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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัแรงจงูใจการท างานของบุคลากรส านกังานการวจิยัแห่งชาต ิ
และเปรยีบเทยีบปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานของบุคลากรเจเนอเรชนัเอก็ซ์ เจเนอเรชนัวาย และเจเนอเรชนัซ ี
เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 207 คน การวเิคราะห์
ขอ้มูลใช้สถติ ิค่าร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถงึการวเิคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดยีว (One - Way ANOVA) และการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ผลการวจิยัพบว่า บุคลากร
มแีรงจูงใจการท างานอยู่ในระดบัสูงถงึสูงทีสุ่ด โดยแรงจูงใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานอยู่ในระดบัสูงสุด 
รองลงมาคอืด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ส าหรบัปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานพบว่า ทุกช่วงวยัมคีวาม
คดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานไปในทศิทางเดยีวกนั บุคลากรมรีะดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะงาน  
ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี ตามล าดบั และพบความแตกต่างดา้นความรบัผดิชอบ
ระหว่างช่วงวยั โดยเจเนอเรชนัวายมรีะดบัความคดิเห็นด้านความรบัผดิชอบสูงกว่าเจเนอเรชนัซี  ขณะที ่
ปัจจัยสุขภาวะ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ดา้นนโยบาย การบรหิารงาน และการบงัคบับญัชา และดา้นชวีติส่วนตวั ตามล าดบั 
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บทน า 

ส านักงานการวิจยัแห่งชาติ (วช.) เป็นหน่วยงานภาครฐัที่มีบทบาทส าคญัในการสนับสนุนและ
ขบัเคลื่อนงานดา้นวจิยัและนวตักรรมของประเทศ ทัง้ในดา้นการจดัสรรทุนวจิยั การประสานงาน การพฒันา
เครอืข่าย และการส่งเสรมิศกัยภาพบุคลากรด้านวจิยัและนวตักรรม (ส านักงานการวจิยัแห่งชาติ , 2568) 
ดงันัน้ บุคลากรขององคก์รจงึจ าเป็นตอ้งมแีรงจูงใจทีเ่ขม้แขง็และพรอ้มขบัเคลื่อนภารกจิเชงิยุทธศาสตร์ของ
องค์กร การเขา้ใจปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานของบุคลากรในแต่ละช่วงวยัจงึเป็นเรื่องส าคญัอย่างยิง่ เพื่อให้
สามารถบรหิารทรพัยากรมนุษย์ได้ตรงตามความต้องการและลกัษณะเฉพาะของแต่ละกลุ่มวยั เนื่องจาก
ปัจจุบันองค์กรมีบุคลากรมากถึง 3 ช่วงวัย ได้แก่ เจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) เจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชนัซ ี(Generation Z) ทีแ่มจ้ะมชี่วงอายุต่อเนื่องกนั แต่กลบัมลีกัษณะ ค่านิยม 
รูปแบบการท างาน วธิกีารเรยีนรู ้และความตอ้งการทีแ่ตกต่างกนัอย่างชดัเจน ซึ่งอาจน าไปสู่ความขดัแยง้ใน
การท างาน และส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของทมีและองคก์ร หากไมไ่ดร้บัการบรหิารจดัการอยา่งเหมาะสม 

สถานการณ์ดงักล่าว ส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งเผชญิกบัความทา้ทายในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ทัง้ใน
ดา้นความรู ้ความสามารถ ความเชีย่วชาญ ประสบการณ์ ปัจจยัพืน้ฐานของบุคคล และช่วงวยั ซึ่งท าใหก้าร
บรหิารทรพัยากรมนุษย์เป็นภารกจิที่ซบัซ้อนและต้องอาศยัความเขา้ใจอย่างลกึซึ้ง เนื่องจากบุคลากรเป็น
ทรพัยากรส าคญัทีส่่งผลต่อการด ารงอยูข่ององคก์รและความส าเรจ็ขององคก์รโดยตรง องคก์รจงึจ าเป็นตอ้งให้
ความส าคญัและท าความเขา้ใจความต้องการของบุคลากร ตลอดจนค านึงถึงสทิธเิสรภีาพ ความยุติธรรม 
ความปลอดภยั และคุณภาพชวีติของบุคลากร เพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่อือ้ต่อประสทิธภิาพและ
ความสุขในการท างาน และท าใหอ้งคก์รมคีวามมัน่คง (วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2567, หน้า 1)  

หนึ่งในแนวทางทีไ่ดร้บัความสนใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์คอื การจงูใจ (Motivation) ซึง่เป็น
กลไกส าคญัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมของบุคลากรในการท างาน โดยการจูงใจเป็นผลของปฏกิริยิาระหว่างบุคคล
กบัสถานการณ์ และขึน้อยูก่บัแรงขบั (Drive) ทีแ่ตกต่างกนัในแต่ละบุคคล (ประยงค ์มใีจซื่อ, 2542, หน้า 137) 
อาท ิความมัน่คง การได้รบัการยอมรบั หรอืความส าเร็จในชวีติ แรงขบัเหล่านี้ถือเป็นปัจจยัขบัเคลื่อนที่มี
อิทธิพลต่อระดับความพยายาม ทัศนคติ และความมุ่งมัน่ของบุคลากร หากองค์กรสามารถเข้าใจและ
ตอบสนองต่อแรงจงูใจของบุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลดตี่อประสทิธภิาพในการท างาน ความผกูพนั 
และความพงึพอใจในงาน เนื่องจากหากบุคลากรมคีวามเต็มใจและมเีป้าหมายในการท างานจะท าผลงาน
ออกมาไดด้แีละมคีวามสุขกบัการท างาน (จกัรภพ ศรมณี, 2567, หน้า 50)  

