
 
ทศันคติในการท างานของพนักงานประจ าเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และเจนเนอเรช่ันวาย 

ในจังหวดัเชียงราย 
Work Attitude of Generation X and Generation Y Employees in Chiangrai Province 

 

นางสาว ศรัณยา ฉ่อนเจริญ 
อีเมล์: Sodama_3@hotmail.com 

บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาบริหารธุรกิจ  
ส านกัวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง 

         ดร.ปิยธิดา เพยีรลุประสิทธ์ 
อีเมล์: pityatida@mfu.ac.th 

ส านกัวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง  
 
บทคัดย่อ  

การวจิยัเร่ืองทศันคติในการท างานของพนกังานประจ าเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่
วายในจงัหวดัเชียงราย เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติในการท างาน
ของพนกังานประจ าเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วายในจงัหวดัเชียงรายวา่มีความเหมือน
หรือแตกต่างกนัอยา่งไร ประชากรท่ีใชใ้นการส ารวจคร้ังน้ี เป็นพนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่มเจนเนอเรชัน่
เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย ในตวัอ าเภอเมืองจงัหวดัเชียงรายจ านวน 400  คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วจิยัคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ  ค่าคะแนน
เฉล่ีย และสถิติ t-test ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ เป็นเพศหญิงเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 51.50 มีอายุ
ระหวา่ง 18-37 ปี ร้อยละ 59.75 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 38 – 52 ปีร้อยละ 40.25 สถานภาพโสด ส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 3-5 ปี ร้อยละ 40.7 ปัจจยัด้านต่างๆในองค์กร ไดแ้ก่ ดา้น KPI ของ
องคก์รชดัเจนต่อการประเมินผลส าเร็จ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาให้ความยุติธรรมและความเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ดา้นมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในการท างาน และดา้นการท างาน
เป็นทีม (Team Working) มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี  ส าหรับทศันคติดา้นต่าง ๆ พบวา่ ดา้นเขา้ใจ
วฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี ดา้นพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร ดา้นการท างาน
เป็นทีม (Team Working) มีความสามคัคีกนัเป็นอย่างดี และด้านบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้
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โอกาสใหไ้ดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามศกัยภาพอยา่งเตม็ความสามารถและความถนดั จากปัจจยัและทศันคติ
ดา้นต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ีมีนยัส าคญัท่ีระดบันอ้ยกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปไดว้่าปัจจยัดา้น
ต่างๆในองค์กรท่ีกล่าวมานั้น มีนยัส าคญัทางสถิติ ส าหรับในดา้นทศันคติต่างๆในองค์กร ท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างให้ค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัมากของกลุ่มเจนเนเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนเรชัน่คือ ความตอ้งการ
ท างานท่ีองคก์รของตนเองในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป) และดา้นบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้โอกาส
ใหไ้ดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามศกัยภาพอยา่งเตม็ความสามารถและความถนดั  

จากผลสรุปท่ีกล่าวมาขา้งตน้พบกวา่พนกังานประจ าเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่
วายมีมุมมองดา้นปัจจยัในการปฏิบติังานและดา้นทศันคติในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัยะ
ส าคญัในหลายๆดา้น งานวจิยัน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีมีช่วงอายตุ่างกนัในองคก์ร เช่นการพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถดา้นการบริหาร
ความแตกต่างระหวา่งเจนเนอเรชัน่(Generation Competency) เพื่อเป็นแนวทางในการเสริม
ความสามารถในการรับรู้ เรียนรู้ และเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งเจนเนอเรชัน่ และปรับตวัให้
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ค าส าคัญ: ทศันคติในการท างาน / เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ / เจนเนอเรชัน่วาย 
 
Abstract 
 This research aims to study the work attitude of Generation X and Generation Y 
employees and compares work attitude between Gen X employees and Gen Y employees in 
Chiangrai province. The sample was based on generation X and generation Y employees in 
Mueang Chiangrai Distict, Chiangrai. The sample size in this study was 400 and the sample unit 
were confined to those employees whose age between 18-37 and 38-52. Questionnaires were used 
as a tool to collect data. The descriptive statistics used were frequency, percentage, and mean. T-
test was used to test the hypotheses at the 0.05 significant levels. 
 The result from the study revealed that in terms of factors and work attitude that both of 
generation attached much weight to the aspects of the organizations use KPIs at multiple levels to 
evaluate their success at reaching targets, relationship with coworkers and supervisors, working as 
team working, understanding organizational culture, career advancement and feeling ready to 
cope with future changes had effect on the attitude of the workers. The workplace attitude that 
both generations provided were significantly different were demanding for work in their 
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organization in the long term and encouraging them to have the opportunity to fulfill their full 
potential. 
 As mentioned previously, the overview result indicated that concerning factors and 
attitudes, Gen X employees and Gen Y employees view the key generational factor and attitude 
differently in many ways. The implications of this study can also be used as a guide for 
management and practitioners to effectively understand and manage generation differences in 
today’s changing work environments. 
Keywords: Work attitude / Generation X / Generation Y 
 
