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บทคัดย่อภาษาไทย 
 พิมพ์พิศา คีรีพัฒนานนท ์: การส ารวจคน Generation Y กับวัฒนธรรมการท างานแบบ

ราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ. ( A survey of Generation Y and Work Culture 
in government, private sector and startups) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ.วันชัย มีชาติ 

  
งานวิจัยเรื่อง “คน Gen Y กับวัฒนธรรมการท างานแบบราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ 

: กรณีศึกพนักงานกลุ่ม Gen Y ในสังกัดราชการ เอกชน และสตาร์ทอัพ” เป็นการวิจัยเพื่อท าการ
ส ารวจความต้องการทางด้านรูปแบบวัฒนธรรรมที่คน Gen Y จากทั้ง 3 องค์การต้องและรวมถึง
แรงจูงใจที่คน  Gen Y ทั้ง 3 องค์การใช้ในการพิจารณาเพื่อเลือกองค์การเข้าท างาน  อัน
ประกอบด้วย เพื่อส ารวจลักษณะวัฒนธรรมการท างานที่เกิดขึ้นจริงหรือพบเจออยู่ในองค์การที่
ท างานปัจจุบัน และ ส ารวจถึงลักษณะวัฒนธรรมการท างานที่ต้องการให้เกิดขึ้น รวมถึงแรงจูงใจที่
ใช้ในการพิจารณาองค์การเข้าท างาน โดยการวิเคราะห์ผ่านความสอดคล้องระหว่างลักษณะงานที่
ท ากับลักษณะวัฒนธรรมที่ต้องการว่ามีความสอดคล้องกันมากเพียงใดและสามารถยอมรับความ
ต้องการนั้นได้หรือไม่ โดยใช้แนวเจเนอเรชั่นวาย และ ทฤษีวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมของ 
Charles B. Handy 

               การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง และเป็นการวิจัยในเชิงปริมาณโดย
ประชากรในงานวิจัยชิ้นนี้คือพนักงานสังกัดราชการ เอกชน และสตาร์ทอัพที่มีช่วงอายุอยู่ในกลุ่ม
คน Gen Y คือ 24-41ปี ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เลือกโดยไม่ใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น แต่
เลือกจากเป้าประสงค์ที่จ านวน 187 คน ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยและน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลแบบสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ได้แก่ค่าความถี่ (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) และการหาความสัมพันธ์ทางสถิติในส่วนของการหาความแปรปรวนทาง
เดียว  F-Test (One-Way Anova) 

               ผลการวิจัยพบว่าความต้องการของลักษณะวัฒนท าการท างานของคน Gen 
Y ในภาพรวมมีความแตกต่างกันแต่ไม่สามารถลงรายละเอียดในแต่ละมิติได้ จึงท าการวิเคราะผล
แยกแต่ละองค์กรพบว่าความต้องการของลักษณะวัฒนธรรมการท างานของคน  Gen Y ใน 3 
องค์การไม่แตกต่างกันโดยมีความต้องการให้มีรูปแบบวัฒนธรรมที่มีความผสนผสานระหว่างเอกชน
และสตาร์ทอัพ และแรงจูงใจที่ใช้พิจารณาองค์การเข้าท างานมีความแตกต่างกันตามบุคลิกของคน
ในแต่ละองค์การคือราชการให้ความส าคัญกับความมั่นคงในสายอาชีพ  เอกชนและสตาร์ทอัพให้
ความส าคัญกับเงินเดือน 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2564 ลายมือช่ือ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 6282036324 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: work culture, Oganization culture, Generation Y, motivation 
 Pimpisa Keereepattananon : A survey of Generation Y and Work Culture in 

government, private sector and startups. Advisor: Assoc. Prof. WANCHAI 
MEECHART 

  
ABSTRACT 

               The research topic is Generation Y and Organization Culture : “A 
study of Gen Y employees in Government, Private Sector and Startups” The 
purposes of this research are to observe the culture needs of Gen Y from 3 
organization which including the motivations that Gen Y needs and used in 
consideration to select the organization to work which consists of observe the actual 
working culture and working culture needs by analyzing through the correspondence 
between the nature of the work performed and the desired cultural characteristic. 

               The conceptual framework consisted of Generation Y and the 
theory of cultural Propriety of Charles B. Handy. This research is a non-experimental 
research and population-base quantitative research. The population selected is 187 
people which used the questionnaire as a research tools. The statistic used for 
analyzing the data are frequencies, descriptive, percentage and finding statistical 
relationship in section of one way variance (One-way Anova). 

               The results found that the needs of working culture of Gen Y 
people as a whole are different but can’t explain into details in each dimension. 
Therefore, analyzing separately in each organization was found that the needs of 
Gen Y people’s work cultures were not different and the motivation used to consider 
the organization to work are different according to, government concerned on career 
security, private sector and startups concerned on salaries. 

 

Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2021 Advisor's Signature .............................. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

งานวิจัยชิ้นนี้สามารถส าเร็จลุล่วงได้ทั้งหมดด้วยการได้รับความกรุณาจากอาจารย์ที่ปรึกษา
สารนิพนธ์ รองศาสตราจารย์ วันชัย มีชาติ โดยท่านได้ให้ความอนุเคราะห์ในการให้ค าปรึกษาและ
ค าแนะน า การแก้ไข ตั้งแต่การปรับแก้หัวข้อการวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัยตลอดจนกระทั่งการให้
ค าปรึกษาด้านการใช้แนวคิดที่เหมาะสม รวมถึงทฤษฎีที่ใช้ส าหรับงานวิจัยชิ้นนี้ โดยท่านอาจารย์ได้
เสียสละเวลางานส่วนตนมาให้ค าปรึกษา ติดตามงานและดูแลงานวิจัยชิ้นนี้จนส าเร็จลุล่วง ข้าพเจ้าจึง
อยากขอขอบพระคุณท่านรองศาสตรจารย์ วันชัย มีชาติ เป็นอย่างสูง 

ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามจากองค์การราชการ บริษัทเอกชน และ บริษัทสตาร์ทอัพทุก
ท่านที่ยอมสละเวลาในการท าแบบสอบถามและตอบค าถามที่เป็นประโยชน์ต่อการน ามาวิเคราะห์จน
งานวิจัยช้ินนี้เกิดความสมบูรณ ์

ขอขอบคุณเพื่อนๆ ในกลุ่มที่ปรึกษาของท่านรองศาสตราจารย์ วันชัย มีชาติ ที่คอยช่วยเหลือ
กัน ให้ค าปรึกษาค าแนะน าที่เป็นประโยชน์รวมถึงมิตรภาพที่ดีที่น่าจดจ าไปตลอด สุดท้ายนี้ขอขอบคุณ
ตัวข้าพเจ้าเองและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่มีส่วนช่วยในการผลักดันและให้ความช่วยเหลือจนงานวิจัย
ของข้าพเจ้าส าเร็จตามเป้าหมายของหลักสูตร 
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บทที่ 1 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 การศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยเล็งเห็นความส าคัญของลักษณะวฒันธรรมองค์การที่

สอดคล้องต่อพฤติกรรมและลักษณะนิสัยของแรงงานในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (GEN Y) หรือ 

MILLENNIALS โดยกลุ่ม (GEN Y) มีจ านวนประชากรวัยแรงงานตามสัดส่วนทางประชากรศาสตร์ปี 

2563 ประมาณ 45% ของจ านวนประชากร ซึ่งแรงงานกลุ่ม (GEN Y) เป็นก าลังขับเคลื่อนส าคัญใน

ระบบเศรษฐกิจและเป็นวยัทีส่ามารถเข้ามาแย่งชิงสัดส่วนผู้บริหารแทนกลุ่ม BABY BOOMERS ใน

ภาคธุรกิจได้ ดังนั้นค าถามคือเมื่อรูปแบบกลุ่มคนในภาคธุรกิจการท างานเปลี่ยนไปการบรหิารงาน 

วัฒนธรรมการท างานแบบเดิมๆยังคงได้ผลอยู่หรือไม่ อาทิเช่นการบริหารงานแบบ TOP-DOWN 

APPROACH หรือการใช้อ านาจสั่งการและควบคุม ซึ่งค าตอบแน่นอนว่าไม่สามารถใช้ได้ผลอีกต่อไป 

เนื่องจากคนในแต่ละเจเนอเรชั่นมีลักษณะพฤตกิรรม ความเช่ือ ค่านยิม ความต้องการ หรือเป้าหมาย

ที่แตกต่างกัน เมื่อคนในตลาดแรงงานเปลี่ยน การจัดการสภาพแวดล้อมการท างานรวมถึงวัฒนธรรม

การท างานแบบเดิมๆ ก็ควรเปลี่ยนให้สอดคล้องเพื่อลดช่องว่างความแตกต่างในการท างานของความ

ต่างระหว่างวัยในสภาพแวดล้อมการท างาน เพือ่เป็นการรักษาคนรุ่นใหม่หรือ TALENT ให้อยู่กับ

องค์กรเป็นเวลานานและป้องกันภาวะสมองไหลออกสู่ต่างประเทศ 

 ปัจจุบันไทยได้เข้าสู่ยุค “โลกาภิวัตน์” ซึ่งเป็นยุคที่มีข้อมลูจ านวนมาก เกิดการแลกเปลีย่น

ทางเทคโนโลยี ระบบการสื่อสารต่างๆ การลงทนุ การเคลือ่นย้ายแรงงาน ความรู้ ซึ่งท าไดอ้ย่างเสรี

และรวดเร็ว ท าให้เกิดการแขง่ขันทั้งการแยง่ชิงทรัพยากร การแข่งขันทางการค้า และเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นองค์กรจึงต้องเผชิญกับปัญหาภาวะการ

แข่งขันทางธุริจต่างๆ ซึ่งตัวแปรส าคัญในการชนะคือ ทรัพากรมนุษย ์หรอื แรงงานในองค์กรน่ันเอง 

ทั้งนี้เมื่อแรงงานคือปัจจัยส าคญั การวางแผนกลยุทธ์หรือการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมและ

วัฒนธรรมการท างานให้สอดคล้องกับแรงงานย่อมเป็นเรื่องส าคัญ จากทีก่ล่าวมาผู้ศึกษาเลือกศึกษาที่

กลุ่มแรงงาน (GEN Y) ซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านวัฒนธรรม

องค์กร และการมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางขององค์กรแทนคนรุ่นเกา่ ซึ่งกลุ่มคน (GEN Y) ร้อย

ละ 70 ให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และคน (GEN Y) กว่า

ร้อยละ 60 ใหค้วามส าคญัต่อการท างานที่ยืดหยุน่ ANYWHERE, ANYTIME, ANY DEVICE คือการ

ท างานจากที่ไหนก็ได้ และเวลาใดก็ได้ที่สะดวก รวมถึงการน าเทคโนโลยีและอุปกรณ์ต่างๆเข้ามาเป็น

ส่วนหนึ่งในชีวิตการท างาน ซึ่งต่างจากคนรุ่นเก่าคือท างานต้องจากบริษัทเท่านั้น ท างานผ่าน
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คอมพิวเตอร์บริษัทเท่านั้น รวมถึงเข้า-ออกงานตามเวลาที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด ซึ่งคน (GEN Y) มี

ค่านิยมที่ต่างออกไป โดยลักษณะที่เห็นได้ชัดในคน (GEN Y) คือการเติบโตมาพร้อเทคโนโลยีท าให้การ

ท างานหรือการติดต่อสื่อสารต่างๆย่อมท าผ่านระบบออนไลน์ รวมถึงนิสยัที่มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง 

บวกกับรูปแบบการใช้ชวีิตที่ให้ความส าคญักบัสมดุลการท างานและการใช้ชีวิตตามที่กล่าวไปข้างต้น 

จึงสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร และวัฒนธรรมแบบเก่าคอืการใช้ค าสั่งหลรือหลักการ

ท างานตามสายบังคับบัญชาซึ่งเน้นการท างานตามระเบียบ ใช้เอกสารในการท างาน ใช้เทคโนโลยีเข้า

มาเป็นสื่อกลางน้อยมากหรือไม่มีเลย ดังน้ันจึงเกิดเป็นปัญหาที่องค์กรหลายๆที่ประสบคอื การท างาน

ร่วมกันของคนในแต่ละเจเนอเรชั่น ซึ่งตามที่ทราบคนในแตล่ะเจเนอเรชั่นมีบุคลิก ลักษณะนิสัย 

พฤติกรรม ความเช่ือ ค่านิยมที่แตกต่างกันตามบริบทสังคมในแต่ละสมยั รวมถึงรูปแบบการท างาน 

ทัศนคติ ที่แตกต่างกันจนเป็นปัญหาในการอยูร่่วมกัน หรือเรียกว่า OUT OF SYNC คือความไม่เข้ากัน 
1 

 สิ่งที่เกิดขึ้นจากปญัหาของคนหลากหลายเจเนอเรช่ันในองค์กรเดียวกันคือ PERSONALITY 

CLASH หรือ การปะทะกันของบคุลิกภาพที่แตกต่างกันของคนในแต่ละรุ่น (GENERATION) คือการที่

คนรุ่นเก่ามีความเช่ือและมองว่าคนรุ่นใหม่มีความอดทนต่ า ไม่ทุ่มเทให้การท างาน เปลี่ยนแปลง

โยกย้ายงานบ่อย ไม่เชื่อฟัง และในทางกลบักันคนรุน่ใหม่ก็มีความคิดที่มองว่าคนรุ่นเก่า ท างานช้า ยึด