อยา่งไรกต็าม การศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานโดยเปรยีบเทยีบระหวา่งเจเนอเรชนัเอก็ซ์  
เจเนอเรชนัวาย และเจเนอเรชนัซ ีในองค์กรภาครฐัยงัมอียู่อย่างจ ากดั การวจิยัครัง้นี้จงึมวีตัถุประสงค์เพื่อ
ศกึษาระดบัแรงจูงใจของบุคลากร และเปรยีบเทยีบปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานของบุคลากรทัง้สามช่วงวยั 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสม ออกแบบแนวทางการท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเสริมสร้างความสามคัคีในองค์กร โดยก าหนดการแบ่งช่วงวยัออกเป็น  
เจเนอเรชนัเอก็ซ ์(พ.ศ. 2508 – 2522) เจเนอเรชนัวาย (พ.ศ. 2523 – 2537) และเจเนอเรชนัซ ี(พ.ศ. 2538 – 
2552) (Mccrindle, 2025) และน าแนวคดิ ทฤษฎสีองปัจจยั (Motivation – Hygiene Theory) ของ Herzberg 
มาเป็นกรอบในการวจิยั ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ ลกัษณะงาน ความส าเร็จในการท างาน 
ความก้าวหน้าในอาชพี การไดร้บัการยอมรบันับถอื และความรบัผดิชอบ และปัจจยัสุขภาวะ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ ใต้บงัคบับญัชา  นโยบาย 
การบรหิารงาน และการบงัคบับญัชา  สภาพการท างาน  ความมัน่คงในงาน และชวีติส่วนตวั 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท างานของบุคลากรส านกังานการวจิยัแหง่ชาต ิ 
2. เพือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานของบุคลากรส านกังานการวจิยัแหง่ชาต ิจ าแนกตาม

ชว่งวยั 

สมมติฐานการวิจยั 
1. บุคลากรส านักงานการวจิยัแหง่ชาตทิีม่ชีว่งวยัต่างกนั มปัีจจยัจงูใจแตกต่างกนั 
2. บุคลากรส านักงานการวจิยัแหง่ชาตทิีม่ชีว่งวยัต่างกนั มปัีจจยัสุขภาวะแตกต่างกนั 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวจิยัเอกสาร (Documentary 

Research) ศกึษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากต ารา เอกสารทางวชิาการ บทความ เอกสารวจิยั บทความ 
หนังสอื และวทิยานิพนธ์ ที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจและบุคลากรแต่ละเจเนอเรชนั  และการวจิยัส ารวจ (Survey 
Research) โดยมแีบบสอบถามทีเ่ป็นค าถามปลายปิดเป็นเครือ่งมอืหลกัในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาต ิจ านวนทัง้สิน้ 431 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ  

185 คน  ลูกจา้งประจ า 18 คน พนักงานราชการ 101 คน  และลูกจา้งโครงการ 127 คน (ขอ้มูล ณ วนัที ่2 
พฤษภาคม 2568) ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบสุ่ม โดยใชว้ธิกีารค านวณจากสตูรของ Taro Yamane 
(1973, p.1088 อา้งถงึใน เฉลมิพล ศรหีงส์, 2567, หน้า 23) เท่ากบั 207 คน และแบ่งตามต าแหน่งงานเป็น 
ขา้ราชการ 89 คน  ลกูจา้งประจ า 9 คน  พนกังานราชการ 48 คน  และลกูจา้งโครงการ 61 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวจิยั โดยเป็นแบบสอบถามรปูแบบค าถามปลายปิด  

(Closed – ended questions) (เฉลมิพล ศรหีงส,์ 2567, หน้า 16 – 17) ทีพ่ฒันาขึน้จากทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg ประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงันี้ 

ส่วนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เจเนอเรชัน (ปีเกิด) เพศ 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานในองคก์ร 

ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัขบัเคลื่อนการท างาน ประกอบด้วยค าถามแบบปลายปิด
เกีย่วกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขภาวะ โดยมตีวัเลอืกในการตอบค าถาม 5 ระดบั แบบลเิคริท์ (Likert Scale) 
และก าหนดเกณฑ์คะแนน ได้แก่ ด้วยอย่างยิ่ง 1 คะแนน  ไม่เห็นด้วย 2 คะแนน  ปานกลาง 3คะแนน   
เห็นด้วย 4 คะแนน  และเห็นด้วยอย่างยิง่ 5 คะแนน (บุญม ีพนัธ์ไทย, 2551 อ้างถึงใน เฉลมิพล ศรหีงส์, 
2567, หน้า 62) และน าคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี่ยเพื่อแปลผลเป็น 5 ระดบั ได้แก่ 1.00 - 1.50 ต ่าที่สุด   
1.51 - 2.00 ต ่า  2.01 - 3.00 ปานกลาง  3.01 - 4.00 สงู  และ 4.01 - 5.00 สงูทีสุ่ด (บุญชม ศรสีะอาด, 2539, 
หน้า 68) 

การทดสอบเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ผูว้จิยัไดด้ าเนินการประเมนิความแมน่ตรงดา้นเนื้อหา (IOC: 
Item Objective Congruency Index) โดยน าแบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่าน ประเมนิค าถาม
ส่วนที ่2 จากนัน้น าผลการประเมนิทีไ่ดม้าวเิคราะหเ์พือ่หาความเชือ่มัน่เป็นรายขอ้และหาคา่เฉลีย่ ผลการ
ทดสอบพบวา่แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ มคีวามแมน่ตรงดา้นเนื้อหา เท่ากบั 0.98 และแบบสอบถาม
เกีย่วกบัปัจจยัสุขภาวะ มคีา่ความแมน่ตรงดา้นเนื้อหา เท่ากบั 0.94 



4 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารที่เกี่ยวกบัแนวคดิสองปัจจยัและเจเนอเรชนั เพื่อเป็นขอ้มูลในการ

ก าหนดกรอบแนวคดิในการท าวจิยั ด าเนินการแจกแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (Google Form) ใหก้บั
กลุ่มตวัอย่าง และตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามน ามาวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติดิว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร ์
SPSS และสรุปผลการวจิยั 

การวิเคราะหข้์อมลู 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณ โดยผูว้จิยัใชว้ธิทีางสถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชก้ารกระจายความถี ่(Frequency distribution) 

