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การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเจเนอเรช่ันเอก็ซ�และบุคลากร                      
เจเนอเรชั่นวาย: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานของการไฟฟ(าส*วนภูมิภาค 

A Comparison of Work Motivation Factors between Generation X and Generation Y  
: A case study of Provincial Electricity Authority’s Employees 

    

                                            ฉัฐจุฑา นกจันทร�1  
Chatjutha Nokchan1  

 

บทคัดย*อ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค@เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเจเนอเรช่ัน

เอ็กซ@และเจเนอเรช่ันวาย 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามเจเนอเรช่ัน
เอ็กซ@และเจเนอเรช่ันวาย 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ จําแนก
ตามเพศ ระดับการศึกษา รายไดRเฉล่ียตSอเดือนและประสบการณ@ในการทํางาน 4) เปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา รายไดRเฉลี่ยตSอ
เดือน และประสบการณ@ในการทํางาน กลุSมตัวอยSางเปUนพนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@และเจเนอเรช่ันวาย
ของการไฟฟWาสSวนภูมิภาคสํานักงานใหญS จํานวน 350 คน ขนาดของกลุSมตัวอยSางคํานวณจากสูตร
ของยามาเนS เคร่ืองมือที่ใชRเปUนแบบสอบถาม วิเคราะห@ขRอมูลโดยใชRโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร@ 

สถิติที่ใชRคือ คSารRอยละ คSาเฉล่ีย สSวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคSาที (t-test) การวิเคราะห@          
ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) การทดสอบความแตกตSางรายคูS โดยวิธีของ LSD          
โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ผลการวิจัยพบวSา 1) พนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@และเจเนอเรช่ันวายมีแรงจูงใจในการทํางาน

โดยรวมอยูSในระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มีเจเนอเรช่ันตSางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมSแตกตSาง
กัน 3) พนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ที่มีรายไดRเฉล่ียตSอเดือนและประสบการณ@ในการทํางานที่แตกตSางกัน
มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตSางกัน อยSางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) พนักงานเจเนอเรช่ันวาย
ที่มีเพศ ระดับการศึกษา รายไดRเฉล่ียตSอเดือน และประสบการณ@ในการทํางาน แตกตSางกันมีแรงจูงใจ
ในการทํางานไมSแตกตSางกัน  

คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน เจเนอเรช่ัน 

                                         

1
 สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค@การ คณะศิลปศาสตร@ประยุกต@ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลRาพระนครเหนือ  



วารสารจันทรเกษมสาร ป�ท่ี 18 ฉบับท่ี 34 มกราคม – มิถุนายน 2555 
    Chandrakasem Rajabhat University Journal Vol. 18 No. 34 January – June, 2012 

 

118 

 

Abstract 
The purposes of this thesis are: 1) to study level of work motivation for generation X and 

generation Y 2) to compare work motivation of employees classified by generation X and generation 
Y 3) to compare work motivation of generation X classified by gender education income per month and 

work experience and 4) to compare work motivation of generation Y classified by gender education 
income per month and     work experience. The sample group was 350 employees from Provincial 

Electricity Authority, Head quarter. The sample size was calculated by Yamane equation. Instrumentals 
for this thesis were questionnaires. Data were analyzed by using package computer programs. Statistical 
procedures were t-test, One-Way Analysis of Variance, Multiple Comparison with Least Significant 

Difference (LSD). Statistical significance was set at .05. 
 The results revealed that 1) the overall work motivation of generation X and generation Y was 
in moderate level 2) employees with different generations did not have different work motivation                  
3) generation X with different income per month and work experience had different work motivation 
with statistically significant level of .05 4) generation Y with different gender education income per 

month and work experience did not have different work motivation. 
Keywords: work motivation, generation

  

ความสําคัญและท่ีมาของปWญหาการวิจัย 
องค@กรทุกแหSงยSอมตRองการใหRองค@กรของ

ตนเองนั้ นมีความเจ ริญเ ติบโต  มีความมั่ นคง              
เปUนองค@กรขนาดใหญS เปUนที่ รูR จักและมีชื่อเสียง 
เพื่อท่ีจะสามารถแขSงขันกับองค@กรอื่นๆ และสภาพ
เศรษฐกิจในปyจจุบันที่มีการแขSงขันกันสูงขึ้นเร่ือยๆ ไดR 
สิ่งท่ีถือไดRวSาเปUนปyจจัยที่สําคัญท่ีสุดในการจะทําใหR
องค@กรเจริญกRาวหนRานั้นก็คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ใหRกับองค@กร ซ่ึงปรียาพร วงศ@อนุตรโรจน@ (2523)     
ไดRกลSาวไวRวSา เปUนที่ยอมรับวSาบุคคลเปUนทรัพยากร        
ที่สําคัญท่ีสุดขององค@กร การปฏิบัติงานในองค@กร 
ก า ร ปฏิ บั ติ ง านค วร จะ ไ ดR รั บ ก า รตอ บสน อง              
ความตRองการของบุคคล ถRาบุคคลมีแรงจูงใจ              

