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บทคดัย่อ 

การค้นคว้าอิสระครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1.)ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กรในช่วง

สถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคน Gen Y (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2523-2540)  

2.)ศกึษาทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.

2508-2522) และกลุ่มคน Gen Y (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2523-2540) 3.)เปรยีบเทยีบแรงจูงใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของ

บุคลากรในองค์กรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคน Gen Y (ผู้ที่

เกดิใน พ.ศ.2523-2540) ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างคอืบุคลากรทีท่ํางานภายในองค์กรทัง้ภาครฐัและ

เอกชน โดยเจาะจงเฉพาะกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคน Gen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) 

ในประเทศไทยจํานวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation S.D)เพื่ออธบิายขอ้มูลเบื้องต้นและทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ T-test 

และ F-test วเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว(One-Way Analysis of Variance) ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05และ

สถติ ิIndependent sample  t-test  ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

ผลการศกึษาพบว่า 1.) กลุ่มตวัอย่างมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19  ทัง้ในภาพรวมและใน

แต่ละ Generation อยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยในภาพรวม 𝑥̅𝑥 = 3.79 ในGeneration X มีค่าเฉลี่ย 𝑥̅𝑥 = 3.91 และ ใน 

Generation Y มคี่าเฉลีย่  𝑥̅𝑥 = 3.70  

2.) กลุ่มตวัอย่างมทีศันคตใินการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19  ทัง้ในภาพรวมและแต่ละ Generation อยู่

ในระดบัด ีโดยค่าเฉลีย่ในภาพรวม 𝑥̅𝑥 = 3.87ใน Generation X มค่ีาเฉลี่ย  𝑥̅𝑥 = 3.89 และในGeneration Y มค่ีาเฉลี่ย  𝑥̅𝑥 = 

3.85 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 มี

ความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในช่วง

สถานการณ์โควิด-19 ระหว่างกลุ่มคน Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคน Gen Y (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2523-

2540) ไม่มคีวามแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 และทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์

โควดิ-19 ระหว่างกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) ไม่มคีวาม

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ,ทศันคต,ิGeneration X, Generation Y 

Abstract 

 This independent research aims to 1.) study the motivation in the performance of personnel in 

the organization during the Covid-19 situation of Gen X people (born in 1965-1979) and Gen Y people (born in 

1980-1997)  2.) study the attitude in the performance of personnel in the organization during the Covid-19 situation 

of Gen X people (born in 1965-1979) and Gen Y people (born in 1980-1997) 3.) compare the motivation and 



attitude in the performance of personnel in the organization during the Covid-19 situation of Gen X people (born in 

1965-1979) and Gen Y people (born in 1980-1997). The questionnaires were used to collect data. The sample 

group is 400 personnel working in both government and private organizations, specifically Gen X people (born in 

1965-1979) and Gen Y people (born in 1980-1997) in Thailand. The statistics used in the data analysis were 

percentage, mean, and standard deviation (SD) to describe basic information, and hypothesis testing was performed 

using T-test and F-test, One-Way Analysis of Variance at a statistical significance level of 0.05. and Independent 

sample t-test at a statistical significance level of 0.05. 

The results showed that 1.) The sample group has the motivation to work during the COVID-19 situation at a 

high level. The overall mean 𝑥̅𝑥 = 3 .79  , in Generation X has a mean 𝑥̅𝑥 = 3.91, and Generation Y has a mean 𝑥̅𝑥 = 

3.70. 

2.) The sample group has the attitude to work during the COVID-19 situation at a good level. The overall 

mean 𝑥̅𝑥 = 3.87 , in Generation X has a mean  𝑥̅𝑥 = 3.89, and Generation Y has a mean 𝑥̅𝑥 = 3.85. 

The results of hypothesis testing found that motivation and attitude in the performance of personnel in the 

organization during the Covid-1 9  situation were different according to personal factors at a statistical significance 

level of 0 . 0 5 .  The motivation in the performance of personnel in the organization during the Covid-19 situation 

between Gen X people (born in 1965-1979) and Gen Y people (born in 1980-1997) had no difference at a statistical 

significance level of 0.05. and the attitude in the performance of personnel in the organization during the Covid-19 

situation between Gen X people (born in 1965-1979) and Gen Y people (born in 1980-1997) had no difference at 

a statistical significance level of 0.05. 

Keywords: Motivation, Attitude, Generation X, Generation Y  

บทนํา 

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัที่สําคญัที่มีส่วนช่วยในการผลักดันให้องค์กรดําเนิน กิจการได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ และเป็นกําลงัที่จะพาให้องค์กรขบัเคลื่อนไปให้บรรลุเป้าหมายที่แต่ละองค์กรตัง้ไว้ ถึงแม้ว่าเงนิ อุปกรณ์ 

อาคาร สถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวก จะมีเพียงพอครบถ้วน เพียงใดแต่ถ้าขาดบุคลากรขององค์กรที่มีความรู้ 

ความสามารถ กจ็ะเป็นสิง่ทีจ่ะทําใหอ้งค์กรประสบ ความสําเรจ็ตามทีอ่งคก์รตัง้เป้าหมายไวไ้ดย้าก (ศวิไิล กุลทรพัย์ศุทรา, 

2552) 

การจดัการทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็นกจิกรรมหน่ึงทีอ่งคก์ารจะตอ้งมกีารปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบั แนวทางการจดัการ

เชงิกลยุทธซ์ึง่ประกอบไปดว้ย การวเิคราะหส์ถานการณ์การตดัสนิใจกําหนด แผนการดาํเนินงาน การนําแผนงานไปปฏบิตัิ

ตลอดถงึการควบคุมและการประเมนิผลของการนํา แผนไปปฏบิตัโิดยรวมอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อนําไปสู่ความสาํเรจ็ตาม

วตัถุประสงคใ์นระยะยาวขององคก์ารทีต่ัง้ไว ้องคก์ารสมยัใหม่ทีป่ระสบความสาํเรจ็จะใหค้วามสาํคญัในการจดัการทรพัยากร



มนุษย์ อย่างจริงจงั เพราะเป็นกระบวนการที่จะทําให้องค์การมทีรพัยากรมนุษย์เพยีงพอสามารถดําเนินงาน ให้บรรลุ

วตัถุประสงคท์ีกํ่าหนด (สาคร สุขศรวีงศ,์ 2551) 

แรงจูงใจเป็นสาเหตุสําคญัทีท่ําใหม้นุษย ์แสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ออกมาในเชงิบวก เช่น มคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะฟันฝา

อุปสรรคต่างๆ มคีวามกระตือรอืร้นที่จะทํากิจกรรมนัน้อย่างทุ่มเทเต็มกําลงัความสามารถ ขณะเดยีวกนัหากมนุษข์ไม่มี

แรงจูงใจและความพงึพอใจจะทําใหม้นุษย์แสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ออกมาในเชงิลบ เช่น มสีภาพแวดล้อมที่เฉื่อยชา ทํา

กจิกรรมนัน้ ๆ ใหผ้่านๆไปไม่ตัง้ใจหรอืไม่เอาใจใส่กบัการทาํกจิกรรม ซึง่ส่งผลต่อการดาํเนินงานหรอืกจิกรรมต่างๆ ภายใน

องค์กรในระยะยาวได ้หากบุคลากรในองค์กรไม่มกีารปรบัตวัและ ไม่ยอมรบัในสภาวะทีม่กีารเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้ ไม่ว่าจะ

เป็นดา้นปัจจยัภายในหรอืภายนอกองคก์ร สิง่เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบต่อองคก์รทัง้สิน้(ประเสรฐิ อุไร,2559) 

ปัญหา Generation Gap สรา้งแรงกดดนัทําใหท้ัง้เพื่อนร่วมงานต่างรุ่นเกดิความเหน็ทีแ่ตกต่าง เป็นสาเหตุสําคญั

ของความตงึเครยีดในทีท่ํางาน อาจทําใหไ้ม่สามารถร่วมงานกนัได้ และเป็นปัจจยัสําคญัทีท่ําใหท้ีท่ํางานเสยีพนักงานรุ่น

ใหม่อยู่เสมอ  ผลสํารวจออนไลน์เปิดเผยว่า 1 ใน 3 ของคนทํางานเสยีเวลากบัความขดัแยง้เรื้อรงักบัเพื่อนร่วมงานต่างวยั

กว่า 5 ชัว่โมงต่อสปัดาห ์(คดิเป็น 12% ของเวลาทํางาน)ช่องว่างระหว่างวยัในทีท่ํางานในปัจจุบนั เราจะเหน็ภาพความไม่

เขา้ใจกนัระหว่างคน Gen X ซึ่งส่วนมากก้าวขึ้นไปสู่ตําแหน่งระดบัสูงขององค์กรกบั Gen Y และ  Gen Z กลุ่มที่เพิง่เริม่

ทํางานไม่นาน ทัง้สองกลุ่มมวีธิกีารคดิ พฤตกิรรม ไลฟ์สไตล์ทีต่่างกนั ทําใหเ้กดิขอ้กล่าวหาว่าเดก็สมยัใหม่ทํางานไม่เป็น 

ไม่มมีารยาท รกัสบาย ไม่รูจ้กัอดทน ไม่ทุ่มเท ไม่มคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ไม่เชื่อฟัง ชอบคดิแปลกๆ ส่วนคนรุ่นใหม่กจ็ะ

มองว่าทาํไมตอ้งทนกบัความลําบาก ถา้หากมทีางเลอืก ทาํไมตอ้งทนทาํงานกบัคนทีก่ลวัการเปลีย่นแปลง เคร่งกฎระเบยีบ 

อยากใหด้ทูีผ่ลงานเป็นหลกั ไม่ว่าขอ้กล่าวหานัน้จะเป็นจรงิหรอืไม่ ในปีน้ี Gen B จะทยอยเกษยีณงาน แตพ่วกเขาส่วนใหญ่

นัน้ต่างยงัไม่อยากหยุดทาํงาน ไม่ว่าจะเพราะแนวโน้มสุขภาพทีด่ขี ึน้ทาํใหย้งัมแีรงทาํงานอยู่ การกลวัไม่มอีะไรทาํ ไม่อยาก

อยู่เฉยๆ หรอืมภีาระทีต่้องหารายไดอ้ยู่ ดว้ยเหตุน้ีทําให ้Gen B มกัจะขอทาํงานต่ออกีสกั 5 ปีในทีท่ํางานเดมิ หรอืมองหา

งานใหม่ และองคก์รจาํนวนหน่ึงเลอืกจะเสรมิทกัษะใหม่ๆ ใหก้บัชาว Boomer ผูม้ปีระสบการณ์การทาํงานและเขา้ใจงานอยู่

แลว้ มากกว่ารบัเดก็ Gen ใหม่เขา้ทาํงาน (TK DreamMakers,2564) 

ปัจจุบนัทัว่โลกรวมถงึประเทศไทยกําลงัเผชญิกบั การระบาดของไวรสัโคโรนา หรอื โควดิ-19 โดยกรมควบคุมโรค

ไดใ้หข้อ้มลูว่า โควดิ-19 มสีาเหตุมาจาก ไวรสัโคโรนาสายพนัธุใ์หม่ เริม่ตน้ขึน้ในเดอืนธนัวาคม พ.ศ. 2562 โดยพบครัง้แรก

ในนครอู่ฮัน่ เมอืงหลวงของมณฑลหูเป่ย ประเทศจนี องค์กรอนามยัโลกไดป้ระกาศใหก้ารระบาดน้ีเป็นภาวะ ฉุกเฉินทาง

สาธารณสุขระหว่างประเทศ ในวนัที่ 30 มกราคม 2563 และประกาศให้เป็นโรคระบาดทัว่โลก ในวนัที่ 11 มนีาคม 2563  

(กรมควบคุมโรค, 2563) 

จากขอ้มลูทีก่ล่าวมาขา้งตน้ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง ความสาํคญัของทรพัยากรมนุษย ์ปัญหาช่องว่างระหว่างวยัในองคก์ร 

แรงจูงใจและทศันคติในการทํางาน และสถานการณ์โรคโควดิ-19 ระบาด ทุกเรื่องล้วนมคีวามเกี่ยวเน่ืองเชื่อมโยงกนักบั

สถานการณ์ปัจจุบนั และเป็นเรื่องทีห่ลายๆองค์กรในประเทศไทยกําลงัประสบกบัปัญหาน้ี แมว้่าการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจ

และทศันคตใินการทาํงานจะมผีูใ้หก้ารศกึษาเป็นจาํนวนมากแลว้แต่ 2 ประเดน็น้ียงัเป็นเรื่องทีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา 

https://www.vitalsmarts.com/press/2014/02/the-great-generational-divide-new-study-shows-unaddressed-resentment-between-baby-boomers-gen-x-and-millennials-saps-productivity-by-as-much-as-12/#:%7E:text=12%25%20%E2%80%93%20Press%20Room-,The%20Great%20Generational%20Divide%3A%20New%20study%20shows%20unaddressed%20resentment%20between,by%20as%20much%20as%2012%25&text=When%20they%20do%20work%20together,Lack%20of%20discipline%20and%20focus