บทน า 

 ปัจจุบนัพบว่าโครงสร้างประชากรในองค์กรมีการเปล่ียนแปลงไป ท าให้องค์กรต่างๆ
ก าลงัเผชิญหนา้กบัความแตกต่างระหวา่งช่วงวยั(Generation) การบริหารความหลากหลายดา้นช่วง
วยัของพนกังานในองค์กร (Generation Diversity) จึงเร่ิมมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มากข้ึน เม่ือแบ่งจ านวนประชากรในแต่ละช่วงวยั กลุ่มคนท่ีอยูใ่นตลาดแรงงานคือกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นเอ็กซ์ (อายุ 38-52ปี) และเจนเนอเรชั่นวาย (อายุ 18-37 ปี) เป็นหลัก (กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย ,2559)  ในแต่ละกลุ่มคนมีลกัษณะนิสัย ทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ี
ส่งผลต่อการท างานแตกต่างกัน กลุ่มคนในแต่ละเจนเนอเรชั่น จะมีการเรียนรู้หรือได้พบกับ
เหตุการณ์ผา่นวถีิการมองโลกและด าเนินชีวติในยคุสมยัต่างๆท่ีแตกต่างกนั หล่อหลอมเป็นความคิด
และประสบการณ์ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความแตกต่างของบุคลกรในเชิงความคิด พฤติกรรม ตลอดจน
แนวทางในการท างาน ท าให้มีความตอ้งการ แรงจูงใจ และความคาดหวงัแตกต่างกนัออกไปดว้ย 
ส่งผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมการท างานในองค์กร จากการส ารวจของอีไอซีกบักลุ่ม
ตวัอยา่งราว 7,500 ราย พบวา่ กวา่คร่ึงของกลุ่มเจนวาย เคยเปล่ียนงานมาแลว้ 2-3 คร้ัง แมว้า่จะเพิ่ง
อยูใ่นตลาดแรงงานมาไม่ถึงสิบปี ในขณะท่ี คร่ึงหน่ึงของกลุ่มคนเจนเอ็กซ์ และเบบ้ีบูมเมอร์ (อาย ุ
52-71 ปี) ซ่ึงอยูใ่นตลาดแรงงานมานานกวา่หลายสิบปีกลบัยงัท างานอยูใ่นท่ีท างานแรกหรือท่ีท่ีสอง 
(ทบัขวญั, 2014)  นอกจากน้ีจ านวนคนวยัท างานรุ่นเจนเนอเรชัน่วายจะมีสัดส่วนถึง 80% ของ
แรงงานทั้งหมดในอีก 3 ปีขา้งหนา้ กล่าวคือการเติบโตในองค์กรของคนเจนเนอเรชั่นวาย
เกิดข้ึนพร้อมกบัการทยอยเกษียณออกไปจากองคก์รของพนกังานรุ่นก่อนหนา้ 

อย่างไรก็ตามท่ีผ่านมานั้นรูปแบบวฒันธรรมองค์กรและนโยบายต่างๆท่ีออกมาจะรองรับคน
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์โดยส่วนมาก เม่ือเจนเนอเรชัน่วายเร่ิมมีบทบาทมากข้ึนจึงน าไปสู่ความแตกต่าง
หรือช่องวา่งระหวา่งเจนเนอเรชัน่ในการท างานร่วมกนั (Generational Differences at Work) ซ่ึง
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ก าลงัเป็นประเด็นส าคญัท่ีสร้างความทา้ทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะฉะนั้นแนวทาง
ป้องกันและแก้ปัญหาดังกล่าวจึงข้ึนอยู่กับการบริหารจดัการความหลากหลายด้านช่วงวยัของ
พนกังานในองคก์ร 

 ดังนั้ นการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจึงให้ความส าคัญกับทัศนคติต่อการท างานท่ีส่งผลถึง
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมุ่งเนน้ศึกษาไปยงักลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย วา่
มีทศันคติต่อการท างานท่ีเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อให้เขา้ใจถึงความแตกต่างของทศันคติ
ในคนแต่ละรุ่น และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน ออกแบบ หรือปรับเปล่ียนโครงสร้างต่างๆ
ใหมี้ความเหมาะสมต่อองคก์ร และวางแผนกลยทุธ์เพื่อเช่ือมความแตกต่างไดมี้ประสิทธิภาพทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 เพื่อศึกษาทศันคติในการท างานของพนกังานประจ าเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่
วายในจงัหวดัเชียงรายวา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 

ขอบเขตการวจัิย  
1. ขอบเขตประชากร  

ประชากรท่ีมีอายุระหวา่ง 18-52 ปี ซ่ึงเป็นประชากรท่ีอยูใ่นเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และ 
เจนเนอรชัน่วายท่ีประกอบอาชีพอยูใ่นจงัหวดัเชียงราย 

2. ขอบเขตเวลา 
เดือนมกราคม 2561 – เดือนพฤษภาคม 2561 

การทบทวนวรรณกรรม      
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองทศันคติในการท างานของพนกังานประจ าเจนเนอเรชัน่

เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วายในจงัหวดัเชียงราย ผูว้จิยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฏี ตลอดจนจนทบทวน
วรรณกรรมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบการศึกษาโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัทศันคติ  
2. ทฤษฏี X และทฤษฏี Y ของ McGregor 
3.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
4. แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ (การแบ่งลกัษณะบุคคลตามช่วงเวลา)  
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
1. ทศันคติ 
ความหมายของทศันคติ 
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ทศันคติ (Attitudes) หมายถึง ความโน้มเอียงในทางบวกหรือลบ ท่ีบุคคลจะตอบสนอง
ต่อเป้าหมายบุคคลหรือเหตุการณ์ ทศันคติจะสะทอ้นถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งและอยู่รอบ เช่น ตนเอง ครอบครัว งาน เพื่อนร่วมงาน และสังคม เป็นตน้ โดยท่ีบุคคล
อาจจะแสดงออกดว้ยความตั้งใจหรือความเคยชิน ทศันคติจึงมีลกัษณะเป็นระดบัความรู้สึกท่ีเรามี
ต่อส่ิงต่าง ๆ และจะเห็นไดจ้ากปฏิกิริยาโตต้อบว่าชอบหรือไม่ชอบ ซ่ึงเป็นระดบัทางจิตวิทยาของ
แต่ละบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ 

องคป์ระกอบของทศันคติ (Components of attitudes)  
ประกอบดว้ยส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ 