ที่ เหมาะสมจะทําใหR เขาเอาใจใสSกับงานมากขึ้น 
สมศักด์ิ กิจธนวัฒน@ (2548) กลSาวถึงความสําคัญ
ของแรง จู ง ใจ ในการ ทํ า งาน ไวR วS า  กา รจู ง ใ จ                  
มีความสําคัญสําหรับผูRบริหารองค@กร ซ่ึงผูRบริหาร
ควรเขRาใจพฤติกรรมบุคลากรในองค@กรเพื่อใหR
สามารถใชRอิทธิพลในการบังคับบัญชาบุคคลเหลSาน้ัน
ใหRปฏิบัติงานตามแนวทางที่พวกเขาตRองการไดR 
เพื่อใหRไดRผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพจาก
ผูRใตRบังคับบัญชา ศิริโสภาคย@ บูรพาเดชะ (2528) ไดR
กลSาวเพิ่มเติมวSา แตSสSวนใหญSองค@กรมักมองขRาม
ความสําคัญของการจูงใจ (Motivation) แตSกลับไปใหR
ความสําคัญกับปyจจัยอื่ นๆ เกี่ยว เ ก่ียวขRองกับ             
การทํางานมากกวSา ดังนั้นจะเห็นไดRวSาถRาอยากใหR
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องค@กรพัฒนา ก็ควรที่จะมุSงเสริมสรRาง
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองค@กร ควบคูS
ไปกับการเพิ่มผลผลิตของ องค@กร ซ่ึงจะเห็นไดRวSา
บุคคลและแรงจูงใจเปUนสิ่งที่ มีความสัมพันธ@กัน          
ถRาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน ก็จะทําใหRเขาต้ังใจ
ทํางานและทําใหRงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือ
วSาบุคลากรในองค@กรนั้น มีสSวนท่ีทําใหRทิศทางของ
องค@กรเปลี่ยนแปลงไปใหRดีข้ึนหรือแยSลงไดR  
 แตSเนื่องจากในองค@กรหรือหนSวยงานตSางๆ
นั้นมีบุคลากรที่มีความแตกตSางระหวSางบุคลากรใน
ดRานคSานิยม วัฒนธรรม เปWาหมาย วิธีการทํางาน         
ซ่ึงเปUนผลนําไปสูSความคิด ความรูRสึก ความตRองการ 
และการกระทําตSอสิ่งใดสิ่งหนึ่งแตกตSางกัน (สราวุธ 
ชัยวิชิต, 2550) ซ่ึงความแตกตSางของบุคลากร         
ในองค@กรในเชิงความคิด พฤติกรรม ตลอดจน
แนวทางในทางในการทํางานนั้น ทําใหRเกิดความ
ตRองการ ความคาดหวัง การรับรูRของบุคลากรใน         
แตSละเจเนอเรช่ันแตกตSางออกไปดRวย และนําไปสูS
ความแตกตSางหรือชSองวSางระหวSางเจเนอเรช่ัน           
ที่ทํางานรSวมกัน (Generational at work) (เดชา              
เดชะวัฒนไพศาล, 2552)    

นักพฤติกรรมองค@การและนักวิชาการ          
ไ ดR แบS ง วั ย ขอ งคนออ ก เปU น เ จ เ นอ เ ร ช่ั น ไ ดR  3               
เจเนอเรช่ัน คือ เบบี้บูมเมอร@ส (Baby Boomer)             
เจเนอเรช่ันเอ็กซ@ และเจเนอเรช่ันวาย (รัชฎา อสิสนธิ
กุล และอRอยอุมา รุSงเ ร่ือง, 2548)  ซ่ึงเจเนอเรช่ัน 
หมายถึง กลุSมคนรุSนราวคราวเดียวกัน โดยกลุSม       
เจเนอเรช่ันวาย เปUนกลุSมที่มีอายุโตขึ้นมาอยูSในกลุSม
วัยรุSน และกําลังเขRาสูSวัยทํางาน (กุสุมา กุลชนะจรัส   
และเนติกา วนานันท@นุกุล, 2553) และชSวงอายุ             
การทํางานของบุคลากรในองค@กรท่ีมีมากท่ีสุด คือ
ชSวงอายุระหวSาง 15-59 ป� ซ่ึงในกลุSมของเจเนอเรช่ัน 