การท างานแบบสายการบังคับบัญชา มีความไม่ทันสมัยในเรื่องเทคโนโลยี ซึ่งหากมองแบบผิวเผินอาจ

เป็นเพียงปัญหาของความไม่เข้าใจกันและอาจไม่สร้างข้อสังเกตอะไรมากมายแต่จริงๆแล้ว ซึ่งในความ

เป็นจริงปัญหาด้านความไม่เข้าใจกันของพนักงานในองค์การสามารถน าไปสู่การ TURNOVER (การ

ลาออก) และ PERFORMANCE (ประสิทธิภาพ) ซึ่งตามที่กล่าวไว้ว่าทรัพย์กรมนุษย์หรือแรงงานคือตัว

แปรส าคัญ ดังนั้นหากเกิดการลาออกจ านวนมาก ประสิทธิภาพของงานต่ าลงเรื่อยๆเพราะการไม่

ปรับตัวก็ส่งผลกระทบโดยตรงกับธุรกิจ  

 งานวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยจึงต้องการหยิบลักษณะนิสัย (STEREOTYPE) ทัศนคติ และแรงจูงใจ

ต่างๆในการท างานของกลุ่ม (GEN Y) มาท าการศึกษาหารูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมและ

ตรงกับลักษณะความต้องการของแรงงานในกลุ่ม (GEN Y) ได้ โดยท าการศึกษารูปแบบความชื่นชอบ

ในหลากหลายวัฒนธรรมองค์การซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ วัฒนธรรมองค์กร

เอกชน และ วฒันธรรมองค์กรแบบ STARTUP เนื่องจากมีแรงงานในกลุ่ม (GEN Y) กระจายตัวอยู่ใน

                                                            
1 วิไลพร ทวีลาภพันทอง. (6 ถุนายน 2556). บทวิเคราะห์ปัญหาเจนวาย  
   สืบค้นเมื่อ 30 มิถุนายน 2564 จาก https://news.thaipbs.or.th/content/174974 
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ทุกรูปแบบองค์การ ทั้งนี้การศึกษาเพ่ือหาวัฒนธรรมองค์การในอุดมคติของกลุ่ม (GEN Y) จะน ามาซึ่ง

ข้อสรุปเพื่อหาความสมดุลและแก้ปัญหาความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชั่นในองค์การ ปัญหาการ

ลาออก การย้ายงานบ่อย เนื่องจากที่ผ่านมายงัไม่มีการศึกษาและสร้างสมดุลในวัฒนธรรมองคก์าร

อย่างจริงจัง จึงท าให้ปัญหาการลาออก ปัญหาสภาพจิตใจของคนกลุ่ม (GEN Y) ที่มีต่อสภาพแวดล้อม

การท างานยังคงอยู่ แต่เนื่องจากปัจจุบันและอนาคตข้างหน้า แรงงานกลุ่ม (GEN Y) จะเป็นตัวขับ

เคลื่อนที่ส าคญัจึงเห็นความจ าเป็นในการศึกษาเพ่ือสร้างสมดุลและพร้อมรับมือต่อการสร้างวัฒนธรรม

องค์การที่มีความยืดหยุ่น พร้อมรองรับคนในหลากหลายช่วงอายุให้สามารถท างานร่วมกนัได้และ

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

1.2 ค าถามงานวิจัย  

 คน GEN Y ในองค์การราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ มแีรงจูงใจในการท างานตา่งกัน

หรือไม่ 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1 เพื่อศึกษาลักษณะพฤติกรรม (STEREOTYPE) ทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยม เป้าหมายใน

การท างานของกลุ่ม GENERATION Y  

 1.3.2 เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การทีส่อดคล้องกบับุคลิกภาพของแรงงานกลุ่ม 

(GEN Y) ที่มีการกระจายตัวแรงงานอยู่ในหลากหลายรูปแบบองค์การอาทิ องค์การแบบราชการ/

เอกชน/STARTUP 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 งานวิจัยน้ีเป็นการศกึษาหาลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมต่อแรงงานในกลุ่ม (GEN Y) 

ว่าลักษณะวัฒนธรรมองคก์ารในรูปแบบใด ที่เหมาะสมต่อลักษณะนิสัย ความชื่นชอบและก่อเกิดความ

หลงไหลในการท างาน และรปูแบบวัฒนธรรมองค์การใดหรือปัจจัยใดบ้างที่ท าให้แรงงานในกลุ่ม 

(GEN Y) เลือกเข้าท างานด้วย ตลอดจนแนวทางการปรับตัวขององค์การอื่นๆที่มีวัฒนธรรมองค์การอยู่

แล้ว แต่เพ่ือรักษาแรงงานที่มีความส าคัญไวค้วรปรับตัวให้เข้ากับลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่สามารถ

รองรับคนรุ่นเก่าและคนกลุม่ (GEN Y) ให้สามารถท างานร่วมกนัเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพได้อย่างไร 

ซึ่งมีการน าแนวคิดด้าน GENERATION และ ทฤษฏีวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมโดย  

ชาร์ลส์ บี. แฮนดี มาเป็นกรอบแนวคิดและวิเคราะห์ผลการศึกษา 
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1.4.2 ขอบเขตด้านกลุ่มประชากรเป้าหมาย  

การศึกษาครั้งนี้มีการก าหนดกลุ่มประชากรเปา้หมายคือ  

1.4.2.1 พนักงานสังกดัข้าราชการพลเรือน  

1.4.2.2 พนักงานสังกดับริษัทเอกชน (องค์กรขนาดกลาง-ใหญ่)  

1.4.2.3 พนักงานสังกดับริษัท STARTUP  

1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 

 การศึกษาครั้งนี้ท าการเก็บข้อมูลด้วยการส ารวจ (SURVEY RESEARCH) โดยใช้แบบสอบถาม 

(QUESTIONNAIRE) ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินการวิจัยเป็นเวลา 2 เดือน นับตั้งแต่เดือนกันยายน 

ถึง ตุลาคม 2564 

1.5 นิยามค าศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 

 1.5.1 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พลังทางสังคมที่ทีข่ับเคลื่อนผู้คนไปสู่สิ่งต่างๆ หรือเป็น

เหมือนบุคลิกขององค์การนั้นๆ 2   

 1.5.2 GENERATION หมายถึง เจเนอเรชนัหรือ “รุ่น” หรือ “ช่วงวัย” ที่เกิดและเติบโต

ในช่วงระยะเวลาเดียวกัน ผ่านรูปแบบบริบททางสังคม การปลูกฝังผ่านสภาพแวดล้อมเดียวให้ ให้มี

ความเช่ือ ค่านิยม พฤติกรรมที่มีลักษณะไปในทางเดียวกัน ซึ่งกลุ่มคนในแต่ละช่วงวัยหรือเจเนอเรชัน

ก็จะมีรูปแบบพฤติกรรมต่างกันออกไปตามแต่ละช่วงวัยหรือ “GENERATION” 

 1.5.3 GEN Y หรือ GENERATION Y หมายถึง ช่วงรุ่นหรือกลุ่มคนที่มีอายุอยูใ่นช่วง  

24 – 41 ปี ที่เกิดและเติบโตมาในยุคที่เทคโนโลยเีข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวัน รวมถึงการที่

เศรษฐกิจเฟื่องฟูมีการเปิดรับวัฒนธรรมต่างชาติเข้ามามาก อาทิ เพลงสากล จึงท าให้คนในรุ่น GEN Y 

มองเรื่องวัฒนธรรมต่างชาติเป็นเรื่องปกติ และด้วยการเลี้ยงดูเปน็อย่างดีมีการศึกษาสงู ท าให้มี

ลักษณะนิสัยมัน่ใจในตนเอง เลือกที่จะตัดสินใจเองอย่างเด็ดขาด รักอิสระ ไม่ชอบการโดนบังคบ มี

ความอดทนในงานต่ า ชอบความท้าทาย ชอบความสดใส รักความสนุกสนาน และด้วยการที่เติบโตมา

                                                            
2 Kilmann and others. ทฤษฎีองค์การ ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด พิมพ์ครั้งที่2-กรุงเทพฯ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,2561.
หน้า281  
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พร้อมเทคโนลยีจึงท าใหม้ีสื่อการเรียนรู้ที่เปิดกว้างและจ านวนหลากหลายช่องทางส่งผลให้รูปแบบการ

ท ากิจกรรมเปน็แบบ MULTI-TASKING คือการท าสิ่งหลายสิ่งในเวลาเดียวกัน 

 1.5.4 STARTUP หรือ สตารท์อัพ หมายถงึ “A STARTUP IS AN ORGANIZATION 

FORMED TO SEARCH FOR A REPEATABLE AND SCALABLE BUSINESS MODEL” แปลได้ว่า 

โมเดลธุรกิจทีต่ั้งขึ้นเพื่อ “ท าซ้ าได”้ “ขยายตัวได้” และต้องเป็นการเติบโตแบบก้าวกระโดดกลายเป็น

ธุรกิจขนาดใหญ่ได้ภายในเวลาอันสั้น 3 

 1.5.5 ค่านิยม หมายถึง สิ่งทีบุ่คคลพอใจหรอืเห็นว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและถูกยอมรับว่าเป็นว่า

เชื่อ โดยความเชื่อนี้จะอยู่ในรูปแบบความเช่ือตลอดไปสิงอยู่ในตัวบุคคล จนกว่าจะพบกับค่านิยมใหม่

ที่ตนให้การยอมรับและพอใจมากกว่า 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ได้ทราบถึงมุมมองของรปูแบบวัฒนธรรมองค์การทีก่ลุ่มแรงงาน GEN Y คิดว่า

เหมาะสม 

1.6.2 น าข้อสรุปเป็นแนวทางในการสร้างกลยุทธ์ด้านการวางรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่

รองรับพฤติกรรมคน GEN Y และ GEN อื่นๆ 

1.6.3 เพื่อน าขอ้สรุปมาปรับเปลี่ยนหรือวางทิศทางให้แก่องค์การที่ต้องการแรงงานกลุ่ม GEN 

Y เป็นกลุ่มส าคัญในการขบัเคลื่อนองค์การ 

 1.6.4 ทราบถึงความไม่ลงตัวของวัฒนธรรมองค์การแบบเดิม ที่ไม่ตอบโจทย์กับกลุ่ม GEN Y 

และเพื่อเปลี่ยนแนวทางการอยู่ร่วมกัน เพือ่รักษาแรงงานกลุ่ม GEN Y ไว้ได้นานขึ้น 

1.7 ข้อจ ากัดการวิจัย 

 เนื่องจากการแพร่ระบาดของโรคติดต่อ CORONAVIRUS หรือ COVID-19 ก าลังแพร่ระบาด

อย่างรุนแรงในช่วงเวลาการท าวิจัย จึงท าให้การสัมภาษณก์ลุ่มตัวอย่างเป็นไปได้อย่างล าบากและอาจ

เกิดความล่าช้าในการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจึงเปลี่ยนการสัมภาษณ์จากการลงพื้นที่หรือพบปะผู้ให้

สัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณผ์่านระบบการสื่อสารออนไลน์ด้วยโปรแกรม MICROSOFT TEAMS เพื่อ

ความปลอดภัยของทัง้ผู้วิจัยและผู้ใหส้ัมภาษณ์ 

                                                            
3 Steve Blank. (4 พฤษภาคม 2560). สตาร์ทอัพคืออะไร 
   สืบค้นเมื่อ 30 มิถุนายน 2564 จาก http://www.startup.su.ac.th/?p=84 
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 การเลือกกลุ่มตัวอย่างของผู้วิจัยนั้นไม่สามารถเข้าศึกษาบริษัทกลุ่มสตาร์ทอัพที่ด าเนินธุรกิจ

ด้านพลังงานได้ เนื่องจากกลุ่มธุรกิจด้านพลังงานทีเ่ป็นสตาร์ทอัพในไทย ณ ปัจจุบัน มจี านวนที่น้อย

มาก และผู้วิจัยไม่สะดวกในการเลือกเข้าศึกษา ทั้งเรื่องสถาณการณ์โรคระบาดที่ท าให้การติดตอ่

เป็นไปได้ยากและเรื่องเวลาการศึกษาที่มีจ ากัด อาจท าให้ผู้วิจัยไม่สามารถเก็บข้อมูลทางสถิติได้ครบ

ตามจ านวนที่ต้องการ 
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บทที่ 2 

2. การทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  

2.1 ทฤษฎีเจเนอเรชัน Generation 

2.2 ทษฎีวัฒนธรรมองค์การ 

 2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

2.2.2 วัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม Charles B. Handy 

2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม ชาร์ลส์ บี. แฮนดี กบั

วัฒนธรรมองค์การรูปแบบราชการ เอกชน และ Startup 

2.4 วัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับลักษณะพฤติกรรมของคน Generation Y 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับเจเนอเรชั่นตา่งๆ 

 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันสภาพสังคมบนโลกมีความเปลี่ยนแปลงไปมากตั้งแต่ การเมือง 

เศรษฐกิจ สังคม ในด้านสังคมที่มีการรวมประชากรที่มีความหลากหลายทางด้านอายุและหลากหลาย

ในเชิงพฤติกรรมปรากฏให้เห็นอยู่ทั่วไป เนื่องจากการเกิดต่างยุคต่างสมัยต่างสภาพสังคมที่เติบโตมา 

ท าให้เกิดการสื่อสารที่ผิดพลาดและไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน รวมไปถึงพฤติกรรมการท างาน หรือ