ผนัแปรไปตามยุคสมยั เหตุการณ์สําคญัทีเ่กดิขึน้กบัสถานการณ์โลกและสถานการณ์ภายในประเทศ โดยเฉพาะในเวลาน้ีที่

ทัว่โลกรวมถงึประเทศไทยกําลงัเผชญิหน้ากบัวกิฤตโรคระบาดโควดิ-19 เขา้สู่ปีที2่ และปัจจุบนัในประเทศไทยประชากรใน

องค์กรทีเ่ป็นกําลงัหลกัในการขบัเคลื่อนองค์กรและพฒันาเศรษฐกจิใหก้้าวไปขา้งหน้านัน้สามารถแบ่งเป็นกลุ่มหลกัใหญ่ๆ

ไดแ้ก่ กลุ่มคน Gen X และ กลุ่มคน Gen Y ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเรื่อง แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของ

บุคลากรภายในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ศกึษาเปรยีบเทยีบในกรณีกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) 

และกลุ่มคนGen Y (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2523-2540) เพื่อที่จะได้ทราบถึงแรงจูงใจและทศันคตใินการทํางานของ กลุ่มคนทัง้2 

Gen ในสถานการณ์ทีเ่กดิการเปลี่ยนแปลงครัง้ใหญ่และรุนแรงอย่างโรคระบาด ซึ่งเป็นเรื่องทีไ่ม่เคยมใีครคาดคดิมาก่อนว่า

จะเกดิขึน้ไดใ้นยุคทีเ่ทคโนโลยตี่างๆโดยเฉพาะเทคโนโลยทีางการแพทยจ์ะทนัสมยัและถูกพฒันามามากแล้วกต็าม ผูว้จิยั

หวงัว่า ขอ้มูลผลการศกึษาในครัง้น้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารระดบัสูงในองค์กรต่างๆรวมถงึบุคคลทัว่ไปจะสามารถนํา

ขอ้มลูน้ีไปพจิารณาและวางแผนการพฒันาระบบการปฏบิตังิานในดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นยุคทีเ่กดิโรคระบาดได ้

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X (ผูท้ี่

เกดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) 

2. เพื่อศกึษาทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X (ผูท้ี่

เกดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) 

3. เพื่อเปรยีบเทยีบแรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ของ

กลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) 

สมมุติฐานของการวิจยั 

1. แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-19มคีวามแตกต่างกนั

ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2. แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรภายในองคก์รในชว่งสถานการณ์โควดิ-19 ระหว่างกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิ

ใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) มคีวามแตกต่างกนั 

3. ทศันคตใินการปฏบิตังิานของบคุลากรภายในองคก์รในชว่งสถานการณ์โควดิ-19ระหว่างกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิ

ใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) มคีวามแตกต่างกนั 

ขอบเขตของการวิจยั 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

งานวจิยัน้ี ศกึษาเฉพาะแรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-

19ระหว่างกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) เท่านัน้  



ขอบเขตด้านประชากร 

 งานวจิยัน้ี เน้นสาํรวจประชากรทีท่าํงานภายในองคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชน โดยเจาะจงเฉพาะ กลุ่มคน Gen X (ผู้

ทีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) เท่านัน้ 

ขอบเขตด้านพื้นท่ี 

งานวจิยัน้ีศกึษา แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์รในชว่งสถานการณ์โควดิ-19

ระหว่างกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540)ทีอ่ยู่ในประเทศไทย

เท่านัน้ 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

งานวจิยัน้ี กําหนดระยะเวลาในการศกึษา คน้ควา้หาขอ้มลู ทาํการวจิยั และสรุปรายงานผลการวจิยั ในชว่ง

ระยะเวลา เดอืน เมษายน 2564 - เดอืน สงิหาคม 2564 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ไดท้ราบถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X 

(ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) 

2. ไดท้ราบถงึทศันคตใินการปฏบิตังานของบุคลากรภายในองค์กรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ของกลุ่มคน Gen X 

(ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) 

3. ผูบ้รหิารองค์กรหรอืบุคคลทัว่ไปสามารถนําขอ้มูลไปพจิารณาและวางแผนการพฒันาระบบการปฏบิตังิานในดา้น

การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นยุคทีเ่กดิโรคระบาดได ้

การทบทวนวรรณกรรม 

Generation X หรอื Gen X คอื คนทีเ่กดิระหว่างช่วง ค.ศ. 1960 - 1970 Gen X คอื รุ่นลูกของ Baby Boomerและ

รุ่นก่อนหน้า Baby Boomer Generation X เกิดมาในยุคที่โลกฟ้ืนตัวแล้ว เป็นยุคที่เริ่มสะดวกขึ้น เป็นยุคแรกๆของ

เทคโนโลย ีจงึทําให ้Gen X โตมาในยุคทีค่่อนขา้งสบายแล้ว ปัจจุบนั Gen X คอื คนวยัทํางานอายุประมาณ 30 กลางๆ มี

การศกึษา และมรีายไดด้ ีGen X จะมนิีสยัตรงขา้มกบั Baby Boomer คอื ชอบอะไรง่ายๆ ไม่ค่อยเคร่งครดักบักฎมากนัก 

เป็นตวัของตวัเองเป็นคนทีค่่อนขา้งยดืหยุ่นเปิดกวา้งกว่า Baby Boomer และพยามหาความสมดุลระหว่างเรื่องงานกบัการ

พกั(K.Pair , greedisgoods ออนไลน์,2017) 

Generation Y หรอื Gen Y หรอื Millennials เป็นยุคถดัมาจาก Gen X เกดิในช่วงปี ค.ศ. 1980 - ปลาย 1990เป็น

รุ่นลูกของ Baby Boomer หรอื Gen X เกิดมาในยุคที่เศรษฐกิจดขีึ้นมาก พ่อแม่ค่อนขา้งประสบความสําเร็จตามใจ และ

พยายามส่งลูกใหเ้รยีนสงูๆ Gen Y ในปัจจุบนัอยู่ในวยัเริม่ตน้ทาํงาน หรอืกําลงัเรยีนอยู่คน Generation จะมคีวามมัน่ใจและ

มคีวามเป็นตวัของตวัเองสูง มองโลกในแง่ด ีไม่ชอบอยู่ในกรอบ ความอดทนตํ่า ชอบอะไรทีร่วดเรว็ทนัท ีและสามารถรบั



การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ด ีGen Y จะชอบทํางานที่ Work Smart, not harder และไม่ค่อยภกัดกีบัองค์กรเท่าไหร่ 