วาย ก็จะมีมากขึ้นตามไปดRวย (สราวุธ ชัยวิชิต, 
2550) ดังน้ันจะเห็นไดRวSา จากชSวงกลุSมอายุของ
คนทํางานน้ัน สSวนใหญSอยูSในกลุSมคนเจเนอเรช่ัน
เอ็กซ@ และเจเนอเรช่ันวาย ซ่ึงคาดวSาในอนาคต            
เจเนอเรอช่ันวาย จะมีบทบาทสําคัญในองค@กรมาก
ขึ้น จากจํานวนของกลุSมคนเจเนอเรช่ันท่ีกําลังทยอย
เขRามาสูSตลาดแรงงาน และมาทํางานในองค@กร           
แตSอยSางไรก็ตาม เจเนอเรช่ันเอ็กซ@ ก็ยังคงท่ีจะมี
บทบาทและความสําคัญกับองค@กรอยูS ถRาพิจารณา
จากชSวงอายุโดยท่ัวไปแลRว ผูRบริหารสSวนใหญSจะอยูS
ในชSวงของเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ ซ่ึงเปUนระดับหัวหนRาไป
แทนที่คนกลุSมเบบี้บูมเมอร@ส ซ่ึงเปUนผูRบริหารระดับสูง 
สSวนใหญSอายุของคนกลุSมนี้ มีจัดอยูS ในกลุSม เบบี้        
บูมเมอร@ส (Baby Boomer) ซ่ึง Zemke et al. (2000) 
ไดRกลSาววSา กลุSมเบบ้ีบูมเมอร@ส (Baby Boomer)  
เปUนกลุSมที่กําลังทยอยเกษียณอายุไป นอกจากนี้              
De Long (2010) ไดRกลSาวเพิ่มเติมวSา การเขRาใจ 
ความแตกตSางของแตSละเจเนอเรช่ันนั้นเปUนสิ่งสําคัญ
เพื่อเปUนการสรRางความสามัคคี เคารพซ่ึงกันและกัน  
ความรSวมมือกันไมSเชื่อใจกัน อยSางไรก็ตามลักษณะ
พฤติกรรมท่ีทําการวิจัย ศึกษาและกลSาวเอาไวRน้ัน  
จะชSวยใหRเขRาใจและเห็นถึงความแตกตSางของกลุSม          
เจเนอเรช่ันไดRดีขึ้น 
 จากท่ีกลSาวมาขRางตRนจะเห็นไดRวSา เปUนเร่ือง
ยากในการจัดการกับบุคลากรในองค@กรที่มีวัยที่
แตกตSางกันซ่ึงแตSละวัยมีความคิด พฤติกรรมคSานิยม
และความตRองการที่แตกตSางกันออกไป ดังนั้น
การ ศึกษาแรงจู ง ใ จ ในการ ทํ า งานของแตS ละ           
เจเนอเรช่ัน ถือเปUนการชSวยใหRผูRบริหาร รวมท้ัง
บุคลากรในองค@กร ไดRเขRาใจถึงลักษณะของกลุSมคน
แตSละเจเนอเรช่ัน รวมถึงแรงจูงใจในการทําการงานที่
แทRจริงของแตSละเจเนอเรช่ันที่มีความแตกตSางกันไป 



วารสารจันทรเกษมสาร ป�ท่ี 18 ฉบับท่ี 34 มกราคม – มิถุนายน 2555 
    Chandrakasem Rajabhat University Journal Vol. 18 No. 34 January – June, 2012 

 

120 

 

ซ่ึงผูRวิจัยมีความสนใจในการศึกษาบุคลากรของการ
ไฟฟWาสSวนภูมิภาค เพราะเปUนหนSวยงานรัฐวิสาหกิจท่ี
มีขนาดใหญS มีระเบียบโครงสรRางขององค@การการ
บริหาร เปUนลําดับขั้นในการบังคับบัญชาอยSางชัดเจน 
อีกท้ัง 
บุคลากรท่ีอยูSในชSวงเจเนอเรช่ันเอ็กซ@และเจเนอเรช่ัน 
วายที่ปฏิบัติงานในองค@การนั้น มีอยูSจํานวนมาก
เพียงพอกับการทําการวิจัยในคร้ังน้ี  
 

วัตถุประสงค�ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงาน เจเนอเรช่ันเอ็กซ@และเจเนอเรช่ันวาย  
2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงาน จําแนกตาม เจเนอเรช่ันเอ็กซ@และ           
เจเนอเรช่ันวาย     

3. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ จําแนกตาม เพศ 
ร ะดั บกา ร ศึกษา  ร าย ไดR เ ฉลี่ ย ตS อ เ ดื อนแ ละ
ประสบการณ@ในการทํางาน  

4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการทํางาน
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย จําแนกตาม เพศ ระดับ 
การศึกษา รายไดRเฉลี่ยตSอเดือน และประสบการณ@ใน
การทํางาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและกลุ*มตัวอย*าง 
ประชากรท่ีผูRวิจัยศึกษาศึกษาในคร้ังนี้ คือ  

พนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@และบุคลากรเจเนอเรช่ันวาย     
การไฟฟWาสSวนภูมิภาค สํานักงานใหญS จํานวน 2,744 
คน สSวนกลุSมตัวอยSางไดRมากจากการสุSมตัวอยSางจาก
การใชRสูตรของยามาเนS (Yamane) ไดRกลุSมตัวอยSาง

จํานวน 350 คน ดRวยวิธีสุSมตัวอยSางงSาย (Simple 
Random Sampling)    

ตัวแปรที่ใช[ในการวิจัย  
ตัวแปรอิสระ ไดRแกS ปyจจัยสSวนบุคคลของ

พนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@และพนักงานเจเนอเรช่ัน
วาย ไดRแกS เพศ ระดับการศึกษา รายไดRเฉลี่ยตSอ
เดือน  ประสบการณ@ในการทํางาน  

ตัวแปรตาม ไดRแกS แรงจูงใจในการทํางาน  

สมมติฐานของการวิจัย 
1. บุคลากรท่ีมีเจเนอเรช่ันตSางกัน มีแรงจูงใจ

ในการทํางานที่แตกตSางกัน  
2. บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ที่มีเพศ ระดับ

การศึกษา รายไดRเฉลี่ยตSอเดือน และประสบการณ@ใน
การทํางานตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตSาง
กัน 

3. บุคลากรเจเนอเรช่ันวายที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา รายไดRเฉลี่ยตSอเดือน และประสบการณ@ใน
การทํางานตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตSาง
กัน 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ก ลุS มตั ว อยS า ง สํ า ห รั บวิ จั ยค ร้ั ง น้ี  คื อ 

พนักงาน เจเนอเรช่ันเอ็กซ@และเจเนอเรช่ันวายของ
การไฟฟWาสSวนภูมิภาคสํานักงานใหญS จํานวนของ
ก ลุS ม ตั ว อ ยS า ง คํ า น ว ณ จา ก สู ต รข อ ง  Yamane              
(พวงรัตน@ ทวีรัตน@, 2543) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% 
ไดRกลุSมตัวอยSางจํานวน 350 คน ซ่ึงใชRระยะเวลาใน
การเก็บขRอมูล ตั้งแตSวันที่ 4-25 มกราคม 2555  
 เ ค ร่ื อ ง มื อ ท่ี ใ ชR ใ น ก า ร วิ จั ยค ร้ั ง นี้  คื อ 
แบบสอบถาม ที่ผูRวิจัยไดRสรRางข้ึน โดยอRางอิงทฤษฎี
สองปyจจัยของเฮอร@ซเบิร@ก (Herzberg, 1959) และ
นํามาหาความเท่ียงตรงตามเนื้อหาและคSาความ
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เช่ือมั่น โดยทําการ try out กับบุคลากรท่ีไมSใชSกลุSม
ตัวอยSางจํานวน 30 คน ไดRคSาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 
.969 โดยแบบสอบถามแบSงเปUน 2 สSวน ดังน้ี สSวนท่ี 
1  แบ บส อ บถ า ม ปy จ จั ยสS ว น บุ ค ค ล  สS ว น ท่ี  2 
แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึง
ผูRวิจัยทําการเก็บขRอมูลโดยการแจกแบบสอบถาม
ดRวยตนเอง  

การวิ เคราะห@ขRอมูล  คSารRอยละ คSาเฉลี่ย  

สSวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคSาที การ

วิเคราะห@ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความ

แตกตSางรายคูSโดยวิธีของ LSD โดยกําหนดนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาปyจจัยสSวนบุคคลของกลุSม

ตัวอยSางสSวนใหญS พบวSา กลุSมตัวอยSางสSวนใหญSเปUน         
เจเนอเรช่ันเอ็กซ@ รRอยละ 68 และเจเนอเรช่ันวาย          
รRอยละ 32 จําแนกตามเพศ โดยพบวSา กลุSมตัวอยSาง 
สSวนใหญSเปUนเพศหญิง รRอยละ 61.7 และเปUนเพศชาย 
รRอยละ 38.3 