รูปแบบการใหบ้ริการที่แตกต่างกันของคนแต่ละยุคสมัย ท าให้เกิดช่องว่างระหว่างวัย 

Generation Gap และช่องว่างระหว่างวัยนี้เป็นปัจจัยส าคัญในการเข้าใจถึงความแตกต่างของคนแต่

ละวัยเพื่อแก้ปัญหาความแตกต่างและอยู่ร่วมกันในสังคมที่มีความหลากหลายได้ผ่านการ

ประนีประนอมมากกว่าเดิม โดยช่วงวัย หรือ Generation คือกลุ่มคนทีเ่กิดในช่วงเวลาเดียวกันมี

ประสบการณ์ ความรู้ ความเช่ือ ค่านิยมในรูปแบบเดียวกัน4  

สังคมทั่วไปประกอบไปด้วยคนหลากหลายอายุและหลากหลายกลุ่ม โดยแต่ละกลุ่มจะมีความ

ต่างกันออกไปในเชิงพฤติกรรม ซึ่งพบว่าไม่ใช่เพียงอายุต่างอย่างเดียวแต่แต่เกิดจากความต่างของ 

                                                            
4 ลือรัตน์ อนุรัตน์พาณิช. (8 มกราคม 2559). เจนเอ็กซ์ เจนวาย คืออะไร  
   สืบค้นเมื่อ 19 สิงหาคม 2564 จาก https://pharmacy.mahidol.ac.th/th/knowledge/article/330 
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“รุ่น” หรือ “เจเนอเรชัน” คือคนที่เกิดและเติบโตในยุคที่สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคมและวัฒนธรรม

แตกต่างกัน ส่งผลให้คนที่เกิดต่างยุคสมัยมีลักษณะนิสัยทีไ่ม่เหมือนกัน  

Generation คือ รุ่นของคนในสังคมเดียวกันที่เกิดและเติบโตผ่านเหตุการณ์และ

ประวัติศาสตร์ครั้งส าคัญมาดว้ยกันซึ่งเกิดเป็นแรงสะเทือนในวงกว้าง มีผลให้คนในรุ่นไดร้ับอิทธิพล

ผ่านบริบททางสังคมเดียวกัน น าไปสู่การมีความเช่ือ พฤติกรรม ค่านิยม ความคิดร่วมกัน หรือ

คล้ายคลึงกันโดยส่วนใหญ่ แต่ไม่สามารถเหมารวมคนทั้งโลกว่ามีความเหมือนกันได้ทั้งหมดเนื่องจาก

บางครั้งคนในเจเนอเรชันเดียวกันมีแนวคิดลกัษณะพฤติกรรมที่ต่างออกไป ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยที่

หลากหลาย เชน่ ถิ่นที่อยู่อาศยั สภาพแวดล้อมโดยรอบ วัฒนธรรม รูปแบบการเติบโต ล าดับชนช้ัน

ทางสังคม ที่มสี่วนท าให้กลุม่คนเหล่านี้มีทัศนคติที่ต่างกันออกไป  5 

ทฤษฎี Generation สามารถแบ่งคนตามกลุ่มอายุและยุคสมัยต่างๆ ออกเป็น 5 ประเภท 

2.1.1 Silent Generation ไซเลนต์เจเนอเรชัน กลุ่มประชากรที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2468 – 2485 

โดยประมาณ ซึ่งมีลักษณะยดึมั่นในขนมธรรมเนียบประเพณีที่สืบต่อกันมา ให้คุณค่ากบัค่านิยมไทย 

ซึ่งคนรุ่นนี้เกิดในช่วงเวลาตรงกับสงครามโลกครั้งที่สอง จึงมีประสบการณ์ในช่วงยุคเศรษฐกิจตกต่ า

ครั้งใหญ่ของโลก หากท าการเปรียบเทียบให้ตรงกับเวลาของไทยคือช่วงราชกาลที่ 7 ซึ่งคนในเจเนอเร

ชันดังกล่าวมีนิสัยไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความเป็นระเบียบแบบแผน ไม่รับภาวะความเสี่ยง 

เน้นการอนรุักษ์นิยม 

2.1.2 Baby Boomer Generation เจเนอเรชันบี กลุ่มคนที่เกิดอยู่ในช่วง พ.ศ. 2489 – 2507 ซึ่ง

เป็นช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่สองสงบลง มีการสูญเสียประชากรไปจ านวนมาก ท าให้เกิดความเช่ือว่า

ต้องมีลูกหลานไว้เยอะๆ เพื่อเป็นแรงงานมาช่วยพัฒนาและฟื้นฟูประเทศหลังจากสงครามที่ผ่านไป 

ปัจจุบันกลุ่มคนใน Generation ดังกล่าวจะมีอายุต้ังแต่ 57 ปีขึ้นไป  โดยลักษณะเฉพาะคือมีความ

จริงจัง อุตสาหะ อดทนและทุม่เทในการท างาน รวมถึงรู้จักประหยัดอดออม และรักษาวัฒนธรรมขนม

ธรรมเนียมประเพณีไว้เป็นอย่างดี หรือเรียกว่า “อนุรักษ์นิยม” 6 จากช่วงอายุที่กล่าวมาแสดงให้เห็น

ว่ากลุ่มคนในนี้จะมีอายุงานไม่ต่ ากว่า 20 ปอีย่างแน่นอน ท าให้เขาเต็มไปด้วยประสบการณ์ท างานที่

ยาวนานกว่าคนในกลุ่ม Generation อื่นๆ และด้วยความอดทนและไม่ยอ้ท้อ เติบโตมาพร้อมการ

                                                            
5 Karl Mannheim . (20 สิงหาคม 2563). This is my Generation. This is our Generation เข้าใจวัยที่แตกต่างเพราะเราเติบโต

จากโลกที่ต่างกัน สืบค้นเมื่อ 19 สิงหาคม 2564 จาก https://www.ignitethailand.org/content/5635/ignite   
6 CAMPUS STAR. (2560, 8 มกราคม). พฤติกรรมคน 8 เจเนอเรชั่นกับลักษณะนิสัย.  
   สืบค้นเมื่อ 18 สิงหาคม 2564 จาก https://lifestyle.campus-star.com/knowledge/17186.html 
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แข่งขันท าให้คนเหล่านี้มีความภักดีต่อองค์การเป็นอย่างมากไม่มองหาการเติบโตในหน้าที่การงานแต่

มองหาความมั่นคงมากกว่า จึงเปรียบเทียบได้ในสายงานราชการไม่ต้องเปลี่ยนงานบ่อย เพียงมีงานท า

ไปตลอดย่อมมั่นคงกว่า และด้วยความที่ท างานมายาวนานจะเป็นกลุ่มคนที่มีเงินเก็บออมมากที่สุด 

โดยมีเป้าหมายเพื่อการออมแก่ลูกหลานใหไ้ม่ต้องพบเจอความล าบาก ดังนั้นเป้าหมายหลักในชีวิต

ไม่ใช่เพื่อตนเองและเพ่ือคนในครอบครัว7 

2.1.3 Generation X เจเนอเรชันเอกซ์ กลุม่คนที่เกิดในชว่ง พ.ศ. 2508 – 2522 ส าหรับ Gen X มี

ชื่อเรียกอีกช่ือว่า ยัปปี ้

( YUPPIE) ย่อมาจาก Young Urban Professionals แปลว่าผู้ที่เกิดมาในยุคมั่งคั่ง และใช้ชีวิตอยู่บน

ความสุขสบาย เริ่มมีกระแสวฒันธรรมเพลง Hip-Hop เข้ามา หรือคนบางกลุ่มทันยุคโทรทัศน์จอสี

ขาว-ด า และด้วยความที่ประชากรมีจ านวนมากจากค่านิยมการมีลูกหลานจ านวนมากใน 

Generation B ส่งผลให้ประชากรล้นจนเกิดปัญหาทรัพยากรที่มีไม่เพียงพอต่อความต้องการใช้ จึง

เกิดการลดจ านวนประชากรลง เช่นในประเทศจีน นโยบาย 1 ครอบครัวควรมีลูกเพียง 1 คน ซึ่ง

พฤติกรรมเฉพาะในกลุ่มนี้คือคนที่มีความคดิสร้างสรรค์ ชอบความเรียบง่ายไม่เป็นทางการ เน้นการ

สร้างสมดุลใหค้รอบครัวไม่ยึดติดกับงานมากจนเกินไป โดยไม่ยึดติดกับขนมธรรมเนียมปะเพณีมาก

เท่าไหร่และมกีารยอมรับเพศที่สามมากขึ้น พฤติกรรมการท างานจะเริ่มพัฒนาโดยมีการน าเทคโนโลยี

เข้ามาร่วมใช้และคนในรุ่นเจเนอเรชันเอกซ์สามารถรับการเปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้างไว มองเห็นการ

เปลี่ยนแปลงของโลกจึงคิดว่าสายงานราชการอาจไม่ตอบโจทย์ส าหรับทกุคนอีกต่อไป หากงานใดที่มี

ความก้าวหน้าก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน ลักษณะที่โดดเด่นคือมีความมั่นใจในตนเอง รักอิสระ ชอบการ

พัฒนา มีการสร้างสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและเวลาท างานซึ่งมาพร้อมความเชื่อว่า การท างานคือ

การหาเงินเพื่อใช้ในการพักผอ่น โดยวิเคราะห์จากช่วงอายุคนในกลุ่มดังกล่าวจะมีอายุประมาณ 40 ปี 

ขึ้นไป 

2.1.4 Millennials หรือ Generation Y เจเนอเรชันวาย กลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 2540 

หรือผู้ที่มีอายุ 24 – 41ปี โดยคนกลุ่มนี้เกิดมาพร้อมเทคโนโลยีที่ก้าวกระโดดและช่างที่ความเฟื่องฟู

ทางด้านเศรษฐกิจก าลังเติบโตได้ดี ท าให้มีการรับวัฒนธรรมด้านเพลงสากลต่างประเทศเข้ามามาก 

รวมถึงการสื่อสารผ่านระบบออนไลน์ จึงท าให้คนในยุคนีม้องว่ากระแสเพลงหรือค่านิยมต่างประเทศ

                                                            
7 ESTOPOLIS . (2562, 30 สิงหาคม). นิยามความส าเร็จของแต่ละ Generation.  
   สืบค้นเมื่อ 18 สิงหาคม 2564 จาก https://www.estopolis.com/article/lifestyle/urbanนิยามความส าเร็จที่แตกต่างของแต่ละ-
Generation 
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ไม่ใช่เรื่องแปลก คนในกลุ่มนี้จะได้รับการเลี้ยงดูจากพ่อแม่ในรุ่น Gen B เป็นอยา่งดี ผ่านการส่งเสริม

ด้านการศึกษาที่ค่อนข้างสูง มีการตัดสินใจเองด้วยความชัดเจน ชอบอิสระ และความท้าทาย ไม่ชอบ

การโดนบังคับหรือกรอบความคิดเอาไว้ เนื่องจากการที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทมากใน

ชีวิตประจ าวัน การรับรู้ต่างๆจึงมาจากหลายทางท าให้คนในกลุ่ม Gen Y จึงมีพฤติกรรมแบบ Multi-

tasking คือสามารถท าอะไรหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน และเทคโนโลยียังเข้ามามีบทบาทในด้าน

พฤติกรรมการท างานผ่านการท างานออนไลน์หรือเทคโนโลยีดูจะเป็นที่ถูกใจกับคนใน Gen Y 

มากกว่าการท างานผ่านเอกสารแบบ Gen B / Gen X ด้วยความเป็นตัวของตัวเองคนใน Gen Y จงึ

รักความสบาย มุ่งมั่นแต่ความอดทนต่ า teamwork ชอบบรรยากาศสนุกสนาน ชอบความสดใส มอง

หาความสุขและความเป็นตัวเองที่สุด ชอบฉีกกฎเกณฑ์ เอกลักษณ์ส าคญัคือใช้ภาษาไม่เป็นทางการใน

การสื่อสาร ด้วยลักษณะนิสัยดังกล่าวจึงมองหางานที่มีเงินเดือนสูง ด้วยความที่ความอดทนต่ าหากพบ

เจอสภาพแวดล้อมที่ไม่ชื่นชอบ ท าให้เปลี่ยนงานบ่อย และที่ส าคัญคือการให้ความส าคัญกับ Work 

Life Balance เป็นหลักผ่านการกินข้าวและสังสรรค์หลังเลิกงานเพื่อสร้างกิจกรรมหาความสุขใหแ้ก่

ตนเอง 

2.1.5 Generation Z เจเนอเรชันแซด หรือ ซี กลุ่มประชากรที่เกิดปี พ.ศ. 2541ขึ้นไป เกิดมาพร้อม

ยุคที่ Digital และ Social network มีอิทธพิลในสังคมเปน็อย่างมาก มีเครื่องอ านวยความสะดวก

มากมาย รวมถึงเทคโนโลยีการสื่อสารและหาความรู้ต่างๆ เท่ากับว่าเทคโนโยลีเป็นอวัยวะชิ้นที่ 33 

ของพวกเขาได้เลย ประชากรกลุ่มดังกล่าวต้องใช้ชีวิตอยู่ในโลกความเป็นจริงและโลกออนไลน์ไป

พร้อมๆกัน ท าให้พวกเขาถูกตัดสินได้ง่ายผ่านสื่อโซเชียลมีเดีย อีกทั้งเป็นกลุ่มประชากรที่เผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆเช่นการเมือง การก่อการร้าย 911 ความไม่แน่นอนทางสภาพเศรษฐกิจ ท าให้เขา