ความเขา้ใจ (Cognitive component) คือ ส่วนท่ีเป็นแหล่งความรู้ ความเขา้ใจใน
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงซ่ึงมีการประมวลขอ้มูลและมีเหตุผลประกอบการใชภู้มิปัญญา
และวจิารณญาณ 
ความรู้สึก (Affective component) คือส่วนของอารมณ์และความรู้สึก ซ่ึงความรู้สึก
อาจจะน าไปสู่ผลลพัธ์เชิงพฤติกรรมท่ีไดแ้สดงออกมาใด ๆ ก็ได ้
พฤติกรรม (Behavioral) คือส่วนของความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัต่อคนใดคนหน่ึงหรือ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นทศันคติท่ีแสดงออกโดยการกระท า 

ทศันคติในการท างาน 
ทศันคติของคนท่ีท างานร่วมกนัเป็นส่ิงส าคญัต่อการอยูร่่วมกนัขององคก์ร โดยทศันคติท่ีมี

ต่องานและต่อองคก์ร จะส่งผลต่อความกระตือรือร้น ทุ่มเท และคุณภาพในการท างานของบุคคล 
นอกจากน้ี ทศันคติของบุคคลต่อเพื่อนร่วมงานก็เป็นส่ิงส าคญัในการปฏิบติังาน  
ประเด็นส าคญัในการศึกษาทศันคติของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน มี  3 ประเภทคือ 

    ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ทศันคติของคนๆหน่ึงท่ีมีต่องาน
ของเขา  
    การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) หมายถึงทศันคติของบุคคลท่ีมีส่วนร่วมใน
การสร้างความส าเร็จในงาน แต่ละระดบัการปฏิบติัมีส่วนในกระบวนการวางแผน   การจดั
องคก์ร การสั่งการ และควบคุมการปฏิบติัในแต่ละส่วน ๆ   อยา่งเต็มความสามารถ   ทั้งใน
ทิศทางเพื่อการปฏิบติัด้านเดียว หรือการน าเสนอซ่ึงความคิดในการด าเนินการตาม
กระบวนการนั้น เป็นการรับรู้ในเชิงจิตวิทยาวา่ตนเองมีความส าคญัและมีคุณค่าอยา่งไรต่อ
ความส าเร็จในงานท่ีมีส่วนร่วมท า  
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 การผกูพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment) หมายถึงการเสริมสร้างให้บุคลากร
ภายในองคก์รให้มีระดบัความเป็นเจา้ของหรือความมีส่วนร่วมในองคก์รให้สูงข้ึน เพื่อให้
องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ 
2. ทฤษฏี X และทฤษฏี Y ของ McGregor 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร ซ่ึง McGregor (อา้ง
ถึงใน สมยศ นาวีการ, 2539) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจท่ีรวมการจูงใจภายนอกและ
ภายในไวด้้วยกนั และไดจ้  าแนกทฤษฎีในการควบคุม การปฏิบติังาน และเป็นการจูงใจของ
ผูป้ฏิบติังานไว ้2 ทฤษฎี คือ 

 ทฤษฎี X กล่าวว่าผูป้ฏิบติังานส่วนมากเกียจคร้านไม่ชอบท างาน ไม่มีความ
รับผิดชอบในการท างานแต่ตอ้งการความมัน่คงสูง ซ่ึงวิธีการควบคุมผูป้ฏิบติังานจึง
ตอ้งใช้วิธีบงัคบัหรือข่มขู่  ซ่ึงลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ช้ีให้เห็นว่า โดย
ธรรมชาติแลว้ มนุษยไ์ม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส แต่ใน
ขณะเดียวกนัมนุษยส์นใจประโยชน์ส่วนตวัไปดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งพยายาม
ก าหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดมีการสั่งการโดยตรง การ
จูงใจจะเนน้ค่าตอบแทนดา้นรางวลัและผลประโยชน์อ่ืนๆ การใชร้ะเบียบ หนา้ท่ี และ
คุกคามดา้นการลงโทษท่ีผูบ้ริหารจะเห็นวา่จุดส าคญัของการจูงใจคือ การตอบสนอง
ความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เท่านั้น 
 ในขณะท่ีทฤษฎี Y กล่าววา่ ผูป้ฏิบติังานชอบท่ีจะทุ่มเทก าลงักายใจให้กบังาน มี
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน ทงัน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและลกัษณะของการ
ควบคุมงาน ผูป้ฏิบติังานกลุ่มน้ีไม่ชอบการขู่บงัคบั ทุกคนปรารถนาท่ีจะเป็นตวัของ
ตวัเอง ชอบค าพูดท่ีเป็นมิตร และท างานตามวตัถุประสงค์ท่ีเขามีส่วนผูกพนั ซ่ึง
ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดท่ีค านึงถึงจิตวิทยาของบุคคล อยา่ง
ลึกซ้ึง และเป็นการมองพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารจากสภาพความเป็นจริง โดย
เช่ือว่าการมีสภาพแวดลอ้ม และการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม จะท าให้บุคคลสามารถ
ปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง และเป้าหมายขององคก์าร 
 ดงันั้นจะเห็นไดว้า่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้งใชว้ิธีการ
บริหารแตกต่างกนั เช่นถา้ลูกนอ้งเป็นคนลกัษณะ X มากกวา่ลกัษณะ Y ตอ้งควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด (Closed Control) แต่ถา้ลูกนอ้งเป็นคนลกัษณะ Y มากกวา่ลกัษณะ X ตอ้ง
ให้อิสระควบคุมตนเองและมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) (ผกาวี สุวงศ์, 
2554) 
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  3. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมมนุษย ์  มีนกัวชิาการไดใ้ห้นิยาม

ความหมายของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี นิคิชิและวลิเล่ียม (โศภชา อรัญวฒัน์.2550: 197: แปลจาก Kinichi; 
&Williams. 2008 ) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการทางจิตวทิยาเร่ิมตน้จากความ
ตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการจะกลายเป็นแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม 
นอกจากน้ีสตีเฟ่น (Stephen  P. Robbins, 1993) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ คือความเตม็ใจท่ี
จะใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขวา่ ความพยายามนั้นสามารถท าให้
เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลตามท่ีตอ้งการ  