เพื่ออธบิายขอ้มลูของกลุ่มตวัอย่าง และใชว้เิคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการท างานของกลุ่มตวัอย่าง รวมทัง้ การ
วดัความแปรผนั (Measures of variability) เพือ่ประกอบการค านวณทางสถติดิว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร ์

2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) โดยใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One - 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐาน “บุคลากรส านักงานการวิจัยแห่งชาติที่มีช่วงวยัต่างกัน มีปัจจัย
ขบัเคลื่อนการท างานทีแ่ตกต่างกนั” และเปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานระหว่าง
กลุ่มทีม่ชีว่งวยัต่างกนั โดยใชก้ารวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบรายคู ่(Post Hoc) 

 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ข้อมลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 207 คน ส่วนใหญ่เป็นเจเนอเรชนัวาย รอ้ยละ 53.62  รองลงมาคอืเจเนอเรชนัซ ี 

รอ้ยละ 32.37  และน้อยทีสุ่ดคอืเจเนอเรชนัเอก็ซ ์รอ้ยละ 14.01 ตามล าดบั 
จ าแนกตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 75.36  และเพศชาย รอ้ยละ 24.64  
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด รอ้ยละ 74.88  รองลงมามสีถานภาพสมรส 

รอ้ยละ 18.36  สถานภาพมคีู่แต่ยงัไม่แต่งงาน รอ้ยละ 6.76 ตามล าดบั โดยไม่มบีุคลากรทีม่สีถานภาพหย่ารา้ง 
หรอืแยกกนัอยู ่

จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่ต าแหน่งขา้ราชการ ร้อยละ 43.00  รองลงมาต าแหน่ง
ลูกจา้งโครงการ รอ้ยละ 29.47  ต าแหน่งพนักงานราชการ รอ้ยละ 23.19  และน้อยทีสุ่ดต าแหน่งลูกจา้งประจ า 
รอ้ยละ 4.35 ตามล าดบั 

จ าแนกตามระยะเวลาในการท างานที่ส านักงานการวิจัยแห่งชาติ พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลา  
การท างาน 1 – 10 ปี รอ้ยละ 61.35  รองลงมามรีะยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี รอ้ยละ 22.22  ระยะเวลา
การท างานมากกว่า 20 ปี ร้อยละ 10.14  และน้อยที่สุดมรีะยะเวลาการท างานน้อยกว่า 1 ปี ร้อยละ 6.28 
ตามล าดบั   
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สรปุผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดด้งันี้ 
วตัถปุระสงคข์้อท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรส านักงานการวิจยั

แห่งชาติ 

ตาราง 1  ระดบัแรงจงูใจการท างานของบุคลากร จ าแนกตามเพศ 

ปัจจยัจงูใจ 
เพศ 

ชาย หญิง 

x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 
1. ลกัษณะงาน 4.02 0.69 สงูทีสุ่ด 3.91 0.58 สงู 
2. ความส าเรจ็ในการท างาน 4.38 0.49 สงูทีสุ่ด 4.33 0.52 สงูทีสุ่ด 
3. ความกา้วหน้าในอาชพี 3.80 0.87 สงู 3.83 0.72 สงู 
4. การไดร้บัการยอมรบันับถอื 4.06 0.70 สงูทีสุ่ด 4.13 0.60 สงูทีสุ่ด 
5. ความรบัผดิชอบ 3.93 0.64 สงู 4.02 0.50 สงูทีสุ่ด 

รวม 4.04 0.55 สงูท่ีสดุ 4.05 0.43 สงูท่ีสดุ 

จากตารางที ่1 พบว่า บุคลากรส านกังานการวจิยัแหง่ชาตทิัง้เพศชายและเพศหญงิ มแีรงจงูใจในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูงที่สุด โดยเพศหญิง มีค่าเฉลี่ย 4.05  รองลงมาคอื เพศชาย ค่าเฉลี่ย 4.04 
ตามล าดบั ซึง่เมือ่พจิารณารายดา้นพบว่า 

เพศชาย มรีะดบัแรงจูงใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสูงสุด ค่าเฉลีย่ 4.38  รองลงมาคอืดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่ 4.06  ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่ 4.02  ดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 3.93  
และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.80 ตามล าดบั 

เพศหญงิ มรีะดบัแรงจูงใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสงูสุด ค่าเฉลีย่ 4.33  รองลงมาคอืดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่ 4.13  ดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 4.02  ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่ 3.91  
และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.83 ตามล าดบั 
 
ตาราง 2  ระดบัแรงจงูใจการท างานของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจยัจงูใจ 
สถานภาพ 

โสด สมรส มีคู่แต่ยงัไม่แต่งงาน 

x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 
1. ลกัษณะงาน 3.96 0.63 สงู 3.95 0.51 สงู 3.67 0.37 สงู 
2. ความส าเรจ็ในการท างาน 4.35 0.53 สงูทีสุ่ด 4.26 0.43 สงูทีสุ่ด 4.45 0.53 สงูทีสุ่ด 
3. ความกา้วหน้าในอาชพี 3.88 0.74 สงู 3.74 0.87 สงู 3.50 0.61 สงู 
4. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 4.14 0.61 สงูทีสุ่ด 4.17 0.51 สงูทีสุ่ด 3.71 0.91 สงู 
5. ความรบัผดิชอบ 4.02 0.51 สงูทีสุ่ด 4.01 0.55 สงูทีสุ่ด 3.83 0.76 สงู 

รวม 
4.07 0.46 สงู

ท่ีสดุ 
4.03 0.45 สงู

ท่ีสดุ 
3.83 0.45 สงู 
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จากตารางที ่2 พบว่า บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาตทิีม่สีถานภาพโสดและสมรส มแีรงจูงใจ 
ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูทีสุ่ด ค่าเฉลีย่ 4.07 และ 4.03 ตามล าดบั ขณะทีก่ลุ่มสถานภาพมคีู่แต่ยงั
ไมแ่ต่งงาน มแีรงจงูใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู คา่เฉลีย่ 3.83 ซึง่เมือ่พจิารณารายดา้นพบว่า 