โดยเฉพาะเมื่อรูส้กึว่าตวัเองไม่กา้วหน้าในหน้าทีท่างการงาน คน Gen Y กพ็รอ้มจะเปลี่ยนงานไดเ้สมอ นอกจากน้ีจากการ

ที ่Generation Y อยู่ในยุคแรกๆของ Computer และ Internet เป็นยุคทีเ่ทคโนโลยตี่างๆพฒันาอย่างรวดเรว็ (เรว็กว่าของ

ของ Gen X) การเกดิมาในยุคทีม่เีทคโนโลยอียู่รอบตวั ทําใหค้นรุ่น Gen Y สามารถใช ้Technology ไดอ้ย่างคล่องแคล่วใน

หลายๆดา้น (ถงึใชไ้ม่เป็น จะเหน็ว่าส่วนมากสามารถเรยีนรูไ้ดอ้ย่างรวดเรว็)  

Generation Z หรอื Gen Z (K.Pair , greedisgoods ออนไลน์,2017) 

ทฤษฎขีอง แรงจงูใจของ Herzberg (รชัดาภรณ์ เด่นพงศ,์ 2539) สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีส่รา้งทศันคตทิางบวกใหเ้กดิ ขึน้กบัพนักงานปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่

จะมคีวามเกีย่วขอ้งกบังานทีป่ฏบิตั ิซึง่ปัจจยัเหล่าน้ีจะมผีลกบั ความพอใจโดยตรง ปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย  

 

1.  ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคล สามารถทํางานไดส้ําเรจ็ตามกําหนดและ

ประสบผลสาํเรจ็อย่างด ีมคีวามสามารถในการแกไ้ขปัญหา ต่างๆ และรูจ้กัการป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ เมื่อ

ผลงานประสบผลสาํเรจ็จะทาํใหเ้กดิความรูส้กึพอใจ ในผลงานนัน้ 

2. การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการ ยอมรบันับถือจากผู้บงับญัชา เพื่อน

ร่วมงาน หรอืจากบุคคลอื่นๆ ภายในหน่วยงาน การยอมรบันับถือ จากการยกย่อง ชมเชยหรอืการแสดง

ความยนิด ีการใหกํ้าลงัใจ หรอืการแสดงออกอื่นๆทีแ่สดงใหเ้หน็ ถงึการยอมรบัในความสามรถ ซึ่งจะทําให้

บุคคลเกดิความรูส้กึภาคภูมใิจและเหน็คุณค่าผลงานของ ตนเองอกีดว้ย  

3.  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ งานทีม่คีวามน่าสนใจ งานทีม่คีวามทา้ทายใหล้งมอืทํางานที่ต้อง

อาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์เป็นงานทีม่ลีกัษณะทีท่าํตัง้แต่ตน้จนจบไดโ้ดยลําพงั โดยองคก์ารจะตอ้งทาํให้

พนักงานรูส้กึว่างานทีท่าํนัน้มคีวามสําคญั พนักงานมคีวามหมายต่อกระบวนการการทาํงานเพื่อใหพ้นักงาน

ไดแ้สดงศกัยภาพอย่างเตม็ที ่ 

4.  ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจในการที ่ได้รบัมอบหมายใหร้บัผดิชอบต่องาน

ของตนและมอํีานาจต่องานไดอ้ย่างเตม็ที ่ไม่มกีารควบคุม ใกลช้ดิมากเกนิไป จนขาดอสิระในการทาํงาน  

5.  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนตําแหน่งให ้สูงขึน้ รวมถงึการไดร้บัโอกาสทีจ่ะได้

เพิม่พนูความรู ้หรอืการไดร้บัการอบรม เพิม่ความสามารถและ พฒันาศกัยภาพของตนเอง  

 ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีเ่ป็นขอ้กําหนดเบื้องต้นเพื่อป้องกนั ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจใน

งานทีท่าํอยู่เท่านัน้ แต่ไม่ไดเ้ป็นสิง่ทีจ่งูใจแต่อย่างใด การใหค้วามสนใจ หรอืระมดัระวงัต่อปัจจยัคํ้าจุนเป็นสิง่จาํเป็น แต่กย็งั

มเีงือ่นไขไม่พยีงพอจะใชใ้นการจงูใจใหค้นม ีผลผลติมากขึน้ได ้ปัจจยัคํ้าจุนประกอบดว้ย  

1. นโยบายการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) หมายถึง นโยบายการหรือจดัการ

บรหิารขององค์การ กฎ ระเบยีบขอ้บงัคบั การจดั ระบบงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึ่งนโยบายต้องอยู่ในลกัษณะทีม่ี

การกําหนดอย่างชดัเจน และมคีวามเป็นธรรม  

2. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ ผู้บังคับบัญชาในการบริหารจัดการภายใน

หน่วยงานอย่างมปีระสทิธภิาพ มคีวามยุตธิรรมในการ บรหิาร มคีวามรูค้วามสามารถในการแก้ไขปัญหา รบัฟัง

ความคดิเหน็และใหค้าํแนะนําในการทาํงาน แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชา (Relationship with Supervisors, Peers 

and Subordinates) หมายถงึ การตดิต่อสมัพนัธก์บั ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะ



เป็นกริยิา วาจา ท่าทางต่างๆ ทีแ่สดงถงึ ความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั ช่วยเหลอืซึ่งกนั

และกนั และสามารถท างาน ร่วมกนัไดอ้ย่างเป็นอย่างด ี 

4. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพแวดล้อม ต่างๆ ในการทํางาน และสภาพทางกายภาพ

ของงาน เช่น บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ทํางาน อากาศ เสียง แสงสว่าง เป็นต้น และรวมถึงลกัษณะ

แวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือเครื่องใช้ ให้มีความเหมาะสมเพียงพอ เพื่อเป็นสิ่งอํานวยในการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน  

5. เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์ในการ ปฏบิตังิานทีพ่นักงานพงึไดร้บัอย่างเหมาะสม

กบังานทีท่ า เช่น เงนิเดอืน เงนิพเิศษ รวมถงึในรปูแบบ สวสัดกิารต่างๆ ทีอ่ยู่ในระดบัเพยีงพอ และเป็นทีพ่อใจ

ของพนักงาน  

6. ชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่ ีหรอืไม่ด ีซึ่งเป็นผลทีไ่ดจ้ากงานในหน้าทีข่อง

ตน อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรอืโดยอ้อมต่อชวีติ ส่วนตวั เช่น การถูกยา้ยไปท างานในทีใ่หม่ ซึง่อาจไกลจาก