 แนวคิดท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 แมคคลีแลนด ์ (สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล 2553: ออนไลน์; อา้งอิงจาก McClelland. 1998: 
167) ไดก้ล่าวไวว้า่บุคคลจะเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงเกิดข้ึนและ
พฒันามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน ในทางสังคมบุคคลมีความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ปะการคือ 

ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือความตอ้งการท่ีจะ

ท างานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน มีเป้าหมายในการท างานสูง และมีความ

มุ่งมัน่ในเร่ืองของความส าเร็จของงานมากกวา่รางวลั 

ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) คือความตอ้งการท่ีจะสร้างอิทธิพล

และตอ้งการอ านาจท่ีจะมีส่วนควบคุมบุคคลอ่ืน ความตอ้งการอ านาจมี 2 

ลกัษณะ คืออ านาจบุคคล และ อ านาจสถาบนั 

ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) คือความตอ้งการท่ีจะรักษา

มิตรภาพระหวา่งบุคคลใหใ้กลชิ้ดและย ัง่ยนื 

ความตอ้งการ 3 ประการน้ีในแต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการในแต่ละดา้นไม่เท่ากนั  ซ่ึงจะเป็นส่วน
ท่ีแสดงอุปนิสัยของบุคคลนั้นได ้
  4. แนวคิดเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ัน (การแบ่งลกัษณะบุคคลตามช่วงเวลา)  
  เป็นการท่ีใชอ้ธิบายความแตกต่างของคนต่างรุ่น โดยแบ่งเจเนอเรชัน่ตามช่วงปีเกิด ทฤษฎี
เจเนอเรชัน่ประกอบดว้ย 4 รุ่นหลกั ไดแ้ก่ ไซเลนตเ์จเนอเรชัน่(Gen S) เบบ้ีบูมเมอร์(Gen B)  เจเนอ
เรชัน่เอก็ซ์(Gen X) และเจเนอเรชัน่วาย(Gen Y) โดยปัจจุบนัคนเจเนอเรชัน่วายมีสัดส่วนสูงสุด คือ 
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ร้อยละ 39 รองลงมา คือ กลุ่มเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ ร้อยละ 27ของประชากรโลกทั้งหมด (รายงาน
สุขภาพคนไทย, 2559) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่
วาย ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูลคุณลกัษณะของคนแต่ละกลุ่ม ดงัน้ี 

 เจนอเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) 
 คือคนท่ีเกิดอยูใ่นช่วงปี พ.ศ. 2509-2523 ลกัษณะท่ีโดดเด่นของคนรุ่นน้ี คือ มีความมัน่ใจใน
ตนเองสูงมาก ชอบท างานแบบ Work smart, not harder จึงท าใหพ้วกเขาชอบการเปล่ียนแปลง แต่มี
ชีวติท่ีสมดุลกนัระหวา่งงานกบัชีวติ (Work-Life balance) และเช่ือวา่ การท างานหนกัเพื่อการหาเงิน
และน าเงินท่ีไดไ้ปใชใ้นการพกัผอ่น คนรุ่นน้ีจะถูกสอนจากกลุ่มคนรุ่น Gen S ,  Gen-B ใหรู้้ถึงการ
ประหยดั การอดทน เนน้ให้เรียนหนงัสือเพื่ออนาคต เนน้ใหท้  างานกลุ่มราชการและรัฐวสิาหกิจ
มากกวา่งานเอกชน หรือ บางคนก็หนัมาเปิดกิจการตวัเอง คนกลุ่มน้ีก็จดัอยูใ่นกลุ่มสร้างเน้ือสร้าง
ตวัสร้างครอบครัวเพื่อวางรากฐานใหก้บัลูกหลานและคนรุ่นต่อๆไป  

Motivation factor ของคนกลุ่มน้ี คือการวางรากฐานท่ีส าคญัใหก้บัครอบครัว ดงันั้นความ
มัน่คง ความแน่นอนในองคก์รจึงเป็นเหตุผลส าคญัท่ีจะท าใหค้นกลุ่มน้ีท างานใหก้บับริษทั 