ถูกบีบบังคับให้ต้องประสบความส าเร็จเร็วขึ้น ด้วยความกดดันทางเผชิญท าให้เขามีความอดทนต่ าลง

ไปอีกและท าให้เกิดการเปลี่ยนงานบ่อย โดยลักษณะนิสัยหลักๆจะเป็นในรูปแบบ Multi-tasking 

สามารถท างานหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกัน ไม่ได้มองการท างานเพ่ือความมั่นคงในชีวิตแต่อย่าง

เดียวยังมองหาความท้าทายในงาน เพราะคิดว่ามีทางเลือกมากมายให้เดิน จะไม่ยอมท าตามค าสั่งหาก

ไม่มีการอธิบายเหตุผลที่ชัดเจน ต้องการมีส่วนร่วมในการกระท า ไม่เชื่อเรื่องการท างานหนักใน

ปัจจุบันเพื่อความสบายในอนาคต ซึ่งจะเกิดปัญหาทางด้านความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้ 8 

                                                            
8 ปวรรัตน์ เลิศสุวรรณเสร.ี (2563, เมษายน). การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานเจเนอเรชันวายในเขต
กรุงเทพมหานคร สืบค้นเมื่อ 19 สิงหาคม 2564 จาก http://research.rpu.ac.th/wp--2560.pdf 
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 จากเนื้อหาที่อธิบายถึงความแตกต่างทางพฤติกรรมของแต่ละ Generation แล้วพบว่าแต่ละ 

Generation มีลักษณะนิสัย ความเช่ือ และค่านิยมเฉพาะรุ่นที่แตกต่างกันเพราะสภาพแวดล้อมการ

เติบโตที่แตกต่างกัน จึงมีผลท าให้รูปแบบการด าเนินชีวิต ลักษณะเป้าหมายหรือความเช่ือในค่านิยม 

สังคมและวัฒนธรรมต่างๆก็มีความแตกต่างกันออกไปตามความสอดคล้องของปัจจัยโดยรอบ เช่น

สภาพเศรษฐกิจ การมาเยือนของเทคโนโลยี สภาพทางสังคม ล้วนเป็นปจัจัยที่ท าให้คนในแต่ละ “รุ่น” 

หรือ “Generation” มีพฤติกรรม ความเช่ือ ค่านิยมเฉพาะที่ต่างกัน  

 จากการทบทวนวรรณกรรมดา้นเจเนอเรชันผู้วิจัยมีความสนใจด้านพฤติกรรมและลักษณะ

ความชอบความสนใจเฉพาะต่อกลุ่ม “Gen Y” เพื่อที่สามารถน าข้อมูลดังกล่าวมาสนับสนุนการ

วิเคราะห์ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมและเป็นที่พอใจต่อกลุ่มเจเนเรชั่นวาย โดยสามารถ

สรุปลักษณะของคนในรุ่นGen Y ได้ว่า ปัจจุบันคนในกลุ่ม Gen Y คือกลุ่มคนที่มีอายุอยู่ระหว่าง  

24 – 41 ปี ซึ่งเกิดและเติบโตมาพร้อมยุคที่เทคโนโลยีมีความเติบโตแบบก้าวกระโดด ท าให้คุ้นชินกับ

การใช้เทคโนโลยีในชีวิตประจ าวัน รวมถึงเศรษฐกิจมีความเฟื่องฟูบวกกับการรับวัฒนธรรมจากชาติ

อื่นๆเข้ามาเช่นเพลงสากลต่างๆ และด้วยการที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในชีวิตมากขึ้นจึงน ามาซึ่ง

รูปแบบการสื่อสารที่ใช้ระบบออนไลน์เข้ามาเป็นตัวกลางในการสื่อสาร จากที่มีการรับวัฒนธรรม

ต่างชาติเข้ามา รับเทคโนโลยเีข้ามามากท าให้คนในกลุ่มนีม้องเรื่องค่านิยมต่างประเทศเป็นเรื่องปกติ

ไม่มองเป็นเรื่องแปลกแบบทีผ่่านมา โดยเมื่อพูดถึงลักษณะนิสัยจะชอบอิสระ ชอบการตัดสินใจด้วย

ตนเอง เนื่องจากถูกเลี้ยงดูและเติบโตมาอย่างดีมีการศึกษาสูงท าให้มีความมั่นใจในตนเอง ชอบความ

ท้าทาย ไม่ต้องการให้ผู้อื่นมาบังคับหรือการถูกกรอบการกระท าและความคิดไว้ ทั้งนี้เพราะการที่

เทคโนโลยีเข้ามามีอิทธิพลมากท าให้เกิดช่องทางการรับรู้ข่าวสาร หรือข้อมูลต่างๆค่อนขา้งเปิดกว้าง

ท าใหลักษณะของคนในเจเนอรั่นวายเกิดการรับรู้ว่าตนเองมีความรู้ มีข้อมูลต่างๆเพียงพอต่อการ

ตัดสินใจเองได้ นอกจากนี้การที่ช่องทางการรับรู้เปิดกว้างยังท าให้คนใน Gen Y เกิดลักษณะการ

กระท าแบบ Multi-tasking หรือ ความสามารถที่จะท าอะไรหลายๆสิ่งในเวลาเดียวกันได้ และรูปแบบ

การท างานผ่านระบบออนไลน์กลายเป็นรูปแบบการท างานหลักๆที่ตนในเจเนอเรชั่นน้ีชื่นชอบมากกว่า

การท างานผ่านเอกสารแบบเก่า ด้วยความเป็นคนที่มีความตัวเองสูง รักอิรสะ จึงรักความสบาย มี

ความมุง่มั่นแต่มีความอดทนต่ า ชอบบรรยากาศการท างานแบบเป็นทีม ชอบความสนุกสนานความ

สดใส  

ฉีกกฏเกณฑ์ ดว้ยนิสัยต่างๆที่กล่าวมาท าใหค้นในจเนอเรช่ันวานมองหางานที่มีรายได้สูง ความสมดุล

ในชีวิตระหว่างชีวิตส่วนตัวกับเวลาท างาน จึงไม่อดทนต่อสภาพแวดล้อมการท างานที่รู้สึกว่าตนเอไม่
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ชอบ เกิดการเปลี่ยนงานบ่อยเพื่อหาสภาพแวดล้อมที่ลงตัวกับตนเองเพ่ือความสุขในการท างานและ

ชีวิตอย่างแท้จริง 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การคือสิ่งที่ด ารงอยู่และปรากฎให้พบเห็นอยู่ทั่วไป ในรูปแบบที่มีความ

คล้ายคลึงกับการด ารงอยู่และการปรากฏขึ้นของวัฒนธรรมทางสังคม เพราะองค์ประกอบนั้นล้วน

ประกอบขึ้นจากปรากฏการณ์ที่ยากในการอธิบายและไม่สามารถจับต้องได้ เช่น ค่านิยมความเช่ือ 

คุณค่า การรับรู้ สมมติฐาน บรรทัดฐานทางพฤติกรรม สิ่งประดิษฐ์ และพฤติกรรมในรปูแบบต่างๆ 

ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การคือสิ่งที่มองไม่เห็นและสังเกตุเห็นไม่ได้ โดยวัฒนธรรมองค์การเป็นพลังทาง

สังคมที่ท าการขับเคลื่อนคนและสิ่งต่างๆในกระท าบางสิ่งบางอย่าง รวมถึงการก าหนดบุคลิกองค์การ 

อธิบายเพ่ิมเติมได้ว่า ลักษณะที่ใช้ในการอธิบายรูปแบบองค์การเช่นเดียวกับการที่บุคลกิภาพสามารถ

อธิบายได้ถึงลักษณะของคน ถึงแม้วัฒนธรรมดังกล่าวจะแอบแฝงอยู่ในตัวองค์การไม่สามารถมองเห็น

หรือจับต้องได้แต่ยังคงสร้างเรื่องราวให้องค์การเกิดแก่นสาร อันน าไปสู่เป้าหมาย ทิศทางขององค์การ  
9 

2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

 (Weick, Karl, 1979, 1986) วัฒนธรรมองค์การเป็นกระบวนการในการสร้างแบบแผนเพ่ือใช้

ในการด าเนินการต่อการก าหนดคุณค่าความเป็นจริงทางสังคมในองค์การ ผ่านการแสดงบทบาทของ

ผู้บริหารในแบบแผนที่ก าหนดขึ้น โดยความคิดของไวค์จะให้ความส าคญักับบทบาททีม่ีความ

กระตือรือร้น (Enactment Theory) 

 (Schall, M., 1983) การศึกษาวัฒนธรรมองค์การสามารถท าผ่านการค้นหาและออกมาในรูป

ของระเบียบปฏิสัมธ์ของคนในองค์การ ซึ่งอยู่ในรูปแบบพฤติกรรมที่แสดงออกและเกิดขึ้น ปฏิสัมพันธ์

ทางสังคมสามารถแปลความหมายได้ผ่านการสื่อสารที่เกิดขึ้นระหว่างคนในองค์การหรือเรียกว่า

วัฒนธรมองค์การนั่นเอง 

                                                            
9 Kilmann and others. ทฤษฎีองค์การ ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด พิมพ์ครั้งที่2-กรุงเทพฯ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,2561.

หน้า 281 ยอ่หน้าท่ี1 
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 (Davis, S., 1984) ชี้ว่า วัฒนธรรมองค์การคือตัวก าหนดแบบแผน ค่านิยม ความเชื่อร่วมกัน

ที่มีการก าหนดความหมายไว้แล้วในเชิงความเป็นสถาบันให้กับคนในองค์การ รวมถึงหลกัเกณฑ์หรือ

ข้อบังคับทางการประพฤติของคนในองค์การ 

 (Schein, Edgar, 1985) วัฒนธรรมกลุ่มหรือวัฒนธรรมองค์การ คือ แบบแผนของกลุ่มที่มี

การสร้างสมมติฐานร่วมกันหรืองค์การที่สรา้งการเรียนรู้ผ่านการแก้ปัญหาจากการปรับตัวจาก

สภาพแวดล้อมภายนอกเกิดเป็นการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวกันที่เกิดขึ้นภายใน ก่อให้เกิดความ

ถูกต้องและเป็นผลดีต่อองค์การเอง อีกทั้งสมมติฐานร่วมนีย้ังถูกถ่ายทอดต่อไปให้คนรุ่นต่อๆไปตาม

หลักวิธีการที่ถูกต้องขององค์การเพื่อให้เกิดความเข้าใจ ความคิด และรบัรู้ต่อปัญหาร่วมกัน 

 (Morgan, Gareth, 1986) เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของพัฒนาการของ

องค์การที่สะท้อนออกมาในรูปแบบความรู้ทางสังคม อุดมการณ์ คุณค่า และกฏที่ยึดปฏิบัติต่อกันมา

จนเกิดเป็นแบบแผน มีส่วนในการก าหนดรูปแบบองค์การและการจัดการต่างๆ อีกทั้งเกี่ยข้องกับชีวิต

องค์การโดยตรง เนื่องจากแบบแผนดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงวิธีการในการด าเนินไปของคนในองค์การที่

มีลักษณะเฉพาะและแตกต่างกันและยังสะท้อนถึงความเป็นจริงทางสังคม  

 (Denhardt, Janet V. and Robert B. Denhardt, 2003) เด็นฮาร์ดท์ เชื่อวว่า

วัฒนธรรมอค์การสามารถแสดงให้เห็นถึงความคิด คุณค่าทัง้หมดที่สามารถนิยามได้ถึงองค์การหนึ่ง ซึ่ง

สร้างอิทธพลและเป็นปัจจัยส าคัญต่อสมาชิกในองค์การอย่างถาวร 10 

2.2.2 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ : วัฒนธรรมองคก์ารที่เหมาะสม Charles B. Handy 

 จากกาทบทวนทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การพบว่ามีการกล่าวถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้

อย่างหลากหลายและกล่าวโดยนักวิชาการจ านวนมาก อาทิ Charles B. Handy, 1932 หรือ  

ชาร์ลส์ บ.ี แฮนดี ได้เสนอ “ทฤษฎีแบบแผนทางสังคมที่เหมาะสม The Theory of Culture 

Propriety” (Handy, 1991) มีการเสนอความในทฤษฎีว่าวัฒนธรรมองค์การในแต่ละที่จะมีความ

ต่างกันออกไปซึ่งวัฒนธรรมเหล่าน้ันจะท าการสะท้อนตัวตนผ่านโครงสร้างและระบบขององค์การผ่าน

รูปแบบสัญลักษณ์และวิธีการที่แตกต่างกันไปตามการบริหาร โดยการจ าลองจากบุคลิก รูปแบบนิสัย

ใจคอ บทบาทหน้าที่ ที่ต่างกัน และความทะเยอทะยานของเทพเจ้ากรีกทั้ง 4 องค์ ตามความเช่ือที่

                                                            
10 Weick, Karl. (1979), Schall, M. (1983), Davis, S. (1984), Schein, Edgar. (1985) Morgan, Gareth. (1986), Denhardt 
and Denhardt (2003) (อา้งถึงในชนิดา จิตตรุทธะ, ทฤษฎีองค์การ ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด พิมพ์ครั้งที่2-กรุงเทพฯ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,2561.หน้า285 
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ยาวนานของชาวกรีกโบราณ เพื่อน ามาเป็นตัวแทนแบบแผนของวัฒนธรรมองค์การแต่ละประเภท  

ดังทฤษฎีข้างต้นเชื่อว่าคุณลักษณะของเทพเจ้ากรีกจะสามารถช่วยให้ผู้ศึกษาเห็นภาพในเชิงการ