จํ า แ นกตามระ ดั บก าร ศึ กษา  พ บวS า            
กลุSมตัวอยSางสSวนใหญSมีระดับการศึกษาอยูSในระดับ
ปริญญาตรี รRอยละ 50.9 รองลงมาคือสูงกวSาปริญญา
ตรี รRอยละ  40.6 และต่ํากวSาปริญญาตรี รRอยละ 8.6 
ตามลําดับ 

จําแนกตามรายไดRเฉล่ียตSอเดือน พบวSา 
กลุSมตัวอยSางสSวนใหญSมีรายไดRเฉลี่ยตSอเดือนอยูS
ในชSวง 10,001-20,000 บาท รRอยละ 34.6 
รองลงมา มีรายไดRเฉลี่ยตSอเดือนอยูSในชSวง 20,000-
30,000 บาท รRอยละ 22.6 30,001-40,000 บาท 
รRอยละ 21.4 สูงกวSา 40,000 บาท รRอยละ 19.4 และ

รายไดRเฉล่ียตSอเดือนตํ่ากวSา 10,000 บาท รRอยละ2.0 
ตามลําดับ  

จําแนกตามประสบการณ@ในการทํางาน 

พบวSา  ก ลุSมตั วอยSางสS วนใหญSมีประสบการณ@                 

ในการทํางานอยูSในชSวง 1-10 ป� รRอยละ44.9 รองลงมา

มีประสบการณ@ในการทํางานอยูSในชSวง 11-20 ป�  

รRอยละ 28.6 21-30 ป�รRอยละ 17.7 นRอยกวSา 1 ป� 

รRอยละ 4.9 และประสบการณ@ในการทํางานมากกวSา 

30 ป� รRอยละ 4.0 ตามลําดับ 

 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

พบวSา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูSในระดับ     

ปานกลาง ( x = 3.55) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปUนรายดRาน 

พบวSา แรงจูงใจในการทํางานที่อยูSในระดับสูง ไดRแกS 

ดRานความมั่นคงของงาน ดRานความสําเร็จของงาน    

ดRานสถานภาพและดRานชีวิตสSวนตัว นอกจากนั้น 

ดRานที่เหลือมีแรงจูงใจในการทํางานอยูSในระดับ        

ปานกลาง ไดRแกS ดRานความสัมพันธ@ระหวSางบุคคล 

ดR านการยอม รับ ดR าน เ งิน เดือน /คS าตอบแทน              

ดR าน เทคนิคการบัง คับ ดR านความ รับ ผิดชอบ              

ดRานลักษณะของงานที่ทํา ดRานนโยบายของบริษัท

และการบ ริหา รง าน  ดR า นสภาพการ ทํ า ง าน               

ดRานความกRาวหนRาในหนRาท่ีการงาน และดRานโอกาส

ในการเจริญเติบโต ตามลําดับ 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
สมมตฐิานที่ 1 บุคลากรท่ีมีเจเนอเรช่ันตSางกัน     

มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตSางกัน  ผ ล ก า ร วิ จั ย
พบวSา บุคลากรที่มีเจเนอเรช่ันตSางกันมีแรงจูงใจ          
ในการทํางานไมSแตกตSางกัน ซ่ึงไมS เปUนไปตาม
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สมมติฐานท่ีตั้งไวR เนื่องจากกลุSมตัวอยSางท่ีผูRวิจัย
ทําการศึกษาน้ัน เปUนบุคลากรท่ีทํางานอยูSในองค@กร
เดียวกัน ดังนั้นอาจมีปyจจัยอื่นที่อาจทําใหRมีแรงจูงใจ
ในการทํางานไมSแตกตSางกัน เชSน ลักษณะของงานที่
ทําท่ีมีความคลRายกัน 

สมมติฐานที่ 2 บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@          
ที่มีเพศตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตSางกัน  
ผลการวิจัยพบวSา บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ ที่มีเพศ
ตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมSแตกตSางกัน ซ่ึงไมS
เปUนไปตามสมมตฐิานท่ีตั้งไวR เพราะองค@กรมีการเป�ด
โอกาสใหRกับพนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง ไดRมี
สSวนรSวมในการปฏิบัติงานอยSางเทSาเทียมกันในทุกๆ
ดRาน ซ่ึงอาจสSงผลตSอความพึงพอใจ และแรงจูงใจ                
ในการปฏิบัติงาน  