เจเนอเรชัน่วาย  (Generation Y) 
  คือคนท่ีเกิดอยู่ในช่วงปี พ.ศ. 2524–2543 คนกลุ่มน้ีก าลงัจะเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญั
ขององคก์รต่างๆในปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้คนกลุ่มน้ีเติบโตข้ึนมาท่ามกลางความเปล่ียนแปลง 
และค่านิยมท่ีแตกต่างระหวา่งรุ่นปู่ ยา่ตายาย กบั รุ่นพ่อแม่ ซ่ึงคนรุ่นน้ีถือเป็นกลุ่มวยัรุ่นตอนปลาย 
และ วยัท างาน ในตอนน้ีท่ีอยูท่่ามกลางความผนัผวนในหลายๆดา้นทั้งการเมือง การศึกษา เศรษฐกิจ
ต่างๆ รวมไปถึงความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยี ไม่วา่จะเป็นการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดต้ลอดเวลา 
การเดินทางท่ีรวดเร็ว ความสะดวกในชีวิตประจ าวนัจากเคร่ืองมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ  
ดงันั้นทศัคติ คุณลักษณะของคนรุ่นน้ีจึงมีแนมโน้มคล้ายคลึงกบัเหตุการณ์เปล่ียนแปลงต่างๆท่ี
เกิดข้ึน ซ่ึงน าไปสู่การใช้ชีวิตท่ีรวดเร็ว เป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการการยอมรับและความเขา้ใจ 
ชอบท าอะไรท่ีทา้ทาย มีความอยากรู้อยากเห็นแต่ในขณะเดียวกนัก็มีความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้าได ้
ชอบเทคโนโลย ี 
 ดา้นการท างาน คนกลุ่มน้ีให้ความส าคญักบักระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า ไม่ตอ้งการ
ค าแนะน า แต่ให้ความใส่ใจกบัความส าเร็จงานหรือความทา้ทายของงานมากกวา่วิธีการท างาน คน
กลุ่มน้ีเม่ือไปอยูใ่นท่ีท างานท่ีมีคนGen X อยูด่ว้ยมกัจะเกิดความขดัแยง้เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีไม่เคารพ
บุคคนตามอายแุต่จะเคารพเพราะยอมรับตวัตนของบุคคลนั้น คนกลุ่มน้ีชอบการท างานเป็นทีมซ่ึงมี
ความแตกต่างจากกลุ่ม Gen-X ท่ีชอบท างานคนเดียว ไม่ชอบท าตามกฏระเบียบ ยอมรับการ
เปล่ียนแปลงได ้และชอบเทคโนโลย ี(Howe and Strauss, 2000)  
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Motivation factor ของคนกลุ่มน้ี คือการเลือกท่ีจะท าใหส่ิ้งท่ีตนเองมีความสุข ความถึง
พอใจ หรือมีอิสระในการท างานเป็นอนัดบัแรก 
5. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง   
 มีการศึกษาทศันคติในการท างาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความภกัดีในองคก์ร ชยนัต ์ ศรีวจิารย ์ (2554) ไดศึ้กษาทศันคติในการท างานท่ีมีผลต่อความภคัดีใน
องคก์ร:กรณีศึกษาพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ เช่นเดียวกบัการศึกษาของ 
พิชญดา ศิริสาคร (2556) ท่ีท าการศึกษาทศันคติท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานกรณีศึกษา
บริษทัเมดโทรนิค(ประเทศไทย)จ ากดั โดยวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมี
ผลต่อทศันคติท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน และการศึกษาของวรีาภรณ์ บุตร
ทองดี (2557) ท่ีท าการศึกษาทศันคติต่อการท างาน องคก์ร และความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัปทุมธานี 
นอกจากศึกษาทศันคติในการท างานแลว้ ศุภกิตต ์ กิจประพฤทธ์ิกลุ (2555) ยงัไดท้  าการศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แบงคอก รีซอร์ส เซ็นเตอร์ จ  ากดั เพื่อ
ทราบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
วธีิด าเนินการวจัิย 

ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังานท่ีท างานอยูใ่นเขตเทศบาลนครเชียงราย ทั้งหมด 400 
คน โดยแบ่งเป็นภาคเอกชน 200 คน และภาครัฐบาล 200 คน โดยน าแบบสอบถามไปแจกตาม
สถานท่ีท างานต่างๆ อาทิเช่น ธนาคาร โรงพยาบาล  ศูนยร์าชการ บริษทัหา้งร้านต่างๆท่ีตั้งอยูใ่นตวั
เมืองเชียงราย และเก็บกลบัคืน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ปลายปิดชนิดเลือกค าตอบ โดย
แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี   

ส่วนที ่1 แบบสอบถามลกัษณะประชากรศาสตร์ ลกัษณะค าถามจะเป็นแบบเลือกตอบ
หลายตวัเลือก 
ส่วนที ่2 ปัจจยัต่างๆในองคก์ร ลกัษะค าถามเป็นแบบสเกลการใหค้ะแนน ประเมิน 5 
ระดบั (Rating Scale) 
ส่วนที ่3 ทศันคติดา้นต่างๆในองคก์ร ลกัษะค าถามเป็นแบบสเกลการใหค้ะแนน 
ประเมิน 5 ระดบั (Rating Scale) 

หลกัจากนั้นท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการน าไปลงรหสัโปรแกรมทางสถิติ(SPSS) 
วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics)  ในส่วนท่ี 1 ใชค้่าร้อยละ(Percentage)  ใน
การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
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และ 3ใชเ้คร่ืองมือค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลแบบสอบถาม 
นอกจากน้ียงัใชส้ถิติ t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ียระหวา่งกลุ่ม
ประชากรเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย  
ผลการวจัิย  
ข้อมูลทัว่ไป 
ตารางที ่1  แสดงจ านวนและร้อยละ ของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

รายการ 
อายุ 18-37 ปี (Gen Y) อายุ 38-52 ปี (Gen X) รวม 

 จ านวน ร้อยละ   จ านวน  ร้อยละ จ านวน 
รัฐ 127 63.5 73 36.5 200 
เอกชน 112 44 88 56 200 

รวม 239 59.7 161 40.3 400 
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นกลุ่มตวัอยา่งท างานในสถานท่ีราชการ 200 คน และเอกชน 200 

คน โดยมีอายุระระหว่าง 17-36 ปี จ  านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7  และอายุระหว่าง37-52ปี 
จ านวน161 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3  
ข้อมูลผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเกีย่วกบัทศันคติด้านต่าง ๆ ในองค์กร 

ในการวิเคราะห์ตารางท่ี 2 ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ียของ
กลุ่มประชากร2กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั(Independent Sample t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อย
ละ 95 ดงันั้นเม่ือค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05* จะมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ตารางที่ 2  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติดา้นต่าง ๆ ในองคก์ร ด้วยวิธี T-test  
ทศันคติ 

 
Sig. (2-tailed) 

X Y 
1. ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่จะไดรั้บการวางแผนให้เขา้รับการฝึกอบรม พฒันา
สม ่าเสมอ  
เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 

.040* .804 

2.ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่ทีมผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพาองคก์ร 
ใหเ้ติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมายและมัน่คง 

.105 .843 

3.ขา้พเจา้เขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี .007* .001* 
4. วฒันธรรมองคก์รมีความเหมาะสมกบัเป้าหมายปัจจุบนั .039* .809 
5. วฒันธรรมองคก์รในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 
ใน 3 – 5 ปีขา้งหนา้ 

.014* .817 
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6. ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์ร .290 885 
7.พนกังานในหน่วยงานสามารถเสนอความคิดเห็นหรือ 
วธีิการท างานใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งอิสระ 

.004* .062 

8.ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกเพื่อน ๆ ทุกคนวา่ ขา้พเจา้เป็น พนกังานของ
องคก์ร 