ครอบครวั ทาํใหพ้นักงานไม่มคีวามสุข จงึทาํใหพ้นักงานเกดิความไม่พอใจในงานทีท่าํ 

7. ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถงึ ความรูส้กึมัน่คงในงานที ่ทาํความมัน่คงต่อองคก์าร หรอืความยัง่ยนื

ในอาชพี  

สรอ้ยตระกูล(ตวิยานนท์) อรรถมานะ (2541:64)ใหค้วามหมายของทศันคตไิวว้่า ทศันคต ิคอื ผลผสมผสานระหว่าง

ความนึกคดิ ความเชื่อ ความคดิเห็น ความรู้ และความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อสิง่หน่ึงสิง่ใด คนใดคนหน่ึง สถานการณ์ใด

สถานการณ์หน่ึง ๆ ซึ่งออกมาในทางประเมินค่าอนัอาจเป็นไปในทางยอมรบัหรอืปฏิเสธก็ได้ และความรู้สึกเหล่าน้ีมี

แนวโน้มทีจ่ะก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหน่ึงขึน้ 

พงศ์ หรดาล (2540: 42) ใหค้วามหมายของทศันคตไิวว้่า ทศันคต ิคอื ความรูส้กึ ท่าท ีความคดิเหน็ และพฤตกิรรม

ของคนงานที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร กลุ่มคน องค์กรหรือสภาพแวดล้อมอื่นๆ โดยการแสดงออกในลกัษณะของ

ความรูส้กึหรอืท่าทใีนทางยอมรบัหรอืปฏเิสธ 

จากความหมายทีก่ล่าวมาขา้งต้น สรุปไดว้่า ทศันคต ิหมายถงึ ความรูส้กึ ความคดิหรอืความเชื่อ และแนวโน้มทีจ่ะ

แสดงออกซึ่งพฤตกิรรมของบุคคล เป็นปฏกิริยิาโต้ตอบ โดยการประมาณค่าว่าชอบหรอืไม่ชอบ ทีจ่ะส่งผลกระทบต่อการ

ตอบสนองของบุคคลในเชงิบวกหรอืเชงิลบต่อบุคคล สิง่ของและสถานการณ์ ในสภาวะแวคล้อมของบุคคลนัน้ๆ โคยที่

ทศันคตน้ีิ สามารถเรยีนรู ้หรอืจดัการ ไดโ้คยใชป้ระสบการณ์ และทศันคตนัิน้สามารถทีจ่ะรู ้หรอืถูกตคีวามไดจ้ากสิง่ทีค่น

พดูออกมาอย่างไม่เป็นทางการ หรอืจากการสาํรวจทีเ่ป็นทางการ หรอืจากพฤตกิรรมของบุคคลเหล่านัน้ 

 

 

 

 

 



วิธีดาํเนินการวิจยั 

การศกึษาครัง้น้ีกลุ่มเป้าหมายในการวจิยัคอื ประชากรที่ทํางานภายในองค์กรทัง้ภาครฐัและเอกชน โดยเจาะจง

เฉพาะกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) โดยใชว้ธิโีดยใชว้ธิสุ่ีม

เลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจาํนวนประชากร คาํนวณจากสตูรไมท่ราบขนาดประชากร กําหนดระดบัค่าความเชื่อมัน่รอ้ย

ละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน นําเสนอในรปูแบบตาราง และทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิIndependent sample  T-test 

และ F-test วเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว(One-Way Analysis of Variance) ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05  

ผลการวิจยั 

ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

จากผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 คน ส่วนใหญ่เป็น Generation Y คอื รอ้ยละ 54.8 รองลงมาคอื 

Generation X รอ้ยละ 45.3 ในภาพรวมทัง้สอง Generation ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 59.5 โดยใน Generation X เป็น

เพศหญงิ รอ้ยละ 56.4 และในGeneration Y เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 62.1 ภาพรวมทัง้สอง Generation ส่วนใหญ่มกีารศกึษา

ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 56.3 โดยใน Generation X ส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 55.8 และ ใน 

Generation Y ส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรอ้ยละ 56.6 ภาพรวมทัง้สอง Generation ส่วนใหญ่ทาํงานในองคก์ร

เอกชน รอ้ยละ 87.8 โดยใน Generation X ส่วนใหญ่ทาํงานในองคก์รเอกชน รอ้ยละ 87.8 และ ใน Generation Y ส่วนใหญ่

ทํางานในองค์กรเอกชน ร้อยละ 87.7 ภาพรวมทัง้สองGeneration ส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งพนักงานทัว่ไป/พนักงาน

ปฏิบตัิการ/ขา้ราชการระดบัปฏิบตัิการ ร้อยละ 49.5 โดยใน Generation X ส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งพนักงานระดบักลาง/

หวัหน้างาน/ข้าราชการระดบัอํานวยการ ร้อยละ 47.0 และ ใน Generation Y ส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งพนักงานทัว่ไป/

พนักงานปฏิบตัิการ/ข้าราชการระดบัปฏิบตัิการ ร้อยละ 76.3 ภาพรวมทัง้สองGeneration ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 45,000 บาท รอ้ยละ 31.7 โดยใน Generation X ส่วนใหญ่มรีายไดต้่อเดอืนมากกว่า 45,000 บาท รอ้ยละ 54.7 

และ ใน Generation Y ส่วนใหญ่มรีายไดต้่อเดอืน 25,001 – 35,000 บาท รอ้ยละ 30.2 ภาพรวมทัง้สองGeneration ส่วน

ใหญ่มปีระสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 10 ปี รอ้ยละ 48.3 โดยใน Generation X ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการทํางาน

มากกว่า 10 ปี รอ้ยละ 87.3 และใน Generation Y ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการทาํงาน 1 – 5 ปี รอ้ยละ 47.0 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 

ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19  ทัง้ในภาพรวมและในแต่

ละ Generation อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาภาพรวมเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในช่วง

สถานการณ์โควดิ-19 ในระดบัมาก โดยกลุ่มตวัอย่างไดใ้หค้วามคดิเหน็มแีรงจงูใจ ในดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิเป็นอนัดบั



ที1่ และยงัพบว่ากลุ่มตวัอย่าง Generation X มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 สูงกว่า Generation 

Y ในทุกดา้น 

ปัจจยัจูงใจในภาพรวมและในแต่ละ Generation เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่า

ภูมใิจทุกครัง้ทีไ่ดนํ้าความรู ้ความสามารถมาใชอ้ย่างเตม็ที ่อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ใน Generation 

X กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่าภูมใิจทุกครัง้ทีไ่ดนํ้าความรู ้ความสามารถมาใชอ้ย่างเตม็ที ่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดเป็นอนัดบั