สมมติฐานที่ 3 บุคลากรเจเนอเรช่ันวาย           
ที่มีเพศตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตSางกัน  
ผลการวิจั ยพบวS า  บุคลากรเ จ เนอ เ ร ช่ั นวาย            
ที่มีเพศตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมSแตกตSาง
กัน ซ่ึงไมSเปUนไปตามสมมติฐานที่ ต้ังไวR เนื่องจาก
องค@กร เป�ดโอกาสใหRบุคลากรเจเนอเรช่ันวายทั้งเพศ
หญิงและเพศชาย ซ่ึงถือวSาเปUนคนรุSนใหมSที่จะเขRาชSวย
มาพัฒนาองค@กร ไดRมีสSวนรSวมในปฏิบัติงานอยSางเทSา
เทียมกัน  ท้ังในดRานความรับผิดชอบ ภาระหนRาที่ 
โอกาสกRาวหนRาในหนRาที่ การงาน เปUนตRน  

สมมติฐานที่ 4 บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@            
ที่มีระดับการศึกษาตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน 
ที่แตกตSางกัน ผลการวิจัยพบวSา บุคลากรเจเนอเรช่ัน
เ อ็กซ@ ท่ีมี ร ะดั บการศึกษาตS า งกัน  มี แ รงจู ง ใ จ           
ในการทํางาน ไมSแตกตSางกัน ซ่ึงไมS เปUนไปตาม
สมมตฐิาน โดยถึงแมRวSาระดับการศึกษาของบุคลากร
เจเนอเรช่ันเอ็กซ@จะมีความแตกตSางกัน แตSหาก
องค@กรมีมาตรฐานในการจัดสรร สวัสดิการ เงินเดือน 

ตลอดจนโอกาสในการเจริญกRาวหนRา การเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนSง ท่ีเหมาะสมกับคุณสมบัติและระดับ
การศึกษาของแตSละบุคคล ก็สามารถทําใหRมี
แรงจูงใจในการทํางานที่เทSากันไดR  

สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรเจเนอเรช่ันวาย            
ที่มีระดับการศึกษาตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่
แตกตSางกัน ผลการวิจัยพบวSา บุคลากรเจเนอเรช่ัน
ว าย ท่ีมี ร ะดั บกา ร ศึกษาตS า ง กัน  มี แ ร งจู ง ใ จ             
ในการทํางานไมSแตกตSางกัน ซ่ึงไมS เปUนไปตาม
สมมตฐิาน เนื่องจากบุคลากรเหลSานี้ไดRรับปyจจัยอื่นๆ 
ที่เกี่ยวขRองกับแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg 
(1959) เชSน เงินเดือน สวัสดิการท่ีเพียงพอ และความ
มั่นคงของงาน โอกาสในการเจริญกRาวหนRา ตลอดจน
มีความสัมพันธ@ท่ีดีกับเพื่อนรSวมงาน ที่เหมาะสมกับ
คุณสมบัติและระดับการศึกษาของบุคคลน้ัน ก็อาจ
ทําใหRมีแรงจูงใจในการทํางานที่ไมSตSางกัน  

สมมติฐานที่ 6 บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@          
ที่ มี รา ย ไดR เ ฉลี่ ยตS อ เ ดื อนตS า งกั น  มี แ รงจู ง ใ จ                 
ในการทํางานที่แตกตSางกัน ผลการวิจัยพบวSา
บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ท่ีมีรายไดRเฉล่ียตSอเดือน
ตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตSางกัน อยSางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปUนไปตามสมมติฐาน 
ซ่ึงเงินหรือผลตอบแทนที่เปUนเงินในรูปแบบตSางๆ น้ัน 
เปUนส่ิงที่มนุษย@ตRองการ เพราะถือวSาเปUนสิ่งจําเปUนใน
การดํารงชีพช้ันพื้นฐานของมนุษย@และเนื่องจาก
บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@น้ันเปUนกลุSมคนท่ีอยูSในชSวง
วัยกลางคน ซ่ึงเปUนชSวงวัยที่มีความรับผิดชอบตSอ
ครอบครัวสูง จึงจําเปUนตRองมีรายไดRที่เพียงพอและ
สอดคลRองกับรายจSายที่ตนเองตRองรับผิดชอบ ดังน้ัน
เงินหรือการจSายคSาตอบแทนท่ีเปUนเงิน จึงถือวSาเปUน
สิ่งจูงใจอยSางหนึ่งที่ทําใหRบุคลากรเอ็กซ@มีแรงจูงใจใน
การทํางาน โดยปyจจัยดRานเงินเดือน/คSาตอบแทน 
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(Salary/ Pay) นั้ น เ ปU นปy จ จั ยหนึ่ ง ที่ อ ยูS ใ นทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herzberg (1959) ซ่ึงสอดคลRองกับ
งานวิจัยของอนันต@ มาลีวัด (2554) ที่ทําการศึกษา
แรงจูงใจของพนักงานชSางในศูนย@บริการรถยนต@ใน 3 
จังหวัดชายแดนภาคใตR พบวSา พนักงานชSางใน
ศูนย@บริการรถยนต@ใน3จังหวัดชายแดนภาคใตRที่มี
รายไดRตSางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตSาง
กันอยSางมีนัยสําคัญที่สถิติที่ระดับ .05  