กลุ่มสถานภาพโสด มรีะดบัแรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสงูสดุ คา่เฉลีย่ 4.35  รองลงมาคอื
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ค่าเฉลี่ย 4.14  ด้านความรบัผิดชอบ ค่าเฉลี่ย 4.02  ด้านลกัษณะงาน 
คา่เฉลีย่ 3.96  และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.88 ตามล าดบั 

กลุ่มสถานภาพสมรส มรีะดบัแรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสงูสุด ค่าเฉลีย่ 4.26  รองลงมา
คอืด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลี่ย 4.17  ด้านความรบัผดิชอบ ค่าเฉลี่ย 4.01  ด้านลกัษณะงาน 
คา่เฉลีย่ 3.95  และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.74 ตามล าดบั 

กลุ่มสถานภาพมคีู่แต่ยงัไม่แต่งงาน มรีะดบัแรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสงูสุด ค่าเฉลีย่ 4.45   
รองลงมาคอืดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 3.83  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่ 3.71  ดา้นลกัษณะงาน  
คา่เฉลีย่ 3.67  และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.50 ตามล าดบั 
 
ตาราง 3  ระดบัแรงจงูใจการท างานของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ปัจจยัจงูใจ 
ต าแหน่งงาน 

ข้าราชการ ลกูจ้างประจ า พนักงานราชการ ลกูจ้างโครงการ 

x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 
1. ลกัษณะงาน 3.99 0.54 สงู 4.00 0.55 สงูทีสุ่ด 4.12 0.59 สงูทีสุ่ด 3.70 0.64 สงู 
2. ความส าเรจ็ใน

การท างาน 
4.31 0.50 สงูทีสุ่ด 4.44 0.60 สงูทีสุ่ด 4.45 0.46 สงูทีสุ่ด 4.28 0.56 สงูทีสุ่ด 

3. ความกา้วหน้า
ในอาชพี 

4.10 0.59 สงูทีสุ่ด 3.81 0.67 สงู 3.84 0.64 สงู 3.42 0.90 สงู 

4. การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื 

4.13 0.62 สงูทีสุ่ด 4.44 0.78 สงูทีสุ่ด 4.30 0.43 สงูทีสุ่ด 3.90 0.68 สงู 

5. ความ
รบัผดิชอบ 

4.06 0.46 สงูทีสุ่ด 4.33 0.80 สงูทีสุ่ด 4.16 0.42 สงูทีสุ่ด 3.75 0.60 สงู 

รวม 4.12 0.42 สงูท่ีสดุ 4.21 0.55 สงูท่ีสดุ 4.17 0.35 สงูท่ีสดุ 3.81 0.49 สงู 

จากตารางที ่3 พบว่า บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาต ิต าแหน่งลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ 
และขา้ราชการมแีรงจูงใจอยู่ในระดบัสูงที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.21, 4.17 และ 4.12 ตามล าดบั  ขณะที่บุคลากร
ต าแหน่งลูกจา้งโครงการมแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัสงู คา่เฉลีย่ 3.81 ซึง่เมือ่พจิารณารายดา้นพบว่า 

ขา้ราชการ มรีะดบัแรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสงูสุด คา่เฉลีย่ 4.31  รองลงมาคอืดา้นการ
ได้รบัการยอมรบันับถือ ค่าเฉลี่ย 4.13  ด้านความก้าวหน้าในอาชพี ค่าเฉลี่ย 4.10  ด้านความรบัผดิชอบ 
คา่เฉลีย่ 4.06  และดา้นลกัษณะงาน คา่เฉลีย่ 3.99 ตามล าดบั 

ลูกจา้งประจ า มรีะดบัแรงจูงใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานและการไดร้บัการยอมรบันับถอืสูงสุด 
ค่าเฉลี่ย 4.44  รองลงมาคอืดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลี่ย 4.33  ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉลี่ย 4.00  และดา้น
ความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.81 ตามล าดบั 
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พนักงานราชการ มรีะดบัแรงจูงใจดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ค่าเฉลี่ย 4.45  รองลงมาคอืดา้น
การไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่ 4.30  ดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 4.16  ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่ 4.12   
และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.84 ตามล าดบั 

ลูกจา้งโครงการ มรีะดบัแรงจูงใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานสูงสุด ค่าเฉลี่ย 4.28  รองลงมาคอื
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ค่าเฉลี่ย 3.90  ด้านความรบัผิดชอบ ค่าเฉลี่ย 3.75  ด้านลกัษณะงาน 
คา่เฉลีย่ 3.70  และดา้นลกัษณะความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.42 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4  ระดบัแรงจงูใจการท างานของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาการท างานในองคก์ร 

ปัจจยัจงูใจ 
ระยะเวลาการท างานในองคก์ร 

น้อยกว่า 1 ปี 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 

x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 
1. ลกัษณะงาน 3.97 0.46 สงู 3.87 0.64 สงู 4.03 0.51 สงูทีสุ่ด 4.13 0.56 สงูทีสุ่ด 
2. ความส าเรจ็ใน
การท างาน 

4.44 0.48 สงูทีสุ่ด 4.34 0.52 สงูทีสุ่ด 4.30 0.54 สงูทีสุ่ด 4.41 0.47 สงูทีสุ่ด 

3. ความกา้วหน้า
ในอาชพี 

3.15 0.69 สงู 3.85 0.75 สงู 3.78 0.74 สงู 4.19 0.64 สงูทีสุ่ด 

4. การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื 

4.15 0.80 สงูทีสุ่ด 4.06 5.60 สงูทีสุ่ด 4.26 0.52 สงูทีสุ่ด 4.10 0.84 สงูทีสุ่ด 

5. ความรบัผดิชอบ 4.05 0.52 สงูทีสุ่ด 3.95 0.53 สงู 4.07 0.56 สงูทีสุ่ด 4.14 0.53 สงูทีสุ่ด 
รวม 3.95 0.43 สงู 4.01 0.45 สงูท่ีสดุ 4.09 0.45 สงูท่ีสดุ 4.19 0.51 สงูท่ีสดุ 

