรเพ่ิมวิธีการวิจัยอ่ืน ๆ ในการท าวิจัย เพ่ือให้เก็บข้อมูลที่มี
รายละเอียด และเนื้อหาเพ่ิมมากขึ้น ทั้งการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์ แนวคิดส่วนบุคคล ให้ได้
ข้อมูลที่หลากหลาย เจาะลึกและตรงประเด็น ช่วยให้การแปลความหมายและวิเคราะห์ได้ ถูกต้องและแม่นย า
มากยิ่งขึ้น 

2) ศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่มีบุคลากร Generation Z และพัฒนากลยุทธ์
ขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาและสร้างความก้าวหน้าแก่องค์กร 

3) บริษัทหรือองค์กรที่เปิดรับบุคลากรเข้าท างาน ควรมีปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร ให้เข้า
กับยุคสมัยและกลุ่มคน เพ่ือง่ายต่อความเข้าใจและระบบความคิดของบุคคลาการยุคเริ่มเข้าท างานใหม่มากข้ึน  
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 แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นโดยนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ มีวัตถุประสงค์เ พ่ือท าการศึกษาแรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
ของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับค าตอบของท่านมากท่ีสุด 

1. อายุ 
 ไม่เกิน 20 ปี      อายุ 21 – 25 ปี 

 
2. เพศ 

 ชาย        หญิง 
 

3. สถานภาพ 
 โสด       สมรส  
หม้าย/หย่าร้าง 

 
4. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่า ม.6 หรือ ปวช.     อนุปริญญา หรือ ปวส. 
 ปริญญาตรี      สูงกว่าปริญญาตรี 

 
 
5. อาชีพ 

ข้าราชการ พนักงาน/ลูกจ้างของรัฐ   พนักงานรัฐวิสาหกิจ/ลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 
 พนักงานบริษัท/ลูกจ้างเอกชน     ค้าขาย/ประกอบธุรกิจส่วนตัว 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ.................... 

 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 ต่ ากว่า 10,000 บาท      10,000 - 15,000 บาท 
 15,001 - 20,000 บาท     20,001 - 25,000 บาท 
 25,001 - 30,000 บาท    30,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบัติงานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุดตามระดับความคิดเห็น 
ของท่าน  
5= เห็นด้วยมากที่สุด 4= เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2= เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น  

1 
น้อย
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ที่สุด 

ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ      

1. ท่านพยายามอย่างมากที่จะพัฒนาผลการท างานของท่าน      

2. ท่านชอบความท้าทายที่ยากจะพิชิตได้      

3. ท่านต้องการที่จะรู้ว่าท าอย่างไรงานถึงจะก้าวหน้าและส าเร็จ      

4. ท่านชอบที่จะตั้งและไปให้ถึงเป้าหมายที่เป็นจริงได้      

5. ท่านชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการท างานที่ยากส าเร็จ      

ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์      

6. ท่านมักจะพบว่าตนเองพูดคุยกับคนรอบข้างในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงานบ่อยๆ      

7. ท่านต้องการให้ผู้อื่นชอบในตัวท่าน      

8. ท่านค่อนข้างที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน      

9. ท่านชอบที่จะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและองค์การ      

10. ท่านชอบท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าท างานคนเดียว      

ด้านความต้องการอ านาจ      

11. ท่านพอใจการแข่งขันและการเอาชนะ      

12. ท่านชอบที่จะเป็นคนควบคุมทุกอย่าง      

13. ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับคนที่ท าอะไรแล้วท่านไม่เห็นด้วย      

14. ท่านชอบที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อื่นให้เขาท าตามวิถีทางที่ท่านต้องการ      

15. ท่านมักจะท างานเพื่อให้ได้เป็นผู้ควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ รอบ ๆ ตัวท่าน      
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ส่วนที่ 3 ค่านิยมในการปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุดตามระดับความคิดเห็น 
ของท่าน  
5= เห็นด้วยมากที่สุด 4= เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2= เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ค่านิยม 

ระดับความคิดเห็น 
1 

น้อย
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านให้ความส าคัญกับความคิดและการกระท าที่เป็นอิสระ 
ของตนเอง และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

     

2. ท่านให้ความส าคัญกับการท าตามข้อก าหนดหรือข้อบังคับ  
การรักษาการปฏิบัติแบบดั้งเดิมและความมั่นคง 

     

3. ท่านให้ความส าคัญกับการแสวงหาความส าเร็จและการมีอ านาจเหนือผู้อื่น      

4. ท่านให้ความส าคัญกับการยอมรับความเท่าเทียมของผู้อื่น 
และค านึงถึงสวัสดิการ 

     

 
ข้อเสนอแนะ
............................................................................................................................. .................................................
.................................................................................. ............................................................................................
................................................................................................................................. ............................................. 
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