สมมติฐานที่ 7 บุคลากรเจเนอเรช่ันวาย            
ที่ มี ร าย ไดR เ ฉลี่ ยตS อ เ ดื อนตS า ง กัน  มี แ รงจู ง ใ จ            
ในการทํางานท่ีแตกตSางกัน ผลการวิจัยพบวSา
บุคลากรเจเนอเรช่ันวายที่มีรายไดRเฉลี่ยตSอเดือน
ตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมSแตกตSางกัน ซ่ึงไมS
เปUนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากบุคลากรเจเนอเรช่ัน
วาย เปUนกลุSมคนท่ีเพิ่งเร่ิมเขRามาทํางาน จึงทําใหRชSวง
ระยะหSางของรายไดRเฉลี่ยตSอเดือนของกลุSมตัวอยSางท่ี
ผูRวิจัยทําการศึกษาน้ันไมSตSางกันมากนัก และหาก
องค@ การมี การจัดสรรรายไดR ใหR เพี ยงพอและ
สอดคลRองกับ  การดํารงชีพของพนักงาน ก็ทําอาจใหR
พนักงานเจเนอเรช่ันวายมีแรงจูงใจไมSตSางกันไดRเชSนกัน  

สมมติฐานที่ 8 บุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@             
ที่มีประสบการณ@ในการทํางานตSางกัน มีแรงจูงใจ         
ในการทํางานท่ีแตกตSางกัน ผลการวิจัยพบวSา 
บุคลากร เ จ เ นอเ ร ช่ัน เ อ็กซ@ ท่ี มี ประสบการณ@                  
ในการทํางานตSางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตSางกัน อยSางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
เปUนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงพนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@
นั้ นมีความหS างของชS วงอา ยุคSอนขR า งมาก คือ               
เปUนกลุSมคนที่ เ กิดระหวSางป�  ค.ศ. 1960-1980             
(พ.ศ.2503-2523) (Zemke et al., 2000) ดังน้ัน
บุคลากรท่ีมีอายุการทํางานมากนั้น ยSอมจะมีความรูR 
ทักษะ ความชํานาญในเร่ืองของลักษณะงานที่ทํา อีก