จากตารางที ่4 พบว่า บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาตทิีม่รีะยะเวลาการท างานมากกว่า 20 ปี, 
11 – 20 ปี และ 1 – 10 ปี มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัสูงทีสุ่ด ค่าเฉลี่ย 4.19, 4.09 และ 4.01 ตามล าดบั ขณะที่
บุคลากรที่มรีะยะเวลาการท างานน้อยกว่า 1 ปี มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี่ย 3.95 ซึ่งเมื่อพจิารณา 
รายดา้นพบว่า 

กลุ่มที่มรีะยะเวลาการท างานน้อยกว่า 1 ปี มรีะดบัแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานสูงสุด 
ค่าเฉลีย่ 4.44  รองลงมาคอืดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่ 4.15  ดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 4.05   
ดา้นลกัษณะงาน คา่เฉลีย่ 3.97  และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.15 ตามล าดบั 

กลุ่มที่มีระยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี มีระดับแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานสูงสุด  
คา่เฉลีย่ 4.34  รองลงมาคอืดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื คา่เฉลีย่ 4.06  ดา้นความรบัผดิชอบ คา่เฉลีย่ 3.95   
ดา้นลกัษณะงาน คา่เฉลีย่ 3.87  และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.85 ตามล าดบั 

กลุ่มที่มีระยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี มีระดบัแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานสูงสุด  
คา่เฉลีย่ 4.30  รองลงมาคอืดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื คา่เฉลีย่ 4.26  ดา้นความรบัผดิชอบ คา่เฉลีย่ 4.07   
ดา้นลกัษณะงาน คา่เฉลีย่ 4.03  และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี คา่เฉลีย่ 3.78 ตามล าดบั 

กลุ่มที่มรีะยะเวลาการท างานมากกว่า 20 ปี มรีะดบัแรงจูงใจด้านความส าเรจ็ในการท างานสูงสุด 
ค่าเฉลีย่ 4.41  รองลงมาคอืดา้นความก้าวหน้าในอาชพี ค่าเฉลีย่ 4.19  ดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่ 4.14  
ดา้นลกัษณะงาน คา่เฉลีย่ 4.13  และดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื คา่เฉลีย่ 4.10 ตามล าดบั  
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วตัถปุระสงคข์้อท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานของบคุลากรส านักงานการ
วิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามช่วงวยั โดยแบ่งเป็นปัจจยัจงูใจและปัจจยัสุขภาวะ ไดด้งันี้ 

ปัจจยัจงูใจในการท างานของบคุลากรส านักงานการวิจยัแห่งชาติ 

ตาราง 5  ปัจจยัจงูใจในการท างานของบุคลากร จ าแนกตามชว่งวยั 

ปัจจยัจงูใจ 

ช่วงวยั 
Generation X Generation Y Generation Z 

x̅ S.D. 
ระดบั

ความเหน็ x̅ S.D. 
ระดบั

ความเหน็ x̅ S.D. 
ระดบั

ความเหน็ 
1. ลกัษณะงาน 3.95 0.57 สงู 3.99 0.58 สงู 3.84 0.65 สงู 
2. ความส าเรจ็ 
ในการท างาน 

4.17 0.46 สงูทีสุ่ด 4.37 0.54 สงูทีสุ่ด 4.38 0.50 สงูทีสุ่ด 

3. ความกา้วหน้า 
ในอาชพี 

3.91 0.92 สงู 3.89 0.63 สงู 3.69 0.87 สงู 

4. การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื 

4.09 0.81 สงูทีสุ่ด 4.18 0.53 สงูทีสุ่ด 4.01 0.68 สงูทีสุ่ด 

5. ความรบัผดิชอบ 3.95 0.73 สงู 4.10 0.44 สงูทีสุ่ด 3.87 0.57 สงู 
รวม 4.02 0.70 สงูท่ีสดุ 4.11 0.54 สงูท่ีสดุ 3.92 0.77 สงู 

จากตารางที ่5 พบว่า บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาตกิลุ่มเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัเอก็ซ์ 
มคีวามคดิเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัสูงที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.11 และ 4.02 ตามล าดบั ขณะที ่
เจเนอเรชนัซ ีมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลีย่ 3.92 เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่าทัง้สามช่วงวยัมลี าดบั
ของระดบัความคดิเหน็เหมอืนกนั ได้แก่ เหน็ด้วยกบัด้านความส าเร็จในการท างานมากที่สุด รองลงมาคอื 
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะงาน ด้านความรบัผดิชอบ และด้านความก้าวหน้าในอาชพี 
ตามล าดบั 

ตาราง 6  การเปรยีบเทยีบปัจจยัปัจจยัจงูใจในการท างานของบุคลากร จ าแนกตามชว่งวยั 

ปัจจยัจงูใจ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.917 2 0.458 1.267 0.284 
ภายในกลุ่ม 73.780 204 0.362   
รวม 74.697 206    

2. ความส าเรจ็ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.987 2 0.494 1.869 0.157 
ภายในกลุ่ม 53.882 204 0.264   
รวม 54.870 206    

3. ความกา้วหน้า 
ในอาชพี 

ระหวา่งกลุ่ม 1.979 2 0.990 1.724 0.181 
ภายในกลุ่ม 117.098 204 0.574   
รวม 119.077 206    
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ปัจจยัจงูใจ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

4. การไดร้บัการยอมรบั
นบัถอื 

ระหวา่งกลุ่ม 1.158 2 0.579 1.484 0.229 
ภายในกลุ่ม 79.581 204 0.390   
รวม 80.739 206    

5. ความรบัผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 2.358 2 1.179 4.189 0.016 
ภายในกลุ่ม 57.417 204 0.281   
รวม 59.776 206    

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ One – Way ANOVA ปัจจยัจูงใจในการท างาน พบว่า  

ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน (F = 1.267, df = 2/204,  
Sig. = 0.284)  ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (F = 1.869, df = 2/204, Sig. = 0.157)  ดา้นความกา้วหน้า 
ในอาชพี (F = 1.724, df = 2/204, Sig. = 0.181)  และด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื (F = 1.484, df = 2/204,  
Sig. = 0.229) หมายความว่า ไม่มคีวามแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ความคดิเหน็ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืของบุคลากรทีม่ชี่วงวยัต่างกนั ขณะทีด่า้น
ความรบัผดิชอบ มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 (F = 4.189, df = 2/204, Sig. = 0.016) หมายความว่า  
มคีวามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยความคดิเหน็ด้านความรบัผดิชอบของบุคลากรทีม่ชี่วงวยัต่างกนั ซึ่งเป็นไป
ตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 
ตาราง 7  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัจงูใจดา้นความรบัผดิชอบ ระหวา่งกลุ่มทีม่ชีว่งวยัต่างกนั 

ช่วงวยั ช่วงวยั 
Mean 

Difference 
Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Generation X Generation Y -0.14508 0.11064 0.191 -0.3632 0.0731 
 Generation Z 0.08835 0.11793 0.455 -0.1442 0.3209 

Generation Y Generation X 0.14508 0.11064 0.191 -0.0731 0.3632 
 Generation Z 0.23343* 0.08208 0.005 0.0716 0.3953 

Generation Z Generation X -0.08835 0.11793 0.455 -0.3209 0.1442 
 Generation Y -0.23343* 0.08208 0.005 -0.3953 -0.0716 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที ่7 การวเิคราะห์ Post Hoc ดว้ยวธิ ีLSD พบว่า มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 ระหว่างค่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ดา้นความรบัผดิชอบของบุคลากรช่วงวยัต่าง ๆ 1 คู่ คอื 
ระหวา่งเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัซ ี
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ปัจจยัสขุภาวะในการท างานของบคุลากรส านักงานการวิจยัแห่งชาติ 

ตาราง 8  ปัจจยัสุขภาวะในการท างานของบุคลากร จ าแนกตามชว่งวยั 

ปัจจยัสขุภาวะ 

ช่วงวยั 
Generation X Generation Y Generation Z 

x̅ S.D. 
ระดบั

ความเหน็ x̅ S.D. 
ระดบั

ความเหน็ x̅ S.D. 
ระดบั

ความเหน็ 
1. คา่ตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

4.00 0.75 สงู 3.74 0.71 สงู 3.82 0.95 สงู 

2. ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา 
เพือ่นรว่มงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.31 0.57 สงูทีสุ่ด 4.29 0.53 สงูทีสุ่ด 4.27 0.64 สงูทีสุ่ด 

3. นโยบาย การ
บรหิารงาน และ
การบงัคบับญัชา 

3.98 0.83 สงู 3.90 0.81 สงู 3.74 0.81 สงู 

4. สภาพการท างาน 4.07 0.66 สงูทีสุ่ด 3.98 0.67 สงู 4.03 0.62 สงูทีสุ่ด 
5. ความมัน่คงในงาน 4.25 0.55 สงูทีสุ่ด 4.27 0.50 สงูทีสุ่ด 4.25 0.61 สงูทีสุ่ด 
6. ชวีติส่วนตวั 3.90 0.76 สงู 3.59 0.82 สงู 3.44 0.98 สงู 

รวม 4.08 0.69 สงูท่ีสดุ 3.96 0.67 สงู 3.92 0.77 สงู 

จากตารางที ่8 พบว่า บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาตเิจเนอเรชนัเอก็ซ์ มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยั
สุขภาวะในการท างานอยู่ในระดบัสูงที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.08  ขณะที่เจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัซี มคีวาม
คดิเหน็อยู่ในระดบัสงู ค่าเฉลีย่ 3.96 และ 3.92 ตามล าดบั เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ทัง้สามช่วงวยัมลี าดบั
ของระดบัความคดิเหน็เหมอืนกนั ไดแ้ก่ เหน็ดว้ยกบัดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากทีสุ่ด  รองลงมาคอื ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ดา้นนโยบาย การบรหิารงาน และการบงัคบับญัชา และดา้นชวีติส่วนตวั ตามล าดบั 
 
ตาราง 9  การเปรยีบเทยีบปัจจยัสุขภาวะในการท างานของบุคลากร จ าแนกตามชว่งวยั 

ปัจจยัสขุภาวะ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คา่ตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.594 2 0.797 1.247 0.290 
ภายในกลุ่ม 130.375 204 0.639   
รวม 131.969 206    

2. ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา เพือ่น
รว่มงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 0.038 2 0.019 0.058 0.944 
ภายในกลุ่ม 66.368 204 0.325   
รวม 66.406 206    
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ปัจจยัสขุภาวะ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

3. นโยบาย  
การบรหิารงาน และ
การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.500 2 0.750 1.133 0.324 
ภายในกลุ่ม 135.010 204 0.662   
รวม 136.510 206    

4. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 0.270 2 0.135 0.317 0.728 
ภายในกลุ่ม 86.717 204 0.425   
รวม 86.987 206    

5. ความมัน่คงในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.028 2 0.014 0.048 0.953 
ภายในกลุ่ม 60.266 204 0.295   
รวม 60.294 206    

6. ชวีติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 4.276 2 2.138 2.846 0.060 
ภายในกลุ่ม 153.271 204 0.751   
รวม 157.547 206    

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากตารางที่ 9 ผลการวเิคราะห์โดยใช ้One – Way ANOVA ปัจจยัสุขภาวะในการท างาน พบว่า  

ไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร (F = 1.247, df = 2/204, 
Sig. = 0.290)  ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคบับัญชา (F = 0.058,  
df = 2/204, Sig. = 0.944)  ด้านนโยบาย การบรหิารงาน และการบงัคบับญัชา (F = 1.133, df = 2/204,  
Sig. = 0.324)  ด้านสภาพการท างาน (F = 0.317, df = 2/204, Sig. = 0.728)  ด้านความมัน่คงในงาน  
(F = 0.048, df = 2/204, Sig. = 0.953)  และด้านชวีติส่วนตวั (F = 2.846, df = 2/204, Sig. = 0.060) 
หมายความว่า ไม่มคีวามแตกต่างระหว่างปัจจยัค่าเฉลี่ยความคดิเห็นต่อปัจจยัสุขภาวะในการท างานของ
บุคลากรทีม่ชีว่งวยัต่างกนั ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