เปรียบเทียบผ่านสัญลักษณ์ทีเ่ชื่อถือกันเป็นสากลและท าการพิจารณาสถานการณ์ที่ก าลังเผชิญตาม

การส ารวจปรากฏการณ์ที่แฮนดี แบ่งองค์การออกเป็น 4 ประเภทตามกลักษณะวัฒนธรรม 11  

1. องค์การที่มวีัฒนธรรมแบบสโมสร (Club Culture) หรือวัฒนธรรมแบบซุส (Zeus 

Culture) 

รูปแบบวัฒนธรรมที่จะพบมากในธุรกิจขนาดเลก เน้นการใช้อ านาจหรือการรวมศูนย์อ านาจเอาไว้ซึ่ง

ตัวอค์การมีกฏและข้อปฏิบัติค่อนข้างน้อยและแทบไม่หลงเหลือความเป็นระบบราชการ เพราะยึดที่

ตัวบุคคลมากกวา่กฏระเบียบแบบแผน ยึดทีผู่้มีอิทธิพลหรอืผู้มีบารมีในองค์การ สัญลักษณ์เป็นรูปใย

แมงมุม (รูปภาพที่ 2.1) แสดงให้เห็นถึงอ านาจขึ้นอยู่กับระยะห่างของใยแมงมุมกับเส้นรอบวงใยแมง

มุม แบบแผนเฉพาะคือการตัดสินใจรวดเร็ว กล้าเสี่ยง ไว้วางใจซึ่งกันและกัน คิดเห็นไปทางเดียวดัน 

เกื้อหนุนกันเหมือนญาติมิตรหรือสนิทชิดเชื้อกันมาก และใช้ประโยชน์จากเครือข่ายสังคม หากอธิบาย

ตามบุคลิกภาพของซุสคือ การปกครองแบบพ่อกับลูก ไมเ่น้นเหตุผลใช้อ านาจและความเมตตากรุณา 

มีลักษณะหุนหนั ใจร้อน คล่องแคล่วไม่หยุดอยู่กับที่ ท าการบริหารงานผ่านการตัดสินใจแบบรวดเร็ว 

อาศัยรูปแบบการติดต่อสื่อสารที่ไม่มีแบบแผนหรือเกิดขึ้นโดยทันที อาศัยสัญชาตญาณเป็นส่วนใหญ่ 

ชอบเสี่ยง ชื่นชอบระบบญาติมิตรเพราะเชื่อว่าสามารถวางใจซึ่งกันและกันได ้

 

รูปภาพที่ 1 
รูปภาพสัญลักษณ์ตาข่ายในวัฒนธรรมเน้นงาน 

 

 

                                                            
11 Handy, 1991; อ้างถึงในชนิดา, 2553กม 2556ข, 2559ข, ทฤษฎีองค์การ ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด พิมพ์ครั้งที่2-
กรุงเทพฯ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,2561.หน้า300-306 
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สรุปแบบแผนของซุส  

 การบริหารอาศัยการตัดสินใจแบบรวดเร็ว 

 ความเสี่ยง และ สัญชาตญาณ 

 ความคิดเห็นในทางเดียวกัน 

 เกื้อกูลญาตืมิตร ความไว้วางใจ 

 เครือข่ายสัมพนัธภาพ 

2. องค์การที่มวีัฒนธรรมแบบเน้นบทบาท (Role Culture) หรือ วัฒนธรรมแบบอพอลโล 

(Apollo Culture)  

พบวัฒนธรรมดังกล่าวมากในระบบราชการที่มีการเน้นบทบาทโดยทั่วไป ด าเนินงานภายใต้กฏ 

ระเบียบขั้นตอนการปฏิบัติงานจ านวนมาก โดยท าการประสานงานผ่านสายการบังคับบัญชา

ตามล าดับขั้นความอาวุโส วัฒนธรรมอพอลโลเน้นบทบาทการท างานมากกว่าตัวบุคคลในองค์การ โดย

ใช้สัญลักษณ์วหิารกรีก (รูปภาพที ่2.2) เพื่อแสดงถึงอ านาจที่จะอยู่สูงสุดหรือหมายถึงผู้น า ส่วนของ

คานรูปสามเหลี่ยมเปรียบเสมือนคณะกรรมการ คือแบบแผนที่อาศัยระเบียบกฎเกณฑ์ ความมีเหตุผล 

ความมีเสถียรภาพ แน่นอนสามารถท านายได้ บทบาทต่างๆที่ก าหนดไว้ และสัญญาที่แน่นอน หาก

อธิบายตามบุคลิกของอพอลโล สามารถนิยามได้ถึงความเป็นเจ้าแห่งระเบียบแบบแผนซึง่คือระบบ

ราชการ มักมีการยึดถือการปฏิบัติตามกฎระเบียบขั้นตอนอย่างเคร่งครัด เน้นความถูกต้อง และ

อ านาจการสั่งการในการมอบหมายงานที่ชัดเจน บุคคลในองค์การมีสถานภาพหน้าที่การงานที่มั่นคง

ซึ่งความมั่นคงไม่ได้แปรผันตามบุคลิกของคนแต่มาจากบทบาทหน้าที่และขอบเขตของงานที่ปฏิบิติ ที่

ต้องการความชัดเจน มีเสถียรภาพ และสัญญาของอนาคตที่แน่นอน 

 

รูปภาพที่ 2 
รูปภาพสัญลักษณ์วิหารกรีกในวัฒนธรรมเน้นบทบาท 
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สรุปแบบแผนของอพอลโล 

 การบริหารงานอาศัยกฎ ระเบียบ 

 เน้นความมีเหตุผล 

 ความมีเสถียรภาพ สามารถท านายได้ล่วงหน้า 

 บทบาทที่ก าหนดไว้แน่นอน 

3. องค์การที่มวีัฒนธรรมแบบเน้นงาน (Task Culture) หรือ วัฒนธรรมแบบอเธนา 

(Athena Culture)  

องค์การแบบเน้นงานให้ความส าคัญกับโครงการต่างๆ ซึ่งเป้ามายส าคัญคอืการท างานเสร็จตาม

เป้าหมายที่โดยมีผลลัพธ์ดีที่สุดซึ่งจะต้องอาศัยบุคลากรทีม่ีความเช่ียวชาญในวิชาชีพต่างๆ  

วัฒนธรรมองค์การได้มีการปรับให้เกิดความเหมาะสมกับธรรมชาติของโครงการหรือแผนงานต่างๆ 

เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าและตลาดได้ดีเลิศ โดยใช้

สัญลักษณ์เป็นรูปตาข่าย (รูปภาพที่ 2.3) หมายถึงจุดตัดของตาข่ายคืออ านาจในองค์การ คือ

ความส าเร็จของงานจากส่วนต่างๆผ่านการบริหารที่อาศัยความช านาญที่เกิดจากความสามารถในงาน

นั้นๆ และมีการลงทุนในเรื่องของแหล่งข้อมูลที่ดีที่สุดเพราะมีเป้าหมายต่อการเอาชนะคู่ต่อสู้จากการ

แข่งขันในตลาด จึงเป็นเหตุให้เป็นวัฒนธรรมที่มีราคาสูง เพราะการแก้โจทย์หรือปัญหาต่างๆล้วนผ่าน

กระบวนการทางความคิด ความสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษ ความช านาญและการท างานร่วมกัน

เป็นทีม หากอธิบายตามบุคลิกของอเธนาคือ เทพีแห่งความช านาญและฝีมือ เป็นผู้ที่มคีวามช านาญ

และคามรู้ในสายงานอาชีพที่ตัวเองปฏิบัติเป็นพิเศษและอาศับความเชี่ยวชาญในหน้าที่นั้นน ามาซึ่ง

อิทธิพลและการมีอ านาจในองค์การ บุคคลประเภทอเธนามักชอบการท างานผ่านความร่วมมือกันใน

ทีมเพื่อเสนอความคิดในการหาทางแก้ปัญหาที่ดี โดยอาศัยความสามารถ ความช านาญ ความคิด

สร้างสรรค์ ก่อให้เกิดผลตอบแทนที่มีมูลค่าสูงตามมา 

     

รูปภาพที่ 3 
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รูปภาพสัญลักษณ์ตาข่ายในวัฒนธรรมเน้นงาน 

สรุปแบบแผนของอเธนา 

 การบริหารงานอาศัยทักษะ ความสามารถและความเช่ียวชาญ 

 การท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค ์

 การแก้ปัญหาหรือหาทางออก การแก้โจทย ์

 วัฒนธรรมราคาแพง 

4. องค์การที่มวีัฒนธรรมแบบเน้นตัวตน (Existential Culture) หรือ วัฒนธรรมแบบ 

ดิออนีซุส 

วิชาชีพคือสิ่งที่จ าเนในองค์การ วัฒนธรรมแบบเน้นคนจึงให้ความส าคัญกับารพัฒนาทักษะ ความรู้

ความสามารถของคนในองค์การ ให้ความเป็นอิสระ และเน้นการสร้างผลงานที่มีความเป็นวิชาชีพ โดย

ใช้สัญลักษณ์เป็นรูปกลุ่มของดวงดาว (รูปภาพที่ 2.4) ที่เรยีงตัวกันอย่างเป็นอิสระ หลวมๆไม่ชิกัน

เกินไป แสดงถงึความเป็นอิสระต่อกัน ดังน้ันอาจในองค์การจะขึ้นอยู่กับความสามารถและความ

เชี่ยวชาญในวิชาชีพของดาวแต่ละดวง หมายถึงผู้ที่ปฏิบัติงานได้มีความเป็นมืออาชีพ โดยมีการ

ปราศรัยต่อกันภายในชุมชนวิชาชีพนิยม ความสัมพันธ์ในองค์การมีความเป็นอิสระต่อกัน ให้เสรีภาพ

แก่กัน ไม่เน้นการพึ่งพาอาศัยต่อกัน ซึ่งวัฒนธรรมดังกล่าวถือเป็นวัฒนธรรมที่มีการบรหิารจัดการได้

ยากที่สุด หากอธิบายตามบุคลิกของดิออนีซุส เปรียบเสมือนกลุ่มศิลปินหรือนักดนตรีที่รักความเป็น

อิสระ แต่มีความเช่ียวชาญในสายงานอย่างมากเช่น อาจารย์ ช่างฝีมือ หรือนักวิทยาศาสตร์ที่มีความ

เชี่ยวชาญในงานของตนแลพถ่ายทอดออกมาผ่านความเป็นมืออาชีพ และมุ่งจดจ่ออยู่กับงานของตน

จนเกิดผลสเร็จเป็นผลงาน ผ่านการท างานที่มีความเป็นตนเองสูง ไม่พึ่งพาคนรอบข้าง รักอิสระ ถือว่า

เป็นกลุ่มคนทีท่ าการบริหารจัดารได้ยาก  

    

รูปภาพที่ 4 
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รูปภาพสัญลักษณ์กลุ่มดวงดาวที่เป็นอิสระในวัฒนธรรมเน้นตัวตน 

สรุปแบบแผนของดิออนีซุส 

 การบริหารจัดการยาก 

 การท างานแบบมืออาชีพ 

 มีความเป็นอิสระ เสรีภาพ 

 ไม่พึ่งพาอาศัยคนรอบข้าง 

 วิชาชีพนิยม 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างรปูแบบวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม ชารล์ส์ บี. แฮนดี กับวัฒนธรรม

องค์การรูปแบบราชการ เอกชน และ Startup 

 วัฒนธรรมองค์การรูปแบบราชการ สามารถเปรียบได้กับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเน้น

บทบาท เนื่องจากว่าองค์การแบบราชการมีค่านิยม ความเชื่อ เรื่องการปฏบิัติตนให้อยู่ในกฏระเบียบ 

ความสัมพันธ์ในองค์การอยู่ในรูปแบบชนชั้นอ านาจ โดยมีการแสดงออกอย่างไม่เป็นทางการเนื่องจาก

มีการควบคุมการสั่งการจากผู้บังคับบัญชา ท าให้งานเกิดความมีเสถียรภาพชัดเจนมากเพราะเป็นการ

ปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด การสื่อสารต่างๆท าผ่านระบบล าดับขั้นอีกทั้งวัฒนธรรมองค์การแบบ

ราชการยังเน้นที่บทบาทหน้าที่การท างานที่ชัดเจน 12 มีการรับผิดชอบงานตามที่ก าหนดไว้ผ่าน 

ลายลักอักษร ดังนั้นบทบาทหน้าที่ของข้าราชการย่อมมีความชัดเจนในภารกิจเนื่องจากมีการก าหนด

บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบไว้ชัดเจนแล้ว ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมดังกล่าวตรงกับรูปแบบวัฒนธรรม

องค์การเน้นบทบาทของอพอลโล ที่ให้ความส าคัญกับระเบียบกฎเกณฑ์ ความมีเหตุผล ความชัดเจน

ในงานและบทบาทหน้าที่ ที่มคีวามเสถียภาพ ทั้งน้ีในปัจจบุันวัฒนธรรมในระบบราชการยังคงด ารงไว้

ซึ่งการท าตามกฏระเบียบอย่างเคร่งครัด และยังมาพร้อมความมั่นคงในสายอาชีพ หากข้าราชการ

ปฏิบัติตามกฏได้อย่างครบถ้วนไม่ผิดจารีตก็สามารถมีงานท าตลอดอายุการท างาน  

 วัฒนธรรมองค์การรูปแบบเอกชน สามารถเปรียบได้กับองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบเน้นงาน