.009* 218 

9.ขา้พเจา้พอใจกบับรรยากาศของการท างานในองคก์ร .061 .073 
10.ขา้พเจา้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร .005* .035* 
11.ขา้พเจา้มกัจะพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน .045* .240 
12.เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานจะปรึกษา หารือกนัอยา่งเปิด
ใจ 
และหาแนวทางแกปั้ญหามากกวา่จะโทษกนัและกนั 

.054 .403 

13.การท างานเป็นทีม (Team Working) มีความสามคัคีกนัเป็น 
อยา่งดี 

.038* .000* 

14.ท่านมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั เพื่อนร่วมงาน .047* .763 
15.บุคลากรในองคก์รของท่านเปิดรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น .000* .139 
16.บุคลากรในองคก์รของท่านมีความสามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ .097 .002* 
17.ขา้พเจา้ตอ้งการท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป) .189 .139 
18.บุคลากรในหน่วยงานของท่าน ไดรั้บความกา้วหนา้ในงานและรู้สึกวา่มี
ความมัน่คงในชีวติท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงานน้ี 

.456 .069 

19.บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมใหโ้อกาสใหไ้ดป้ฏิบติัหนา้ท่ี 
 ตามศกัยภาพอยา่งเตม็ความสามารถและความถนดั 

.048* .013* 

20.ท่านคิดวา่เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง .179 .385 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบันอ้ยกวา่ 0.05 

ผลการศึกษาจากตารางท่ี 2 พบวา่ทศันคติดา้นต่างๆท่ีทั้งสองเจนเนอเรชัน่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ 0.05  กล่าวคือทั้งสองเจนเนอเรชัน่มีความคิดเห็นดา้นทศันคติแตกต่างกนัใน
ดา้นความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี ดา้นความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน
องคก์ร ดา้นการท างานเป็นทีม (Team Working) มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี และดา้นบุคลากร
ไดรั้บการส่งเสริมใหโ้อกาสใหไ้ดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามศกัยภาพอยา่งเตม็ความสามารถและความถนดั  
ตารางที ่3  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียของทศันคติดา้นต่าง ๆ  ในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่
เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย 
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ทศันคติดา้นต่าง ๆ  ในองคก์ร 
 

Mean 

Gen X GEN Y 
1. ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่จะไดรั้บการวางแผนให้เขา้รับการฝึกอบรม พฒันาสม ่าเสมอ  
เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี  

3.44 3.83 

2.ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่ทีมผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพา   องคก์รใหเ้ติบโตต่อไปได้
ตามเป้าหมายและมัน่คง 

3.78 3.81 

3.ขา้พเจา้เขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี 3.74 3.87 

4. วฒันธรรมองคก์รมีความเหมาะสมกบัเป้าหมายปัจจุบนั 3.65 3.73 

5. วฒันธรรมองคก์รในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัเป้าหมายของหน่วยงานใน 
 3 – 5 ปีขา้งหนา้ 

3.57 3.79 

6. ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในเร่ืองของ      วฒันธรรมองคก์ร 3.12 3.21 

7.พนกังานในหน่วยงานสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการท างานใหม่ ๆ ได้
อยา่งอิสระ 0.25 

3.38 3.63 

8.ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกเพื่อน ๆ ทุกคนวา่ขา้พเจา้เป็นพนกังานขององคก์ร 3.63 3.77 

9.ขา้พเจา้พอใจกบับรรยากาศของการท างานในองคก์ร0.25 3.57 3.79 
10.ขา้พเจา้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร 3.68 3.89 

11.ขา้พเจา้มกัจะพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 3.72 3.83 

12.เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานจะ    ปรึกษาหารือกนัอยา่งเปิดใจ 
และหาแนวทางแกปั้ญหามากกวา่จะโทษกนัและกนั 

3.70 3.88 

13.การท างานเป็นทีม (Team Working)มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 0.31 3.38 3.69 

14.ท่านมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 3.66 3.80 

15.บุคลากรในองคก์รของท่านเปิดรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 3.72 3.79 

16.บุคลากรในองคก์รของท่านมีความสามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ 3.53 3.73 
17.ขา้พเจา้ตอ้งการท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป)  3.65 3.23 
18.บุคลากรในหน่วยงานของท่าน ไดรั้บความกา้วหนา้ในงานและรู้สึกวา่มีความ
มัน่คงในชีวติท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงานน้ี 

3.42 3.53 
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19.บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมใหโ้อกาสใหไ้ดป้ฏิบติั     หนา้ท่ีตามศกัยภาพอยา่ง
เตม็ความสามารถและความถนดั  

3.34 3.79 

20.ท่านคิดวา่เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง 3.72 3.71 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 3 พบวา่ทศันคติท่ีกลุ่มตวัอยา่งทั้งสองเจนเนอเรชัน่ใหค้่าเฉล่ียท่ี
แตกต่างกนั โดยหวัขอ้ท่ีกลุ่มตวัอยา่งใหค้่าเฉล่ียท่ีต่างกนัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การไดรั้บการส่งเสริมให้
โอกาสใหไ้ดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามศกัยภาพอยา่งเตม็ความสามารถและความถนดั ซ่ึงเป็นดา้นท่ีกลุ่มคนเจน
เนอเรชัน่วายใหค้ะแนนค่าเฉล่ียมากกวา่เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการท างานท่ี
องคก์รของตนในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป) ซ่ึงเป็นดา้นท่ีกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ใหค้ะแนนค่าเฉล่ียมากกวา่
เจนเนอเรชัน่วาย และดา้นความเช่ือมัน่วา่จะไดรั้บการวางแผนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมพฒันาสม ่าเสมอ 
ตามล าดบั 
ตารางที ่4 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียของทศันคติดา้นต่าง ๆ  ในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์
และเจนเนอเรชัน่วายท่ีท างานในหน่วยงานรัฐบาล และเอกชน 