ที1่ ส่วน Generation Y กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่า  ภูมใิจทุกครัง้ทีไ่ดนํ้าความรู ้ความสามารถมาใชอ้ย่างเตม็ที ่อยู่ใน

ระดบัมากเป็นอนัดบัที1่ และยงัพบว่ากลุ่มตวัอย่าง Generation X มปัีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-

19 สงูกว่า Generation Y ในทุกขอ้ 

ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบตัิงานในช่วงสถานการณ์    

โควดิ-19  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่า แมง้านจะมอุีปสรรคแต่มี

ความสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิานกบัเพื่อร่วมงาน อยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัที1่ 

ปัจจัยคํ้าจุนของ Generation X และ Generation Y พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนในการ

ปฏิบัติงานในช่วงสถานการณ์โควิด-19  ในแต่ละ Generation อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ใน 

Generation X กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่าแมง้านจะมอุีปสรรคแต่มคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิานกบัเพื่อร่วมงาน อยู่ในระดบั

มาก เป็นอนัดบัที่1 ส่วนใน Generation Y กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นว่าเพื่อนร่วมงานให้เกียรติและรบัฟังความคดิเหน็

เสมอ อยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัที1่ 

ทศันคตใินการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 

 ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมทีศันคตใินการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 โดยรวมอยู่ในระดบัด ีเมื่อ

พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเชื่อมัน่ว่าองค์กรจะสามารถอยู่รอดและผ่านวกิฤตน้ีไปได ้อยู่ในระดบัดเีป็น

อนัดบัที1่ ใน Generation X เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเชื่อมัน่ว่าองคก์รจะสามารถอยู่รอดและผ่าน

วกิฤตน้ีไปได ้อยู่ในระดบัด ีเป็นอนัดบัที1่ และในGeneration Y กลุ่มตวัอย่างมคีวามเชื่อมัน่ว่าไม่ว่าจะเกดิอะไรขึน้มัน่ใจว่า

จะร่วมฝ่าวกิฤตน้ีร่วมกนัไปกบัองคก์ร อยู่ในระดบัด ีเป็นอนัดบัที1่ 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1พบว่า แรงจูงใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์โควดิ-

19 มคีวามแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ระหว่าง

กลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2523-2540) ไม่มคีวามแตกต่างกนัทีร่ะดบั

นัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 



ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่3พบว่าทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19ระหว่างกลุ่ม

คน Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2523-2540) ไม่มคีวามแตกต่างกนั ที่ระดบั

นัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

อภิปรายผล 

จากการวจิยัเรื่อง“แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ศกึษา

เปรยีบเทยีบในกรณีกลุ่มคน Gen X (ผูท้ีเ่กดิใน พ.ศ.2508 – 2522) และกลุ่มคน Gen Y(ผูท้ีเ่กดิ พ.ศ.2523-2540)” ผูว้จิยัมี

ประเดน็ทีน่่าสนใจสามารถนํามาอภปิรายไดด้งัน้ี 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบว่า แรงจูงใจและทศันคติในการปฏิบตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 มี

ความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล(เพศ ระดบัการศกึษา ลกัษณะองค์กร ตําแหน่งงาน รายได้ต่อเดอืน ประสบการ

ทํางาน) ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 มคีวามสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาวจิยัของ พมิพณ์ดา เลศิปกรณ์ธรีทตั(2562) ที่

ศกึษาวจิยัเรื่อง ทศันคตทิีม่ตี่อการทาํงานร่วมกบัคนต่างวยั ของประชากรทีม่งีานทาํในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่า ประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครทีม่รีะดบัการศกึษา และอาชพีต่างกนั ทําใหท้ศันคตทิีม่ตี่อการทํางาน

ร่วมกบัคนต่างวยั โดยภาพรวมต่างกนั แต่กม็คีวามไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ โชตกิา ระโส (2555)ทีพ่บว่า บุคลากร

เพศชายและเพศหญงิ มแีรงจูงใจในการปฏิบตังิานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกนั  บุคลากรที่มรีะดบัการศกึษา

ต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  บุคลากรทีม่ลีกัษณะการปฏบิตังิานต่างกนั มแีรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยรวมและ

ในแต่ละด้านไม่แตกต่างกนั ซึ่งมคีวามเป็นไปได้อย่างสูงที่ผลที่ไม่สอดคล้องนัน้ อาจมาจากสภาพเศรษฐกิจและสงัคมที่

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะการมโีรคระบาดอย่างโควดิ-19 ที่ส่งผลต่อชวีติและกระทบกบัรูปแบบการทํางาน

อย่างรุนแรง 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ระหว่างกลุ่มคน 

Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508-2522) และกลุ่มคนGen Y (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2523-2540) ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับ

นัยสําคญัทางสถติิที่ 0.05 สอดคล้องกบั ดร.เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ศกึษาวจิยัสํารวจและเปรยีบเทยีบการ รบัรู้

คุณลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วายและแรงจูงใจในการทํางานจากมุมมองของระหว่างเจนเนอเรชัน่ต่างๆ ที่กําลงัทํางาน

ร่วมกนัในองค์กรปัจจุบนั (Working Generations)ผลการวจิยัพบว่าความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน เจนเนอ

เรชัน่วายเพศชายและเพศหญงิใหค้วามสาํคญักบัแรงจงูใจโดยภาพรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั  

ผลจากการศกึษาพบว่ากลุ่มตวัอย่าง Generation Y มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในชว่งสถานการณ์โควดิ-19 อยู่ใน

ระดบัด ีและเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าใหค้วามสําคญัในประเดน็ การทีเ่พื่อนร่วมงานใหเ้กยีรตแิละรบัฟังความคดิเหน็

เสมอ มาเป็นอนัดบั1 ซึ่งมคีวามสอดคล้องกบั ผลการศกึษาของโจแอนนา เพพนิ ทีเ่ผยแพร่ในช่วงเดอืนมนีาคม 2017 ของ

สมาคมวางแผนครอบครวัร่วมกบัมหาวทิยาลยัแมรแีลนด์พบว่า พฤติกรรมกลุ่มเจนวายนัน้ มคีวามเชื่อมัน่ในตนเองสูง 

เปิดเผยตรงไปตรงมา ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลกได้ด ีรวมถึงมจีติใจเปิดกวา้งและยอมรบัการเป็นเพศทีส่าม



มากกว่าคนรุ่นก่อนๆ และผลการศกึษาของ ปรญิญา เชาวนาศยั และ กรญา ลิ้มโอฬารสุขสกุล (2559) ทีท่ําการศกึษาเรื่อง 

เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผู้นํา พบว่า Generation Y เป็นกลุ่มที่ต้องการอิสระในการทํางานสูงชอบการคิด

วเิคราะห์และไดแ้สดงความคดิเหน็ในเรื่องต่างๆและยงัพรอ้มทีจ่ะเปิดรบัความรูใ้หม่ๆจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน

เสมอ รวมถึงยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของวไิลวรรณ โสภาคะยงั (2562) ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรGen Y ของสาํนักงานทรพัยากรน้ําแห่งชาต ิ1) ดา้นความร่วมมอื: ชอบทาํงานเป็นทมีมากกว่าการแขง่ขนัเพราะทาํ

ใหม้กีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ ประสบการณ์ ดงึจุดเด่นของแต่ละคนออกมาใชไ้ดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ  

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในช่วงสถานการณ์โควิด-19  ทัง้ในภาพรวมและในแต่ละ 

Generation จะอยู่ในระดบัมาก แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านและรายขอ้ในแต่ละGenerationกลบัพบว่า Generation X มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในช่วงสถานการณ์โควิด-19 สูงกว่า Generation Y ในทุกด้านและทุกข้อซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจยัของทีม Strategic Planning & Behavioral Insight ของบริษัท ฟาร์อีสท์เฟมไลน์ ดีดีบี จํากัดมหาชน(2563) 

บรษิทัเอเจนซี่โฆษณาชัน้นําของประเทศไทย ทีศ่กึษาทศันคต ิจติใจและการยอมรบัของผูบ้รโิภคไทยในแตล่ะ Generation 

หลงัเจอกบัสถานการณ์โควดิ-19 ในช่วงเดอืน มนีาคม-เมษายน 2563 โดยผลการวจิยัพบว่า Generation X เป็นกลุ่มทีไ่ดร้บั

ผลกระทบจากสถานการณ์โควดิ-19แลว้ปรบัตวัไดด้ทีีสุ่ดเพราะคนในวยัน้ีเคยตอ้งเผชญิกบัวกิฤตตม้ยาํกุ้งในช่วงวยัแรกเริม่

ทํางานมาก่อน ผลการวจิยัพบว่า คนใน Generation X มองว่าตนเองประสบความสําเรจ็ทัง้ด้านการเรยีน การทํางานและ

มัน่ใจในความสามารถของตวัเองทีจ่ะดําเนินธุรกจิส่วนตวัสูง โดยสามารถปรบัตวัปรบัมมุมองรบักบัสถานการณ์โควดิ-19ได้

ดทีีสุ่ดเมื่อเทยีบกบัหลาย Generation และยงัพบว่า Generation X มรีายไดจ้ากหลายช่องทางโดยมรีายไดเ้สรมิตัง้แต่ก่อน

สถานการณ์โควดิ-19 และกระจายการลงทุนในสนิทรพัยห์ลากหลายประเภท 

ผลจากการศึกษาพบว่าพนักงานที่ทํางานภาครัฐมีแรงจูงใจและทศันคติในการทํางานสูงกว่าภาคเอกชนทัง้ 

Generation X และ Generation Y โดย ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการทํางานใน Generation X สูงสุดใน พนักงานที่ทํางานใน

องค์กรภาครฐั ( 𝑥̅𝑥 = 4.20,  SD = .60)  ส่วนในองค์กรภาคเอกชนคอื  ( 𝑥̅𝑥 = 3.87, SD = .40) และใน Generation Y  ก็

เช่นเดยีวกนั สูงสุดในกลุ่มพนักงานที่ทํางานในองค์กรภาครฐั ( 𝑥̅𝑥 = 3.97, SD = .41) ส่วนภาคเอกชน คอื ( 𝑥̅𝑥 = 3.81     

SD = .68) ค่าเฉลีย่ทศันคตใินการทาํงานใน Generation X สงูสุดในกลุ่มทีท่าํงานในองคก์รภาครฐั ( 𝑥̅𝑥 = 4.17, SD = .57 ) 

ส่วนภาคเอกชน คอื ( 𝑥̅𝑥 = 3.85, SD = .60) ใน Generation Y  กเ็ช่นเดยีวกนั โดยสงูสุดในกลุ่มพนักงานทีท่าํงานในองคก์ร

ภาครฐั ( 𝑥̅𝑥 = 4.15, SD = .42) ส่วนภาคเอกชน คอื ( 𝑥̅𝑥 = 3.81, SD = .68) ซึ่งมคีวามเป็นไปได้อย่างสูงว่าอาจจะมเีหตุ

จากการทีพ่นักงานเอกชนส่วนใหญ่ไดร้บัผลกระทบจากโควดิ-19 มากกว่าพนักงานทีท่าํงานอยู่ในหน่วยงานภาครฐั และดว้ย

เหตุผลน้ียงัมคีวามสอดคล้องกบัที ่ผศ.ดร.วลยัพร รตันเศรษฐ คณบดคีณะรฐัประศาสนศาสตร ์มหาวทิยาลยัธุรกจิบณัฑติย ์

(มธบ.) หรอื DPU (Dhurakij Pundit University) เปิดเผยว่า วกิฤตโควดิ-19 ส่งผลต่อความสนใจในการเรยีนสาขาทีส่ามารถ

ทํางานราชการไดม้ากขึน้ โดยเห็นได้จากยอดผู้สมคัรเรยีนปีการศกึษา 2564 มนัีกเรยีนใหค้วามสนใจสมคัรเรยีนคณะรฐั

ประศาสนศาสตร์ (รปศ. DPU) เพิม่ขึ้นถงึ 15 เปอร์เซ็นต์ และคาดว่าจะมแีนวโน้มเพิม่ขึน้อกี สาเหตุส่วนหน่ึงอาจมาจาก

คาํแนะนําของผูป้กครอง ทีอ่ยากใหลู้กหลานเขา้รบัราชการ เพราะมองว่าเป็นอาชพีทีม่ ัน่คงในทุกสถานการณ์ 

 



ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

 จากการศกึษางานวจิยัเรื่อง“แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-

19 ศึกษาเปรียบเทียบในกรณีกลุ่มคน Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508 – 2522) และกลุ่มคน Gen Y(ผู้ที่เกิด พ.ศ.2523-

2540)” ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 ผลการศกึษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างทัง้ Generation X และ Generation Y มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัคํ้าจุนซึ่งเป็นส่วน

หน่ึงของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในช่วงสถานการณ์โควิด-19 อยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ใน