อธิบายได้โดยยกตัวอย่าง บริษัท น้ าตาลมิตรผล จ ากัด ซึ่งเป็นบริษัทขนาดใหญ่ในภาคเอกชนที่มี

วัฒนธรรมองค์การที่น่าสนใจโดยมีรูปแบบวัฒนธรรมที่เน้นการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ คือการมุ่งมั่น

ปฏิบัติงานและท าการพัฒนาให้งานเกิดผลส าเร็จอย่างดีเลิศ ผ่านกระบวนการท างานที่มีความช านาญ
                                                            
12 จลุศักดิ์ ชาญณรงค์. (2557). งานวิจัยวัฒนธรรมองค์การระบบราชการ ความเมตตา และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
สังกัดกรุงเทพมหานคร สืบค้นเมื่อ (19 สิงหาคม 2564). จาก http://libdoc.dpu.ac.th/research/153531.pdf 
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และเชี่ยวชาญ มีความเป็นมอือาชีพ ซึ่งมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมเน้นงานที่ให้คววามส าคัญกับ

โครงการหรือแผนงานเพื่อการท างานแบบมุ่งสู่ผลลัพธ์ที่ดทีี่สุดแลเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายโดยอาศัย

การท างานจากผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ นอกจากนี้มิตรผลยังมีวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งการสร้าง

นวัตกรรม โดยเปิดโอกาศในคนกล้าคิด มีพื้นที่ในการเสนอความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆในเชิงนวัตกรรมที่

สามารถน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์รวมถึงการปรับปรุงกระบวนการท างาน การด าเนินธุรกิจที่

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคต การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างคุณค่าและการเติบโตของ

องค์การอย่างยั่งยืนซึ่งวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นงานก็ให้ความส าคัญกับการใช้ความคิดสร้างสรรค์

เพื่อสร้างผลงานให้ชนะในตลาด หรือการแก้โจทย์และปญัหาต่างๆเพื่อก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงที่

น ามาซึ่งผลงานที่ดีมีประสิทธิภาพและเกิดเป็นคุณค่าในงาน น ามาซึ่งผลประกอบการที่สูงและคุ้มค่า

ต่อการลงทุนลงแรงไปดังนั้นผลตอบแทนตอ่การท างานก็ย่อมมีราคาสูงเช่นกัน มิตรผลยังกรอบ

วัฒนธรรมองค์การไปถึงเรื่องของ การใส่ใจและรับผิดชอบต่อสังคม คือการสร้างคุณค่าในเรื่องของการ

อยู่ร่วมกับ ใสใ่จกันทั้งคนในองค์การและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้สามารถอยู่ร่วมกันได้ รับผิดชอบสิ่งที่

เกิดร่วมกัน โดยมีแนวคิดหลัก “ร่วมอยู่ ร่วมเจริญ”ที่ทุกคนต่างเกื้อกูลกัน ท าสิ่งต่างๆร่วมกันโดยใส่ใจ

ซึ่งกันและกันซึ่งสอดคล้องกับการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมของวัฒนธรรมเน้นงานที่ร่วมกัน

สร้างผลงานที่ดีออกมา 13 

 วัฒนธรรมองค์การ Startup สามารถเทียบได้กับองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบสโมสร ซึ่งใน

บริษัท Startup จะมีรูปแบบวัฒนธรรมที่ต่างไปจากเอกชนทั่วไปจึง คือมีความหลงไหลในรูปแบบ

ธุรกิจนั้นๆอย่าแรงกล้า ดังนั้นการท างานภายใต้วัฒนธรรมแบบ Startup จ าเป็นต้องมคีวามคิด

สร้างสรรค์ ในการสร้างหรือคิดอะไรใหม่ๆที่ตอบโจทย์ความต้องการในตลาดได้ มีความกล้าตัดสินใจ 

กล้าเสี่ยง คิดเร็วท าเร็วเพื่อตามความต้องการของตลาดในธุรกิจน้ันๆ โดยคนในธุรกิจต่างต้องมีความ

คิดเห็นไปทางเดียวกันอาศัยการท างานเป็นทีมเพื่อร่วมสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการให้เป็นที่ประสบ

ความส าเร็จผ่านแรงสนับสนนุจากเครือข่ายสัมพันธ์หรือคอนเนคชั่นต่างๆที่คอยสนับสนุนให้ธุรกิจ

เดินหน้าได้แบบก้าวกระโดด 14 

 

                                                            
13 น า้ตลาลมิตรผล . (2559) วัฒนธรรมมิตรผล 
สืบค้นเมื่อ (20 สิงหาคม 2564) จาก https://www.mitrphol.com/culture.php 
14 ห้องเรียนผู้ประกอบการ SET . (2559) SET Your Startup Business Guide หน้า 21 
สืบค้นเมื่อ (29 สิงหาคม 2564) จาก file:///C:/Users/Windows8.1/Downloads/AttachFile_1554348493965.pdf 
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2.4 วัฒนธรรมองค์การทีเ่หมาะสมกับลักษณะพฤติกรรมของคน Generation Y 

 ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมด้านพฤติกรรมและลกัษณะความชื่นชอบในคนกลุ่ม 

เจเนอเรชันวาย และ ลักษณะวัฒนธรรมองค์การทั้ง 3 รูปแบบ ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์การ

ราชการ วัฒนธรรมองค์การเอกชน และวัฒนธรรมองค์การ startup จึงท าการตั้งสมมติฐานชั่วคราวได้

ว่า “วัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับพฤติกรรมคน Gen Y คือรูปแบบวัฒนธรรมองค์การแบบเอกชน

และสตาร์ทอัพ (Startup)” เนื่องจากพบว่าลักษณะนิสัยความชอบของคนใน Gen Y มีความ

เหมาะสมต่อตรงกลางระหว่างรูปแบบวัฒนธรมมองค์การเอกชนและ Startup จากลักษณะนิสัยที่รัก

ความเป็นอิสระ ชอบความท้าทาย มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีความคิดสร้างสรรค์ ท างานเป็นทีม 

ไม่ต้องการอยู่ในกรอบ รักความสบาย มองหาค่าตอบแทนราคาสูง ใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือหลักใน

การท างานและสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ลักษณะการท ากิจกรรมแบบ Multi-tasking ชอบความ

สนุกสนานการสังสรรค์ ท าใหม้ีความเหมาะสมต่อค่านิยมในวัฒนธรรมองค์การเอกชนด้านความท้า

ทายในงาน ท างานเป็นทีม รูปแบบงค์กรที่ไม่เคร่งในกฏเกณฑ์มาก การใช้เทคโนโลยีในการท างาน 

และผลตอบแทนสูงตามผลงาน ซึ่งในวัฒนธรรมองค์การเอกชนยังคงไว้ซึ่งความเป็นทางการในการ

สื่อสารผ่านล าดับขั้นของหัวหน้าและลูกนอ้ง ถึงแม้จะน าเทคโนโลยีเข้ามาเป็นตัวกลางในการสื่อสาร

แต่ความทางการในภาษาที่ใช้ติดต่อระหว่างหัวหน้าลูกน้องยังไม่เปิดกว้างเท่าที่ควร รวมถึงยังคงมี

กฏเกณฑ์ระเบียบบางอย่างที่คงไว้เพื่อการอยู่ร่วมกันในองค์การเอกชน ท าให้ค่านิยมในวัฒนธรรม

องค์การเอกชนยังไม่สามารถตอบโจทย์ความช่ืนชอบต่อคนใน Gen Y ได้ครบทุกองค์ประกอบจึงต้อง

รวมค่านิยมในวัฒนธรรมองค์การแบบ Startup คือความเป็นอิสระ คิดนอกกรอบ สามารถเป็นตัวของ

ตัวเองได้สูง พบเจอความท้าทายในงานมาก การจัดการกิจกรรมแบบ Multi-tasking การใช้

เทคโนโลยเีป็นตัวกลางในการติดต่อสื่อสาร การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 

เน้นความรวดเร็วและไม่ตามล าดับขั้น รวมถึงการพบปะสังสรรค์หลังเลิกงานเพื่อกระชับความสัมพันธ์

เพื่อสร้างความสุขให้กับคนในองค์การหลังพบความกดดันในการท างานที่มีความท้าทาย 

 ทั้งนี้การศึกษาดังกล่าวต้องการศึกษาเพื่อหาจุดตัดที่แสดงถึงความชื่นชอบและลักษณะ

วัฒนธรรมองค์การหรือสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมต่อคนใน Gen Y ตามลักษณะพฤติกรรม

เฉพาะของกลุ่ม ดังนั้นสมมตฐิานชั่วคราวที่ได้กล่าวไว้จึงเป็นข้อสรุปซึ่งมาจากการเปรียบเทียบรูปแบบ

พฤติกรรมของคน Gen Y ว่าเหมาะสมกับลกัษณะวัฒนธรรมองค์การรูปแบบใด ทั้งนี้ในงานวิจัยยังคง

ต้องท าการเก็บข้อมูลผ่านการส ารวจกับกลุ่มตัวอย่างประชากรเพ่ิมเติมเพื่อน ามาซึ่งข้อสรุปของ

รูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมต่อคน Gen Y ที่แท้จริงว่ามีรูปแบบใด ซึ่งในความเป็นจริงมีคน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 31 

ใน Gen Y อีกจ านวนมากที่กระจายอยู่ตามองค์การในลักษณะที่มีวัฒนธรรมแตกต่างออกไป อาจไม่ใช่

วัฒนธรรมที่เหมาะสมต่อลักษณะความชื่นชอบแต่ด้วยบริบททางสังคมและพื้นฐานครอบครัว การ

เติบโตที่แตกต่างกันท าให้คนใน Gen Y สามารถกระจายตัวท างานอยู่ในทุกลักษณะวฒันธรรม

องค์การ เช่นครอบครัวรับราชการทุกคนดังนั้นการปลูกฝังเลี้ยงดูก็ท าการหล่อหลอมให้คน Gen Y คน

ดังกล่าวเลือกรับราชการได้ ซึ่งไม่ได้แปลว่าเขาท างานที่ไม่เหมาะสมต่อลักษณะพฤติกรรมนิสัยของเขา

แต่การเลือกวัฒนธรรมการท างานยังขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ บริบททางสังคมอื่นๆได้อีก 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 งานวิจัยครั้งนี้มีการทบทวนเนื้อหาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งสามารถก าหนด

กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่อง การศึกษาคน Gen Y กับวัฒนธรรมการท างานในองค์การราชการ เอกชน 

และ Startup ได้ดังภาพที่ 2.5 
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บทที่ 3 

ระเบยีบวิธีวิจยั 

การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ท าการทดลองโดยการวิจัยนี้เป็นเชิงปริมาณ 

(Quantitative  Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการส ารวจรูปแบบวัฒนธรรมการท างานที่

เหมาะสมต่อบุคลิกและนิสัยเฉพาะของกลุ่มคน Generation Y รวมถึงส ารวจความต้องการที่แตกต่าง

เฉพาะกลุ่ม Generation Y ในองค์การแบบราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ โดยมีรายละเอียด

ระเบียบวิธรวิจัยดังต่อไปน้ี 

3.1 ประชากร และ การสุ่มตวัอย่าง 

3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.5 แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากร และ การสุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร ได้แก่ คนกลุม่ Gen Y ที่มีอายุ 24 – 41 ปี ที่ท างานอยู่ในองค์การราชการ 

บริษัทเอกชน และ บริษทักลุ่มสตาร์ทอัพ ซึ่งมีประสบการ์ณการท างานมาแล้วอย่างน้อย 1 ป ีโดย

ประกอบไปด้วยบริษัทหรือสังกัดดังนี้ 

1. องค์การราชการ : ข้าราชการพลเรือน 

 กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย จ านวน 36 คน 

 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงานกระทรวงพลังงาน จ านวน 25 คน 

2. บริษัทเอกชน : ขนาดกลาง – ใหญ ่

 บริษัท เอ็กซอนโมบิล จ ากัด จ านวน 30 คน 

 บริษัท เอไอเอ จ ากัด จ านวน 31 คน 
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3. บริษัทกลุ่มสตาร์ทอพั  

 บริษัท ช้อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 35 คน 

 บริษัท Choco Card Enterprise Co., Ltd. จ านวน 30 คน 

โดยการก าหนดกลุ่มประชากรในการศึกษาเป็นกลุ่มคน Gen Y ที่ท างานในองค์การราชการ 

บริษัทเอกชน และบริษัทกลุ่มสตาร์ทอัพ จ านวนทั้งสิ้น 187 คน เนื่องจากคนกลุ่ม Gen Y มีการ

กระจายไปท างานอยู่ในองค์การที่หลากหลาย กลุ่มตัวอย่างประชากรจึงมีการกระจายรูปแบบ

องค์การออกไปทั้งในราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ เพื่อท าการส ารวจถึงความต้องการใน

รูปแบบวัฒนธรรมการท างานในมุมกว้างและครอบคลุมมากขึ้น รวมถงึส ารวจความต้องการที่

แตกต่างกันเองในกลุ่มประชากรระหว่าง ราชการ เอกชน และ สตาร์ทอพั  

การก าหนดจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างของประเภทองค์การละ 60 คน เนื่องจากตาม

หลักการเลือกประชากรกลุ่มตัวอย่างต้องท าการส ารวจตัวแทนแตล่ะประเภทองค์การละ 30 คน

เป็นอย่างน้อย เพื่อให้ค าตอบในการส ารวจน่าเช่ือถือมากขึ้น หากน้อยกว่า 30 คน จะถอืว่า