ทศันคติ  Mean 

Gen X Gen Y 
1.ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่จะไดรั้บการวางแผนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม พฒันา    
สม ่าเสมอ เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 

รัฐบาล 3.67 3.88 
เอกชน 3.44 3.83 

2.ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่ทีมผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพา   องคก์รใหเ้ติบโต
ต่อไปไดต้ามเป้าหมายและมัน่คง 

รัฐบาล 4.00 3.79 

เอกชน 3.78 3.81 

3.ขา้พเจา้เขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี รัฐบาล 4.08 3.91 

เอกชน 3.74 3.87 

4. วฒันธรรมองคก์รมีความเหมาะสมกบัเป้าหมายปัจจุบนั รัฐบาล 3.93 3.74 
เอกชน 3.45 3.63 

5. วฒันธรรมองคก์รในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั เป้าหมายของ 
หน่วยงานใน 3 – 5 ปีขา้งหนา้ 

รัฐบาล 3.90 3.76 

เอกชน 3.57 3.79 
6. ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในเร่ืองของ      วฒันธรรมองคก์ร รัฐบาล 3.92 3.65 

เอกชน 3.12 3.21 
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7.พนกังานในหน่วยงานสามารถเสนอความคิดเห็น 
หรือวธีิการท างานใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งอิสระ 

รัฐบาล 3.82 3.62 

เอกชน 3.38 3.63 
8.ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกเพื่อน ๆ ทุกคนวา่ขา้พเจา้เป็นพนกังานของ  
องคก์ร 

รัฐบาล 4.00 3.88 
เอกชน 3.63 3.77 

9.ขา้พเจา้พอใจกบับรรยากาศของการท างานในองคก์ร รัฐบาล 4.08 3.79 

เอกชน 3.57 3.79 

10.ขา้พเจา้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร รัฐบาล 4.01 3.91 

เอกชน 3.30 3.68 

11.ขา้พเจา้มกัจะพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็นกบัเพื่อน 
ร่วมงาน 

รัฐบาล 4.19 3.83 
เอกชน 3.72 3.83 

12.เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานจะ    ปรึกษาหารือกนั 
อยา่งเปิดใจและหาแนวทางแกปั้ญหามากกวา่จะโทษกนัและกนั 

รัฐบาล 4.11 3.82 

เอกชน 3.70 3.88 
13.การท างานเป็นทีม (Team Working)มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี รัฐบาล 4.15 3.80 

เอกชน 3.38 3.69 
14.ท่านมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน รัฐบาล 3.79 3.87 

เอกชน 3.66 3.80 
15.บุคลากรในองคก์รของท่านเปิดรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น รัฐบาล 4.08 3.74 

เอกชน 3.72 3.79 

16.บุคลากรในองคก์รของท่านมีความสามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ รัฐบาล 3.75 3.69 

เอกชน 3.53 3.73 

17.ขา้พเจา้ตอ้งการท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป) รัฐบาล 4.14 3.36 

เอกชน 3.65 3.23 

18.บุคลากรในหน่วยงานของท่าน ไดรั้บความกา้วหนา้ในงาน 
และรู้สึกวา่มีความมัน่คงในชีวติท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงานน้ี 

รัฐบาล 3.81 3.54 
เอกชน 3.42 3.53 

M
ae

 F
ah

 L
ua

ng
 U

niv
ers

ity



19.บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมใหโ้อกาสใหไ้ดป้ฏิบติั    หนา้ท่ีตามศกัยภาพ
อยา่งเตม็ความสามารถและความถนดั 

รัฐบาล 3.99 3.72 

เอกชน 3.34 3.79 
20.ท่านคิดวา่เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง รัฐบาล 4.19 3.77 

เอกชน 3.72 3.71 
 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4 พบว่า ทศันคติต่างๆในองค์กร ท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ค่าเฉล่ียท่ี
แตกต่างกนัมากของกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย กลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในหน่วยงาน
ของรัฐบาล และเอกชน โดยหวัขอ้ท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ค่าเฉล่ียท่ีต่างกนัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
ท างานท่ีองคก์รของตนในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป) กลุ่มท่ีท างานหน่วยงานของรัฐบาล และเอกชน เจน
เนอเรชัน่เอ็กซ์ได้ให้คะแนนค่าเฉล่ียมากกว่าเจนเนอเรชัน่วาย ดา้นบุคลากรได้รับการส่งเสริมให้
โอกาสให้ได้ปฏิบติั    หน้าท่ีตามศกัยภาพอย่างเต็มความสามารถและความถนัด กลุ่มท่ีท างาน
หน่วยงานของเอกชน เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ไดใ้ห้คะแนนค่าเฉล่ียน้อยกวา่เจนเนอเรชัน่วาย และดา้น
คิดว่าเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง กลุ่มท่ีท างานในหน่วยงานรัฐบาล เจนเนเรชั่นเอ็กซ์ ให้คะแนน
ค่าเฉล่ียมากกวา่เจนเนอเรชัน่วาย 
อภิปรายผลการวจัิย 