Generation X กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ว่าแมง้านจะมอุีปสรรคแต่มคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิานกบัเพื่อร่วมงาน อยู่ในระดบั

มากเป็นอนัดบัที ่1 ส่วนในGeneration Y กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็วา่เพื่อนร่วมงานใหเ้กยีรตแิละรบัฟังความคดิเหน็เสมอ 

อยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัที่ 1 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทัง้สองข้ออยู่ในด้านเดียวกันคือ ด้านความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลในองคก์ร ซึง่ผูว้จิยัมองว่าเป็นสญัญาณทีด่ ีทีจ่ะทาํใหเ้กดิความรกั ความมุ่งมัน่และความปรารถนาทีจ่ะทาํงาน

เพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถ และอาจช่วยลดปัญหาอตัราการลาออกของพนักงานทีเ่ป็นคนรุ่นใหม่ในองค์กร ซึ่งมี

ความสอดคล้องกบังานวจิยัของ ดาวใจ ศรลมัพ ์(2555) พบว่าปัจจยัสําคญัทีม่อีทิธพิลต่อระดบัความรกั ความมุ่งมัน่ และ

ความปรารถนาทีจ่ะทํางานเพื่อองค์กรอย่างเตม็ความสามารถ ที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ ปัจจยัค้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 

จากผลการศกึษาพบว่า แมว้่าแรงจูงใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19  ทัง้ในภาพรวมและในแต่ละ 

Generation จะอยู่ในระดบัมาก แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านและรายขอ้ในแต่ละGenerationกลบัพบว่า Generation X มี

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 สงูกว่า Generation Y ในทุกดา้นและทุกขอ้ ทาํใหเ้ป็นสิง่ทีน่่าสงัเกต

ว่าเป็นเพราะเหตุใด และจากการตดิตามสถานการณ์ข่าวสารทัว่โลกผูว้จิยัพบว่ามปีระเด็นจากThe Global Risks Report 

2021 จากงาน World Economic Forum ซึ่งจดัขึ้นแบบ Virtual เป็นครัง้แรก ณ เมืองดาวอส ประเทศสวิตเซอร์แลนด์ที่

น่าสนใจในหวัขอ้ Pandamials (มาจากคาํว่า Pandemic+ Millennials บางคนใชค้าํน้ีกล่าวถงึคนGeneration Y) ซึง่หลงัจาก

ทําความเข้าใจในประเด็นน้ีแล้ว ผู้วิจยัจึงมีความคิดเห็นว่ามีความเป็นได้สูงที่การที่แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในช่วง

สถานการณ์โควดิ-19 ของGeneration Y ตํ่ากว่าGeneration Xในทุกขอ้และทุกดา้นอาจจะมาจากอทิธพิลของ Pandamials 

หรอื ยุคแห่งความสิ้นหวงัของคนรุ่นใหม่ทีเ่กดิขึน้ทัว่โลกไม่เฉพาะในประเทศไทย กลุ่มคนผู้ทีเ่กิดในปลาย Generation Y 

และผูท้ีเ่กดิในGeneration Z (คนทีเ่กดิหลงั พ.ศ.2540) ทีเ่จอกบัความทา้ทาย เพราะอยู่ในช่วงวยัเริม่ตน้ทาํงาน เพิง่เรยีนจบ 

หรือใกล้ที่จะเรียนจบกลับต้องเจอกับวิกฤตซ้ําซ้อนทางเศรษฐกิจอย่างวิกฤตแฮมเบอร์เกอร์และที่หนักที่สุดคือวิกฤต

สถานการณ์โควดิ-19 ทีส่่งผลกบัชวีติอย่างรุนแรงทัง้ ประสทิธภิาพการเรยีนออนไลน์ ความเลื่อมล้ําในการเขา้ถงึขอ้มลูและ

การศกึษาซึง่เป็นผลมาจากการลอ็คดาวน์ การตกงาน ความยากในการหางานเพิม่ขึน้เป็นเท่าตวั ภาวะความเครยีดทัง้จาก

สถานการณ์ด้านสาธารณะสุขและสถานการณ์การเมืองภายในประเทศ ดงันัน้ผู้บริหารองค์กรจึงควรนําข้อมูลชุดน้ีไป

พจิารณาและศกึษาต่อเพื่อวางแผน เพิม่แรงจูงใจใหก้บัพนักงานทีเ่ป็นคนรุ่นใหม่ ใหส้ามารถปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ที่

เปลีย่นแปลงในปัจจุบนั 

 

 



ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ถดัไป 

 จากการศกึษางานวจิยัเรื่อง“แรงจงูใจและทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในช่วงสถานการณ์โควดิ-

19 ศึกษาเปรียบเทียบในกรณีกลุ่มคน Gen X (ผู้ที่เกิดใน พ.ศ.2508 – 2522) และกลุ่มคน Gen Y(ผู้ที่เกิด พ.ศ.2523-

2540)” ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. เน่ืองจากงานวจิยัน้ีไดเ้กบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง เพยีงแค่Generation X และ Generation Y ซึง่ในความเป็นจรงิ

ปัจจุบนักลางปี พ.ศ.2564 เริม่ม ีGeneration Z บางส่วนเขา้มาทาํงานในตลาดแรงงานจํานวนมากแลว้ กค็วร

ที่จะเก็บขอ้มูลของGeneration Zเพิม่เพื่อนําขอ้มูลน้ีมาใช้ในการจดัการทรพัยากรบุคคลในองค์กรทีม่คีวาม

หลากหลายต่อไป 

2. เพื่อให้ทราบในรายละเอียดของแรงจูงใจและทัศนคติของแต่ละวัยเมื่อต้องทํางานในสถานการณ์โควิด 

โดยเฉพาะเมื่ออยู่ในช่วงวกิฤตหนักๆอย่างปัจจุบนัในเดอืนสงิหาคมทีย่อดผูต้ดิเชื้อมมีากกว่า20,000รายทุก

วนั และอยู่ในมาตรการลอ็คดาวน์ ต้องปรบัการทํางานเป็น Work From Home ใหม้ากทีสุ่ด จงึควรจะศกึษา

ว่าปัจจยัใดบา้งทีส่่งผลใหบุ้คคลากรในแต่ละ Generation (Gen X, Gen Y, Gen Z) มแีรงจงูใจและทศันคตใิน

การทํางานทีด่ ีในสถานการวกิฤตเพื่อนําขอ้มูลน้ีไปปรบัใชไ้ดอ้กีในหลายองค์กรและเพื่อเป็นแนวทางในการ

แกปั้ญหาวฤิตทีอ่าจเกดิขึน้ในอนาคต 
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