 
อภิปรายผลการวิจยั 
ระดบัแรงจงูใจการท างานของบคุลากรส านักงานการวิจยัแห่งชาติ 
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาติ โดยรวมอยู่ในระดบัสูงถึง  

สูงทีสุ่ด โดยเฉพาะดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัทีไ่ดร้บัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคอืดา้น
การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ขณะเดยีวกนัผลการวเิคราะหย์งัพบวา่ บุคลากรทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลต่างกนั ไดแ้ก่ 
เพศ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานในองค์กร มรีะดับแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ย 
อยูใ่นระดบัใกลเ้คยีงกนั ไมไ่ดแ้ตกต่างกนัอย่างชดัเจนตามปัจจยัส่วนบุคคล อาจเพราะว่าแรงจงูใจในการท างาน 
ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัลกัษณะเฉพาะตวัของบุคลากร แต่ขึน้อยู่กบัประสบการณ์ ความหมายของงาน และการตอบสนอง 
ต่อปัจจยัภายในทีบุ่คลากรรบัรูจ้ากการท างานโดยตรง ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) ทีร่ะบุว่า  
ปัจจยัจูงใจ คอื ปัจจยัที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจแก่บุคลากรในการท างาน กระตุ้นให้คนทุ่มเทความพยายาม  
ในการท างาน และมกัเป็นปัจจยัทีเ่กดิขึน้ภายในตวับุคคล และผลการศกึษาดงักล่าวสอดคล้องกบัการศกึษา
ของ พลอยชมพู เหมหงษา (2563) ที่พบว่า ความแตกต่างของเพศของเจเนอเรชนัซีในกรุงเทพมหานคร  
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ไม่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ ธวชัชยั แจง้เจรญิ และลกัษณาวด ี
บุญยะศรินินัท ์(2564) ทีพ่บว่า ความส าเรจ็ในอาชพีและการยอมรบันบัถอืเป็นปัจจยัทีบุ่คลากรเจเนอเรชนัวาย 
ในบรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์จ ากดั (มหาชน) มรีะดบัแรงจงูใจมากทีสุ่ด 

ปัจจยัจงูใจในการท างานของบคุลากรส านักงานการวิจยัแห่งชาติ 
บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาติทัง้ 3 ช่วงวยั มคีวามคดิเห็นต่อปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จ 

ในการท างานมากทีสุ่ด  รองลงมาคอื ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ 
และด้านความก้าวหน้าในอาชพี ตามล าดบั โดยพบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยระดบัความคดิเห็นด้าน
ความรบัผดิชอบของกลุ่มเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัซ ีแสดงใหเ้หน็ว่าความรูส้กึประสบความส าเรจ็และ
เหน็คุณค่าในผลงานทีต่นเองท าเป็นแรงผลกัดนัส าคญัในการท างาน ไม่ว่าจะอยู่ในช่วงวยัใด ซึง่สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ Herzberg ทีร่ะบุว่าความส าเรจ็เป็นหนึ่งในปัจจยักระตุน้ใหค้นทุ่มเทความพยายามในการท างาน 
ขณะทีปั่จจยัดา้นความกา้วหน้าในอาชพี อาจเป็นขอ้จ ากดัของระบบราชการหรอืโครงสรา้งองคก์ารทีไ่มเ่อือ้ต่อ
การเลื่อนต าแหน่งหรอืพฒันาเสน้ทางอาชพี ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ สุวรรณี แสงมหาชยั และอุทยั 
เลาหวเิชยีร (2566) ทีพ่บว่า แรงจูงใจของบุคลากรภาครฐัในกรุงเทพมหานคร 4 ช่วงวยั ไดแ้ก่ เบบี้บูมเมอร์ 
เจเนอเรชนัเอก็ซ ์เจเนอเรชนัวาย และเจเนอเรชนัซ ีมแีรงจงูใจในงานสอดคลอ้งกนั และการศกึษาของ ณรศิรา 
เวทยานนท์ (2566) ทีพ่บว่า ปัจจยัดา้นความส าเรจ็ของงานมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรสีงูรองจากดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

จากผลการศกึษาความแตกต่างด้านความรบัผดิชอบ หมายถงึ เจเนอเรชนัวายมคีวามคดิเหน็ต่อ
ปัจจยัขบัเคลื่อนการท างานด้านความรบัผดิชอบแตกต่างจากเจเนอเรชนัซี โดยเจเนอเรชนัวายมคี่าเฉลี่ย  
ความคดิเหน็สงูกว่าเจเนอเรชนัซ ีอาจเป็นเพราะเจเนอเรชนัวายเกดิในยุคกา้วกระโดดทางเทคโนโลย ีท าใหม้ี
ลกัษณะนิสยัทีม่คีวามมุ่งมัน่ (สถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม มหาวทิยาลยัมหดิล, 2559) ขณะทีเ่จเนอเรชนัซ ี
เกดิและเตบิโตมาพรอ้มเทคโนโลย ี(สถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม มหาวทิยาลยัมหดิล , 2559) มแีนวโน้ม 
ใหค้วามส าคญักบัความยดืหยุน่ ความรวดเรว็ และผลลพัธม์ากกวา่กระบวนการ ไมไ่ดย้ดึตดิกบัโครงสรา้งงาน
แบบเดมิ จงึอาจมแีรงจงูใจต ่างานมลีกัษณะรปูแบบตายตวัหรอืมขีอ้จ ากดัมากเกนิไป 