ค าตอบจากกลุ่มตัวอย่างนั้นไม่สามารถเป็นค าตอบจากตัวแทนขององค์การประเภทนั้นๆได้ ทั้งนี้

ผู้วิจัยจึงก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของแต่ละประเภทองค์การไว้ที่อย่างน้อย 60 

คน กลุ่มองค์การ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาอยู่ที่ 187 คน เพื่อให้ค าตอบในการส ารวจมี

ความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น และน าค าตอบจากการส ารวจมาอภิปรายได้ 

การเลือกตัวอย่าง 

การเลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น โดยการเลือกตัวอย่างตามเป้าประสงค์ที่มี

การก าหนดคุณลักษณะหรือองค์การไว้แล้ว หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นการเลือกจากดุลยพินิจ โดย

เลือกใช้วิธีดังกล่าวเนื่องจากเงื่อนไขจากเรื่องขอบเขตด้านระยะเวลาการวิจัยที่ค่อนข้างก าจัด 

รวมถึงกลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มคนภายนอกซึ่งท าให้การควบคุมจ านวนการตอบกลับของ

แบบสอบถามท าได้ยาก และการอยุ่อย่างกระจัดกระจายของกลุ่มตัวอย่างจึงท าให้การเก็บข้อมูล

ท าได้ยากและอาจไม่ทันการณ์ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีการเลือกกตัวอย่างด้วยวิธีดังกล่าว 

ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติตรงตามช่วงอายุของคน Gen Y ที่

ท างานอยู่ในรูปแบบองค์การต่างๆ ประกอบด้วย Gen Y ในองค์การราชการ เอกชน และ  

สตาร์ทอัพ เพื่อที่จะสามารถเป็นตัวแทนประชากรกลุ่ม Gen Y ในการตอบค าถามการส ารวจด้าน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 34 

วัฒนธรรมการท างานได้ ผ่านการแจกแบบสอบถามและสามารถตอบกลับได้ตามเวลาที่ก าหนด

ตามเง่ือนไขด้านขอบเขตเวลาในการวิจัย 

3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เก็บข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Source Data) ได้แก่การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่

ท าการศึกษาโดยตรงผ่านการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

 เก็บข้อมลูแบบทุติยภูมิ (Secondary Source Data) ได้แก่การเก็บข้อมูลจากหนังสือและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการเรื่องที่ท าการศึกษา โดยเป็นข้อมูลในเรื่องแนวคดิและทฤษฎีที่ใชป้ระกอบใน

การท าวิจัย อันประกอบด้วยองค์ความรู้ด้าน ลักษณะ Generation Y ทีพู่ดถึงความเช่ือ ค่านิยม 

ลักษณะนิสัยของคนกลุ่มนี้ และ ทฤษฎีด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเหมาะสม เกี่ยวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมการท างานในรูปแบบต่างๆที่มีความเก่ียวโยงกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การราชการ เอกชน 

และ สตาร์ทอัพ 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 งานวิจัยช้ินนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้การ

กระจายแบบสอบถามสู่กลุ่มตัวอย่างในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ผ่านการใช้ Google Form เป็น

เครื่องมือหลักในการเก็บข้อมูล โดยผู้วิจัยใชค้วามสัมพันธ์ส่วนบุคคลที่มีกับพนักงานในสังกัดบริษัท

ต่างๆที่เลือกเป็นกลุ่มเป้าหมายในการกระจายแบบสอบถามสู่กลุ่มตัวอย่างในบริษัทนั้นๆ  

3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยตัวแปร 2 กลุ่มหลัก ได้แก่ ตัวแปรอิสระ (Independent 

Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังมีรายละเอียดดังตอ่ไปน้ี 

3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

 2. ลักษณะวัฒนธรรมการท างานที่คน Generation Y ต้องการ 

3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 1. ลักษณะวัฒนธรรมองค์การแบบราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน

เชิงปริมาณ เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยอาศัยการใช้แนวคิด และ ทฤษฎีที่ส าคญัต่อการน ามา

ก าหนดกรอบแนวคิดต่อการวางโครงสร้างแบบสอบถามทีใ่ช้ในการวิจัย โดยมีค าถามจ านวน 32 ข้อ 

จ าแนกออกเป็น 3 ส่วนหลัก ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

ชุดค าถามส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและภูมิหลังครอบครัวผู้ตอบ  

ส่วนที่ 1. ค าถามด้านข้อมูลทั่วไปและภูมิหลงัครอบครัวผู้ตอบ จ านวน 5 ข้อ 

ชุดค าถามส่วนที่ 2 ค าถามด้านวัฒนธรรมการท างานของคน Generation Y โดยต้องการให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามเลือกรูปแบบวัฒนธรรมการท างานที่ตรงกับลักษณะนิสัยของผู้ตอบแบบสอบถามมาก

ที่สุด ซึ่งประอบด้วย 

ส่วนที่ 1. ค าถามด้านวัฒนธรรมการท างานที่คุณคิดว่าเหมาะสมและตรงต่อความต้องการ 

ของคุณมากทีสุ่ด จ านวน 7 ข้อ 

ชุดค าถามที่ 3 ด้านวัฒนธรรมการท างานในองค์การราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ ของคน 

Generation Y  

 ส่วนที่ 1. ค าถามด้านวัฒนธรรมการท างานที่คุณประสบพบเจออยู่ ณ ขณะน้ีในองค์การ/

บริษัทที่คุณท างานอยู่ จ านวน 7 ข้อ 

ชุดค าถามที่ 4 เพื่อหาแรงจูงใจของคน Generation Y ในการเลือกเข้าท างานในองค์การราชการ 

เอกชน และ สตาร์ทอัพ ที่มีความแตกต่างกัน จ านวน 13 ข้อ 

 ในการออกแบบเครื่องมือแบบสอบถามในส่วนของข้อมูลทั่วไปและภูมิหลงัครอบครัว เพื่อ

ตรวจสอบแรงจูงใจเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามในการเลือกรูปแบบองค์การที่ท างานและ

ตรวจสอบลักษณะนิสัยของผู้ตอบแบบสอบถามว่ามีนิสัยและคุณลักษณะตรงตามแนวคิด 

Generation มากน้อยเพียงใด รวมถึงการออกแบบชุดค าถามด้านวัฒนธรรมการท างานผู้วิจัยท าการ

ออกแบบและวางโครงสร้างแบบสอบถามตามแนวคิดด้านวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม 

(Charles B. Handy) ที่มีความเช่ือมโยงกับรูปแบบองค์การแบบราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ 

เพื่อให้ค าตอบของผู้ตอบแบบสอบถามคงอยู่ในกรอบแนวคิดที่วางไว้ 
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การแปลงผลคา่คะแนน 

 ชุดค าถามที่ 2 และ ชุดค าถามที่ 3 มีค าถามจ านวนชุดละ 7 ข้อ ซึ่งมีค าถามที่เป็นการส ารวจ

รูปแบบวัฒนธรรมการท างาน โดยมีการเลอืกชุดค าตอบแบบข้อเท็จจริง ผ่านการแบ่งค าตอบเป็น 3 

ตัวเลือก โดยในแต่ละตัวเลือกแสดงถึงลักษณะขององค์การใน 3 รูปแบบ ดังต่อไปน้ี 

หากผู้ตอบเลือกข้อ 1. = ลักษณะองค์การแบบราชการ 

หากผู้ตอบเลือกข้อ 2. = ลักษณะองค์การแบบเอกชน 

หากผู้ตอบเลือกข้อ 3. = ลักษณะองค์การแบบสาร์ทอัพ 

 ชุดค าถามที่ 4 ชุดค าถามด้านแรงจูงใจในการเลือกองค์การในการท างานโดยยึดหลักปัจจัย

ส่วนบุคคล ผู้วิจัยท าการแบ่งชุดค าตอบโดยการเรียงล าดับความส าคัญของปัจจัย 5 ล าดบัที่เป็น

แรงจูงใจให้ผู้ตอบ 

 ล าดับที่ 1 แปลว่า ส าคัญมากที่สุด เท่ากับ 5 คะแนน 

 ล าดับที่ 2 แปลว่า ส าคัญมาก เท่ากับ 4 คะแนน 

 ล าดับที่ 3 แปลว่า ปานกลาง เท่ากับ 3 คะแนน 

 ล าดับที่ 4 แปลว่า น้อย  เท่ากับ 2 คะแนน 

 ล าดับที่ 5 แปลว่า น้อยที่สุด เท่ากับ 1 คะแนน 

3.5 แนวทางการวิเคราะหข์้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) 

1. ข้อมูลทั่วไปและภูมิหลังครอบครัว ใช้การวิเคราะห์แบบสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

โดยการอธิบายข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามผ่านการวัดความกระจายของข้อมูลในเรื่องภูมิหลังของ

ครอบครัวผู้ตอบว่ามีแรงจูงใจใดในการเลือกเข้าท างานในองค์การต่างๆที่ผู้ตอบท างานอยู่  

2. ข้อมูลด้านการหาความสัมพันธ์ระหว่างคน Generation Y กับ รูปแบบวัฒนธรรมการท างาน ใช้

การหาความสัมพันธ์ทางสถิติในส่วนของการหาความแปรปรวนทางเดียว  

F-Test (One-Way Anova) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 37 

3. ข้อมูลด้านแรงจูงใจที่คน Generation Y ใช้ในการประกอบการตัดสินใจเข้าท างาน ใช้การวิเคราะห์

ข้อมูลแบบสถติิเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ได้แก่ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาในเรื่อง “คน Generation Y กับวัฒนธรรมองค์การ

ราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ” โดยผู้วิจัยใช้การเก็บข้อมูลด้วยวิธีการแจกแบบสอบถามกับกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นคน Gen Y ที่มีอายุระหว่าง 24 - 41 ปี ในองค์การภาคราชการ เอกชน และ สตาร์ทอพั 

 โดยหลังจากเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามมาแล้ว ได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์และ

จ าแนกผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 สว่นดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและภูมิหลังผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ผู้ตอบแบบสอบถามเผชิญอยู่ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ผู้ตอบต้องการ 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน 

 ในแต่ละส่วนจะขอท าการยกตารางการวิเคราะห์ผลบางส่วนมาแสดงเพื่อให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย 

และประกอบการวิเคราะห์ผลเพื่อให้เข้าใจง่ายมายิ่งขึ้น 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปและภูมิหลังผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 1 
 

 

 

 

 

 

ในส่วนที่หนึ่งเป็นการแสดงข้อมูลทั่วไปและภูมิหลังของผู้ตอบ ดังตารางแสดงผลที่ 4.1 ซึ่ง

เป็นจ านวนผู้ตอบกลุ่มคน Gen Y จากสังกัดงานทั้ง 3 สังกดั ได้แก่ ผู้ตอบ Gen Y จากราชการและ

เอกชน จ านวนสังกัดละ 61 ท่าน หรือคิดเป็น 32.6% และผู้ตอบ Gen Y จากสังกัดองค์กรสตาร์ทอัพ

จ านวน 65 ท่าน ซึ่งเท่ากับ 34.8% จาก 187 ท่าน 

สังกัด จ านวน ร้อยละ 
ราชการ 61 32.6 
เอกชน 61 32.6 
สตาร์ทอัพ 65 34.8 
รวม 187 100 
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ตารางที่ 2 

 

จากผู้ตอบทั้ง 187 ท่าน มีคน Gen Y จากหน่วยงานทั้ง 6 องค์กรซึ่งประกอบไปด้วย 

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย จ านวน 36 ท่าน  

บริษัท ช้อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 35 ท่าน  

บริษัท เอไอเอ จ ากัด จ านวน 31 ท่าน  

บริษัท เอ็กซอนโมบิล จ ากัด จ านวน 30 ท่าน  

บริษัท Choco Card Enterprise Co., Ltd. จ านวน 30 ท่าน 

กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน กระทรวงพลังงาน จ านวน 25 ท่าน 

ตารางที่ 3 
 

 

 

 

 

 อายุเฉลี่ยผู้ตอบแบบสอบถามคน Gen Y จากทั้ง 3 องค์การพบว่ามีผู้ตอบส่วนใหญ่

ที่มีอายุอยู่ระหว่าง 24 – 30 ปี จ านวน 117 ท่านซึ่งเท่ากับ 62.2% และผู้ที่มีอายุอยู่ระหว่าง 31 – 35 

ปี จ านวน 49 ท่านหรือ 26.2% และสุดท้ายคือกลุ่มคน Gen Y ที่มีอายุระหว่าง 36 – 42 ปี จ านวน 

21 ท่านหรือ 11.2% จากผู้ตอบทั้งหมด 187 ท่าน 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 36 19.3 
กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน กระทรวงพลังงาน 25 13.4 
บริษัท เอไอเอ จ ากัด 31 16.6 
บริษัท เอ็กซอนโมบิล จ ากัด 30 16.0 
บริษัท ช้อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากัด 35 18.7 
บริษัท Choco Card Enterprise Co., Ltd. 30 16.0 
รวม 187 100 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
24-30 ปี 117 62.2 
31-35 ป ี 49 26.2 
36-41 ป ี 21 11.2 
รวม 187 100 
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รูปภาพที่ 6 
 จากช่วงวัยทั้ง 3 พบว่าในช่วงวัย 24 - 30 ปี ที่จ านวน 117 ท่านส่วนใหญ่ต้องการ