จากการศึกษาเร่ือง ทศันคติต่อการท างานของพนกังานประจ าในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจน
เนอเรชัน่วายในจงัหวดัเชียงราย  สามารถน าผลวจิยัมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
 ผูว้ิจยัไดใ้ชค้่าสถิติทดสอบ t-test วิเคราะห์เปรียบเทียบดา้นปัจจยัและทศันคติของกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งสองเจนเนอเรชัน่วา่มีความคิดเห็นหรือมุมมองดา้นปัจจยัและทศันคติในการท างานแตกต่างกนั
หรือไม่ จากการทดสอบพบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งสองมีมุมมองต่อทศันคติในการท างานแตกต่างกนั 4 
ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการไดรั้บการ
ส่งเสริมให้โอกาสให้ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามศกัยภาพอยา่งเต็มความสามารถและความถนดั  และดา้น
ความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองค์กร (ตารางท่ี2) ไดส้อดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
ธนกร กรวชัรเจริญ (2555) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังาน 
บริษทั ควอลิต้ี เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานไดมี้ความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมโดยรวม ดา้นสมาชิกในทีม มีความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมมีความเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานท าให้ภารกิจ
ของหน่วยงานบรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว และการท างานท่ีตรงกบัความสามารถ ท าให้เลือกได้
วา่จะท างานอะไร เพราะทุกคนตอ้งแบ่งหนา้ท่ีกนัใหช้ดัเจน ซ่ึงจะช่วยใหท้ างานออกมาไดดี้ 
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นอกจากการเปรียบเทียบดา้นปัจจยัและทศันคติดว้ย t-test แลว้ งานวจิยัน้ียงัไดห้าค่าเฉล่ียของ
กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ทั้งสองท่ีก าลงัท างานอยูใ่นองคก์ร วา่ทศัคติดา้นใดท่ีกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละเจน
เนอเรชัน่ใหค้วามส าคญัระดบัมาก ผลการวเิคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ใหค้วามส าคญักบั
ความเช่ือมัน่วา่ทีมผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพาองคก์รใหเ้ติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมายและมัน่คง การ
เขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี และการเช่ือมัน่วา่เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง ในขณะท่ีทศันคติท่ีกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด  คือ การพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร การ
ปรึกษาหารือกนัอยา่งเปิดใจกบัเพื่อร่วมงานเม่ือมีปัญหา การเช่ือมัน่วา่จะไดรั้บการวางแผนใหเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมพฒันาสม ่าเสมอเพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี อยา่งไรก็ดี
ทศันคติท่ีกลุ่มคนทั้งสองเจนเนอเรชัน่ใหร้ะดบัความส าคญัมากเหมือนกนั คือดา้นการแลกเปล่ียน
ความรู้ ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งดี และการปรึกษาหารือกนั
เม่ือมีปัญหามากกวา่จะโทษกนัและกนั (ตารางท่ี3) 
 เม่ือเปรียบเทียบขอ้มูลดา้นทศันคติในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานรัฐบาลและ
พนกังานเอกชนเจเนเรชัน่เอ็กซ์และวาย (ตารางท่ี 4) ทศันคติท่ีกลุ่มตวัอยา่งพนกังานรัฐบาลและ
เอกชนเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ใหค้ะแนนค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานรัฐบาลและเอกชนเจนเนเรชัน่วาย คือ
ความตอ้งการท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีในระยะยาว (5 ปีข้ึนไป) และเช่ือมัน่วา่องคก์รท่ีตนเองท างาน
อยูน่ั้นมีความมัน่คง แสดงใหเ้ห็นวา่คนกลุ่มน้ีใหค้วามส าคญักบัการวางรากฐานท่ีส าคญัใหก้บั
ครอบครัว มีความอดทนอดกลั้น เน่ืองจากในช่วงชีวิตของคนยคุเจเนอเรชัน่เอก็ซ์นั้น มีความ
ยากล าบากกวา่และไมส่ะดวกสบายเหมือนในยคุเจเนอเรชัน่วาย จึงมีความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อ
องคก์รใดองคก์รหน่ึงมากกวา่ และมกัจะไม่เปล่ียนงานหากไม่จ  าเป็นดงันั้นความมัน่คง ความ
แน่นอนในองคก์รจึงเป็นเหตุผลส าคญัท่ีจะท าใหค้นกลุ่มน้ีท างานใหก้บับริษทั ซ่ึงจะแตกต่างจาก
คนกลุ่มเจนเนเรชัน่วาย กล่าวคือเป็นกลุ่มคนท่ีมีความเป็นตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ คนกลุ่มน้ี
รักความกา้วหนา้ แต่ไม่วางแผนระยะยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความคาดหวงัสูง ท าใหมี้ความภกัดี
ต่อองคก์รนอ้ยกวา่คนรุ่นเก่า (สุรศกัด์ิ ดุษฎีเมธา, 2556; อา้งอิงจาก รุจิภาส โพธ์ิทองแสงอรุณ: 598) 
กลุ่มคนยคุเจเนอเรชัน่เอก็ซ์และวาย มีความเหมือนกนัในการท่ีพยายามและชอบศึกษาส่ิงใหม่ๆ แต่
คนกลุ่มยคุเจเนเรชัเ่อก็ซ์อาจมีการปรับตวัท่ียากหรือชา้กวา่กลุ่มคนเจเนเรชัน่วาย โดยเฉพาะเร่ือง
เทคโนโลย ี  ดงันั้นดา้นความตอ้งการท างานในระยะยาวและความเช่ือมัน่วา่องคก์รของตนเองมี
ความมัน่คงตามท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้นั้น แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มคนเจเนเรชัน่เอก็ซ์จะมีความอดทนอด
กลั้นในการท างาน  แต่กลุ่มคนเจเนเรชัน่วายจะมีความอดทนนอ้ยกวา่และพร้อมจะยา้ยงานไปท่ี
ใหม่ทนัทีท่ีมองวา่มีความสอดคลอ้งกบัแนวทางท่ีตนเองตอ้งการ หรือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากวา่  
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ข้อเสนอแนะ  
  1.ควรมีการศึกษาทศันคติต่อการท างานของพนกังานประจ าในเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจน
เนอเรชัน่วายในจงัหวดัเชียงราย กบัภูมิภาค หรือจงัหวดัอ่ืน ๆ เพื่อท่ีจะสามารถมาเปรียบเทียบแต่ละ
ภูมิภาคมีทศันคติในการปฏิบติังานท่ีคลา้ยกนัหรือแตกแตกต่างกนัอยา่งไร  
  2.บริษทัหรือองคก์รสามารถน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งดา้นปัจจยัและทศัคติ  ไปปรับใชใ้หเ้ขา้กบั
กลุ่มคนทั้งสองเจนเนอเรชัน่  เพื่อใหป้ระสิทธิภาพการท างานขององคก์รมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
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