ทั้งยังมีอํานาจ หนRาที่ ความรับผิดชอบมากไปตาม
ประสบการณ@ในการทํางานและตําแหนSงหนRาที่               
ที่ สูงขึ้น เมื่อเ ทียบกับบุคลากรเจเนอเรช่ันเอ็กซ@               
ที่มีประสบการณ@ทํางานที่นRอยกวSา ซ่ึงปyจจัยเหลSานี้
เปU นสS วนห น่ึงของปyจจั ยที่ กS อ ใหR เ กิดแรงจู ง ใ จ               
ในการทํางานที่แตกตSางกันไดR  ซ่ึงสอดคลRองกับ
ง าน วิ จั ยข อง  จุฑ า รั ตน@  นา คว ะ รี  (2553)                                                        
ที่ ทําการศึกษาแรงจู งใจในการปฏิบั ติงานของ
ขRาราชการกรมวิทยาศาสตร@และเทคโนโลยีกลาโหม 
พบวSา  ขRาราชการกรมวิทยาศาสตร@และเทคโนโลยี
กล า โ ห ม ท่ีมี อ า ยุ ก า ร ทํ า ง าน ตS า ง กั น มี ร ะดั บ               
ความคิดเห็นตSอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตSาง
กัน อยSางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 9 บุคลากรเจเนอเรช่ันวาย             
ที่มีประสบการณ@ในการทํางานตSางกัน มีแรงจูงใจใน
การทํางานท่ีแตกตSางกัน ผลการวิจัยพบวSา บุคลากร
เจเนอเรช่ันวายที่มีประสบการณ@ในการทํางานตSางกัน 
มีแรงจูงใจในการทํางานไมSแตกตSางกัน ซ่ึงไมSเปUนไป
ตามสมมติฐาน อาจเปUนเพราะประสบการณ@ในการ
ทํางานของกลุSมตัวอยSางที่ ผูRวิจัยทําการศึกษานั้น      
มีความแตกตSางกันไมSมาก เนื่ องจากบุคลากร          
เจเนอเรช่ันวาย เปUนกลุSมคนที่อยูSในชSวงอายุ 12-31 ป� 
(Zemke et al., 2000) ซ่ึงจะเห็นไดRวSาอายุบางชSวง
ของบุคลากรเจเนอเรช่ันวายน้ัน ยังไมSสามารถท่ีจะ
ทํางานไดRและไมSเปUนกลุSมตัวอยSางของการวิจัยใน 
คร้ังน้ี จึงทําใหRเมื่อพิจารณากลุSมตัวอยSางบุคลากร            
เจเนอเรช่ันวายแลRว สSวนใหญSมีประสบการณ@ทํางาน
นRอยกวSา 11 ป�  
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ข[อเสนอแนะการวิจัย 
 ข[อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ผลจากการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี พบวSาปyจจัย
ดRานโอกาสในการเจริญเติบโต มีคSาเฉลี่ยตํ่าสุด ซ่ึง
ผูRบริหารฝ�ายทรัพยากรบุคคลและผูRที่เกี่ยวขRอง ควร
เล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ทํางาน โดยมีนโยบายในการเสริมสรRางแรงจูงใจใน
การทํางานใหRกับพนักงานในองค@การ เชSน การเป�ด
โอกาสใหRพนักงานไดRพัฒนาความรูR ความสามารถ 
และทักษะใหมSๆท่ีจําเปUนในการทํางาน หรือจัด
ฝ�กอบรมเพื่อเพิ่มความรูR ทักษะใหRตรงกับสายงาน
ของพนักงาน เพื่อใหRพนักงานทํางานไดRอยSางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ผลจากการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี พบวSา
พนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@ท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน
ต่ํา คือกลุSมที่มีรายไดRเฉลี่ยตSอเดือนตํ่ากวSา 30,001 
บาท ดังนั้นองค@การควรจะใหRความสําคัญและหาวิธี
เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานใหRกับพนักงานกลุSมน้ี โดย
มีนโยบายสSงเสริมใหRมีรายไดRเพิ่มเติมในพนักงาน      
เชSน มีการใหRทํางานลSวงเวลาและไดRรับผลตอบแทน
อยSางเหมาะสม หรือจัดใหRมีการตั้งชมรมตามความ
ถนัดและความสนใจของพนักงาน รวมกลุSมกันผลิต
สินคRาจําหนSายใหRกับคนในองค@การ เพื่อเพิ่มรายไดR
ใหRแกSพนักงาน เปUนตRน 

 
 
 
 

ข[อเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติ 
1.  ผลจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้พบวSา

พนักงาน  เจ เนอเร ช่ัน เ อ็กซ@ที่มีประสบการณ@             
การทํางานตSางกัน มีแรงจูงใจที่แตกตSางกัน โดย
พบวSาพนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ@  ที่มีแรงจูงใจในการ
ทํางานตํ่าสุด คือ ประสบการณ@ทํางาน 11-20 ป� 
ดังน้ันการไฟฟWาสSวนภูมิภาคควรจะใหRความสําคัญ
และหาวิธีเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานใหRกับพนักงาน
กลุSมนี้ เชSน มีการจัดหมุนเวียนงาน เพื่อลดความเบ่ือ
หนSายของพนักงาน และรูRสึกวSาไดRรับงานที่ทRาทาย
ความรูRความสามารถ และยังทําใหRพนักงานมีความรูR 
ทักษะที่กวRางขวางในงานที่หลากหลาย เปUนตRน 

ข[อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต*อไป 
1.  ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากรในทุกเจเนอเรช่ัน เพื่อใหRทราบวSา
บุคลากร เจ เนอเ ร ช่ัน อ่ืนที่ ทํ า งานในองค@ ก าร                 
มีแรงจูงใจแตกตSางกันมากนRอยอยSางไร 

2.  ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากรท้ังหนSวยงาน เพื่อใหRเห็นภาพรวมของ
องค@การและนําผลไปใชRในการพัฒนาไดRครอบคลุม
ทั้งหมด 

3.  อาจมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจใน    
การทํางานของบุคลากรท่ีอยูSในองค@การอื่นๆ เชSน               
การไฟฟWาสSวนภูมิภาค การไฟฟWานครหลวงและ          
การไฟฟWาฝ�ายผลิตแหSงประเทศไทย เพื่อใหRทราบ
เก่ียวกับนโยบายการบริหาร วัฒนธรรมองค@การ และ
สภาพแวดลRอมวSามีความเกี่ยวขRองกับแรงจูงใจใน 
ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ห รื อ ไ มS
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