ปัจจยัสขุภาวะในการท างานของบคุลากรส านักงานการวิจยัแห่งชาติ 
บุคลากรส านักงานการวจิยัแห่งชาตทิัง้ 3 ช่วงวยั มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัสุขภาวะดา้นความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชามากที่สุด รองลงมาคอื ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน
สภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านนโยบาย การบรหิารงาน และการบงัคบับญัชา และ  
ด้านชีวติส่วนตวั ตามล าดบั โดยไม่พบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นระหว่างช่วงวยั  
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรส านักงานการวิจัยแห่งชาติให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล  
การไดร้บัการสนับสนุนและช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัในทีอ่งค์กร สอดคล้องกบัแนวคดิของ Herzberg ทีจ่ดัให้
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัสุขภาวะทีจ่ะป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจในการ
ท างาน แมไ้ม่ใช่ปัจจยัทีก่ระตุน้การท างานโดยตรง แต่สามารถขบัเคลื่อนใหบุ้คลากรท างานร่วมกนัไดอ้ย่างราบรื่น  
ซึ่งสนับสนุนผลการศึกษาของ สุวรรณี แสงมหาชยั และอุทยั เลาหวเิชียร (2566) ที่พบว่า แรงจูงใจของ
บุคลากรภาครฐัในกรุงเทพมหานคร ช่วงวยัเบบี้บูมเมอร ์เจเนอเรชนัเอก็ซ์ เจเนอเรชนัวาย และเจเนอเรชนัซ ี
มแีรงจูงใจในงานสอดคลอ้งกนั และสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ณรศิรา เวทยานนท ์(2566) ทีพ่บว่า ปัจจยั
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กาญจนบุรสีงูทีสุ่ด เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ พริยิากร ดอนนอก (2566) ทีพ่บว่า การมปีฏสิมัพนัธก์บัคนใน
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องคก์ร เป็นปัจจยัอนัดบัตน้ ๆ ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจต่องานของบุคลากรเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัซ ี
รวมทัง้การศกึษาของ นรนิทร ์นาเจรญิ (2565) ทีพ่บว่าปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานเป็นหนึ่งใน
ปัจจยัส าคญัทีเ่ป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชนัวายที่ท างานในภาครฐั เนื่องจากเพื่อนร่วมงาน
เป็นคนทีค่อยชว่ยเหลอื ดงันัน้ความสมัพนัธจ์งึอาจส่งผลกระทบต่อผลงาน ความอยากท างานหรอืเปลีย่นงานได ้

จากผลการศกึษาปัจจยัดา้นชวีติส่วนตวั ทีม่คี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต ่าสุดของปัจจยัสุขภาวะในทุกชว่งวยั  
พบว่า เจเนอเรชนัเอก็ซ์มรีะดบัความคดิเหน็สงูสุด รองลงมาคอื เจเนอเรชนัวาย และเจเนอเรชนัซ ีตามล าดบั 
สะทอ้นใหเ้หน็ว่าบุคลกรในทุกช่วงวยัมคีวามคดิเหน็ว่าองค์กรใหค้วามส าคญักบัชวีติส่วนตวัของบุคลากรไม่
เพยีงพอ โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชนัซทีีใ่หค้่าความคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ซึง่อาจสะทอ้นถงึความคาดหวงัทีสู่งขึน้
ต่อการมชีวีติส่วนตวัทีส่มดุลกบัการท างาน อกีทัง้อาจเกดิจากขอ้จ ากดัขององคก์รทีย่งัขาดนโยบายสนับสนุน
ดา้นนี้อยา่งเป็นรปูธรรม หรอืขาดความยดืหยุน่ในการท างาน ทัง้นี้ส านกังานการวจิยัแห่งชาตซิึง่มภีารกจิหลกั
ในการสนับสนุนและขบัเคลื่อนงานดา้นวจิยัและนวตักรรมของประเทศ ตอ้งรบัผดิชอบงานทีห่ลากหลายและมี
ภาระงานคอ่นขา้งมาก ส่งผลใหบุ้คลากรอาจรูส้กึขาดสมดุลระหวา่งชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั ซึง่ขอ้คน้พบนี้ 
สอดคล้องกบัการศกึษาของ พชัสริ ีชมภูค า และณัฐธดิา จกัรภีร์ศริสิุข (2563) ที่พบว่า กลุ่มเจเนอเรชนัซี 
ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ให้ความส าคัญกับปัจจัยการกระท าเพื่อความสุขของตนเอง 
โดยเฉพาะการไดใ้ชค้วามคดิในการท างานและการมสีมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานมากกว่า เช่นเดยีวกบั  
ผลการส ารวจของ Deloittle (2025) ทีพ่บว่ากลุ่มคนเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัซหีลายคนมุ่งเน้นในการ
สรา้งสมดุลระหว่างชวีติการท างานและการพฒันาตนเอง จงึมองหาอาชพีทีม่คีวามสมดุลของปัจจยัดา้นรายได ้
งานทีม่คีวามหมาย และความเป็นอยูท่ีด่ ี
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ส านักงานการวจิยัแห่งชาต ิควรสนับสนุนนโยบายการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ส่งเสรมิความ

สมดุลระหวา่งชวีติส่วนตวัและการท างาน เพือ่ใหต้อบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร 
2. ผู้บรหิารหรอืหวัหน้างานควรมแีนวทางในการออกแบบงานและระบบการบรหิารที่ตอบสนอง 

ต่อคา่นิยมของแต่ละชว่งวยั 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ หรือวิจัยแบบผสมผสาน เพื่อศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัย

ขบัเคลื่อนการท างาน โดยเฉพาะปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบและปัจจยัดา้นชวีติส่วนตวั เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจ
บรบิทและสาเหตุความแตกต่างดงักล่าว 

2. ควรศกึษาเชิงลึกเกี่ยวกบับุคลากรกลุ่มเจเนอเรชนัซี ซึ่งเป็นแรงงานรุ่นใหม่ที่ก าลงัมบีทบาท
เพิม่ขึน้อยา่งต่อเนื่อง และมลีกัษณะเฉพาะทางความคดิ พฤตกิรรม และความคาดหวงัในการท างานทีแ่ตกต่าง
จากเจเนอเรชนัก่อนหน้า เพื่อใหส้ามารถก าหนดแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่สอดคล้องกบับรบิท
ของแรงงานรุน่ใหมไ่ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรกับปัจจัย
ขบัเคลื่อนการท างานของบุคลากร เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบและปรบัปรุงนโยบายให้สอดคล้องกบั
ความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละชว่งวยั 
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