รูปแบบองค์การแบบสตาร์ทอพัที่มีความเป็นเอกชนผสมอยู่ในเรื่องของลักษณะการบริหารงานและ

การท างานและการตัดสินใจ ซึ่งแรงจูงใจที่คนวัย 24-30 ปีใช้พิจารณาร่วมในการเลือกองค์การเข้า

ท างาน 5 ล าดบัแรกได้แรก เงินเดือนที่ 16.7% ความมั่นคงในสายอาชีพที่ 14.3% ชื่อเสียงขององค์กร

ที่ 12.3% โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในสายอาชีพที่ 12% สุดท้ายให้ความส าคัญกับเรื่องบรรยากาศ

การท างานที่สนุกสนานเป็นล าดับที่5 ด้วยสัดส่วน 8% 

ช่วงวัยที่ 31-35 ปี ที่จ านวน 49 ท่านส่วนใหญต่้องการรูปแบบองค์การแบบสตาร์ทอัพที่มี

ความเป็นเอกชนผสมอยู่ในเรื่องของการบริหารงานและการท างานและการตัดสินใจอีกทั้งผสมความ

เป็นราชการในเรื่องของเป้าหมายในการท างานที่เน้นความมั่นคงมีงานท าตลอดชีวิต ซึ่งแรงจูงใจที่คน

วัย 31-35 ปีใช้พิจารณาร่วมในการเลือกองค์การเข้าท างาน 5 ล าดับแรกได้แรก เรื่องของความมั่นคง

ในสายอาชีพที่ 16.7% เงินเดือนที่ 14.5% โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในสายอาชีพที่ 14.4% ชื่อเสียง

ขององค์กรที่ 11.1% สุดท้ายให้ความส าคญักับเรื่องบรรยากาศการท างานที่สนุกสนานเป็นล าดับที่5 

ด้วยสัดส่วน 10.6% 

ช่วงวัยที่ 36-41 ปี ทีจ่ านวน 21 ท่านส่วนใหญ่ต้องการรูปแบบองค์การแบบสตาร์ทอัพที่มี

ความเป็นเอกชนผสมอยู่ในเรื่องของการบริหารงานและการท างานและการตัดสินใจอีกทั้งผสมความ

เป็นราชการในเรื่องของเป้าหมายในการท างานที่เน้นความมั่นคงมีงานท าตลอดชีวิตเช่นเดียวกับ
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ในช่วงวัยที่ 31-35 ป ีซึ่งแรงจงูใจที่คนวัย 36-41 ปีใช้พิจารณาร่วมในการเลือกองค์การเข้าท างาน 5 

ล าดับแรกได้แรก เรื่องของความมั่นคงในสายอาชีพที่ 19.6% เงินเดือนที่ 19.5% โอกาสก้าวหน้าและ

เติบโตในสายอาชีพที่ 14.6% บรรยากาศการท างานที่สนุกสนานที่ 10.6% สุดท้ายให้ความส าคัญกับ

เรื่องชื่อเสียงขององค์กรเป็นล าดับที่5 ด้วยสัดส่วน 7.9% 

ตารางที่ 4 
 

 

 

 

 

ในส่วนของประสบการณ์ท างานของผู้ตอบแบบสอบถามคน Gen Y จากทั้ง 3 องค์การ 

พบว่า 69% ของผู้ตอบแบบสอบถามนั้นมปีระสบการณ์ท างานอยู่ที่ 1-5 ปี เป็นส่วนใหญ่หรือเท่ากบั 

129 ท่าน จาก 187 ท่านของผู้ตอบทั้งหมด โดยมีเพียงร้อยละ 8 ของผู้ตอบที่มีประสบการณ์ท างาน

มากกว่า 10 ปขีึ้นไป หรือเท่ากับ 15 ท่านจาก 187 ท่าน 

ตารางที่ 5 
 

  

 

 

 

 

จากการเก็บข้อมูลพบว่าครอบครัวหรือภูมิหลังของผู้ตอบกลุ่ม Gen Y มีครอบครัวที่ท าอาชีพอยู่ใน

สังกัดพนักงานเอกชนถึง 70 ท่านหรือคิดเป็น 37.4% ของจ านวนผู้ตอบทั้งหมด รองลงมาคือ

ครอบครัวท าอาชีพเป็นข้าราชการซึ่งมีจ านวนเท่ากับ 67 ท่าน และส่วนหนึ่งของครอบครัวมีอาชีพเป็น

ประสบการณท์ างาน จ านวน ร้อยละ 
1-5 ป ี 129 69 
6-10 ป ี 43 23 
11 ปีขึ้นไป 15 8 
รวม 187 100 

ภูมิหลังครอบครัว จ านวน ร้อยละ 
รับราชการ 67 35.8 
พนักงานเอกชน 70 37.4 
พนักานสตาร์ทอัพ 3 1.6 
รัฐวิสาหกิจ 3 1.6 
อื่นๆ 44 23.5 
รวม 187 100 
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พนักงานบริษัทสตาร์ทอัพและรัฐวิสาหกิจเพียง อย่างละ 3 ท่านหรือคิดเป็น 1.6% จากจ านวนผู้ตอบ

ทั้งหมด 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ผู้ตอบแบบสอบถามเผชญิอยู ่

 ในส่วนที่ 2 เปน็การวิเคราะห์ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์การที่เกิดขึ้นจริงในองค์การของผู้ตอบ 

โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกลักษณะวฒันธรรมองค์การที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  

ตารางที่ 6 
ตารางแสดงจ านวน ของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามรูปการบริหารงานในองค์กรของท่านเปน็แบบใด 

 

 

 

 

 

ค าถามในเรื่องรูปแบบการบริหารงานในองค์กรของท่านเป็นแบบใด พบว่าคน Gen Y ส่วน

ใหญ่จ านวน 117 ท่าน พบเจอการบริหารแบบอาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญในการท างาน ตามด้วย

การยึดระเบียบอย่างเคร่งครัดซึ่งเน้นไปที่งานราชการและงานฝั่งเอกชนด้านการเงินและบัญชี และ

ส่วนน้อยที่พบเจอการบริหารงานแบบร่วมกันคิดและตัดสนิใจท างานอย่างรวดเร็วซึ่งมีเพียง 29 ท่าน 

 

 

 

 

 

 

 

รูปแบบการบริหารงานในองค์กรของท่านของ
ท่านเป็นแบบใด 

จ านวน ร้อยละ 

ยึดระเบียบอย่างเคร่งครัด 41 21.9 
อาศัยทักษะและความเช่ียวชาญ 117 62.6 
ร่วมกันคิดและตัดสินใจอย่างรวดเร็ว 29 15.5 
รวม 187 100 
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ตารางที่ 7 
ตารางแสดงจ านวน รปูแบบการท างานและการตัดสนิใจในองค์การของท่านเปน็แบบใด 

รูปแบบการท างานและการตัดสินใจในองค์กรของท่าน
เป็นแบบใด 

จ านวน ร้อยละ 

ยึดตามแบบแผนและใช้หลักเหตุผล 90 48.1 
ท างานเป็นทีมใช้ความคิดสรา้งสรรค์ 71 38.0 
คิดเห็นในทางเดียวกัน กล้าเสี่ยงและลงมือท าทันท ี 26 13.9 
รวม 187 100 

 

คน Gen Y จ านวน 90 ท่านพบเจอรูปแบบการท างานและการตัดสินใจโดยยึดตามแบบแผน

และใช้หลักเหตุผลเป็นส่วนใหญ่ซึ่งเท่ากับ 48.1% ของจ านวนผู้ตอบทั้งหมด รองลงมาคือองค์กรมี

รูปแบบการท างานที่เน้นการท างานเป็นทีมและใช้ความคิดสร้างสรรค์จ านวน 71 ท่านหรือ 38% 

สุดท้ายมีเพียง 26 ท่านที่พบเจอรูปแบบการตัดสินใจแบบคดิเห็นในทางเดียวกัน กล้าเสี่ยงและลงมือ

ท าทันท ีซึ่งคิดเป็น 13.9% ของผู้ตอบ 

ตารางที่ 8 
ตารางแสดงแนวทางในการแก้ปัญหาในองค์กรของท่านเป็นแบบใด 

 

 เรื่องของการแก้ปัญหาในองคก์รของผู้ตอบหรือคน Gen Y พบว่า การให้ผู้ที่มีส่วนเก่ียวขอ้ง

ร่วมกันแก้ปัญหานั้นมีมากทีสุ่ดถึง 103 ท่านซึ่งกินสัดส่วนเกินครึ่งของผู้ตอบทั้งหมดถึง 55.1% ตาม

ด้วยองค์การที่ให้ทุกคนร่วมเข้าแก้ปัญหามจี านวน 47 ท่าน สุดท้ายคือการยึดตามกฎไม่ต้องคิดมีเพียง 

37 ท่านที่พบเจอการแก้ปัญหาด้วยรูปแบบดังกล่าว 

 

แนวทางในการแก้ปัญหาในองค์กรของท่านเปน็แบบใด จ านวน ร้อยละ 
ยึดตามกฎไม่ต้องคิด 37 19.8 
ผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องร่วมกันแก้ปัญหา 103 55.1 
ทุกคนร่วมกันแก้ปัญหา 47 25.1 
รวม 187 100 
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ตารางที่ 9 
ตารางแสดงถงึรูปแบบการวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์กรของท่านเปน็แบบใด 

 

 การวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละองค์การของผู้ตอบพบว่า มีผู้ตอบกลุ่มคน 

Gen Y จ านวน 81 ท่านหรอื 43.3% ที่พบเจอรูปแบบการวางต าแหน่งและหน้าที่ชัดเจนและมีการ

เปลี่ยนแปลงบทบาทในบางครั้ง และยังมีคน Gen Y จ านวน 69 ท่านหรอื 36.9% ที่พบเจอการวาง

บทบาทหน้าที่ชัดเจนตามระเบียบ สุดท้ายคน Gen Y จ านวน 37 ท่านมบีทบาทและหน้าที่

ปรับเปลี่ยนไปตามการเติบโตและสภาพแวดล้อมหรือเพียง 19.8 % 

ตารางที่ 10 
ตารางแสดงรปูแบบความสมัพันธ์ในองคก์าร/บริษัท ของท่านเป็นแบบใด 

 

 คน Gen Y จากองค์การทั้ง 3 ได้แก่ราชการ เอกชน และสตาร์ทอัพ พบเจอรูปแบบ

ความสัมพันธ์ในองค์กรปัจจุบันในรูปแบบกึ่งทางการจ านวน 71 ท่านหรอืคิดเป็น 38% ซึ่งมีลักษณะ

ให้ความเคารพตามต าแหน่งแต่สามารถสื่อสารและปรึกษาด้วยภาษาพูดทั่วไปได้พบ และมีคน Gen Y 

จ านวน 67 ท่านหรือ 35.8% ที่พบเจอรูปแบบความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการโดยมีอิสระทางการ

รูปแบบการวางต าแหน่งและหน้าที่ความรบัผิดชอบในองค์กรของท่านเป็น
แบบใด 

จ านวน ร้อยละ 

บทบาทหน้าที่ชัดเจนตามระเบียบ 69 36.9 
หน้าที่ชัดเจนและมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในบางครั้ง 81 43.3 
บทบาทและหน้าที่ปรับเปลี่ยนไปตามการเติบโตและสภาพแวดล้อม 37 19.8 
รวม 187 100 

รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การ/บริษัท ของท่านเป็นแบบใด จ านวน ร้อยละ 
มีความทางการ (Formal) ให้ความเคารพโดยยึดหลักล าดับขั้นต าแหน่ง 49 26.2 

กึ่งทางการ (Semi-formal) ให้ความเคารพตามต าแหน่งแต่สามารถสื่อสารและ
ปรึกษาด้วยภาษาพูดทั่วไป 

71 38.0 

ไม่ทางการ (Informal)ให้อิสระในการสื่อสารระหว่างหัวหน้าและ 67 35.8 
รวม 187 100 
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สื่อสารระหว่างหัวหน้าลูกน้องและมีการเกื้อหนุนกันเหมือนญาติ สุดท้ายคน Gen Y จ านวน 26.2% 

ที่พบเจอรูปแบบความสันพันธ์แบบทางการให้ความเคารพกันตามต าแหน่งล าดับ 

ตารางที่ 11 
ตารางแสดงรปูแบบการท างาน ในองค์กรของท่านเป็นแบบใด 

 

 42.2% ของคน Gen Y ที่เป็นกลุ่มตัววอย่างพบเจอรูปแบบการท างานที่เป็น งาน Routine 

และเผชิญความท้าทายในบางครั้งขับเคลื่อนงานด้วยเอกสารและเทคโนโลยีอย่างเท่ากัน รูปแบบการ

ท างานแบบ Routine ท าตามระเบียบและแผนที่ก าหนดไว้และยึดงานเอกสารเป็นหลักโดยมี

เทคโนโลยีร่วมอย่างน้อยมีคน Gen Y จ านวน 32.6% ที่พบเจอในงค์กร สุดท้ายรูปแบบการท างานที่

ท้าทายและโปรเจคใหม่ผลัดเปลี่ยนเข้ามาเสมอและขับเคลือ่นงานส่วนใหญ่ผ่านเทคโนโลยี จ านวน  

47 ท่านหรือเท่ากับ 25.1% ของคน Gen Y ทั้งหมด 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ผู้ตอบต้องการ 

 ข้อมูลจากการเก็บสถิติจากค าถามชุดที่ 3 คอืค าถามด้านการรับรู้ถึงรูปแบบหรือลักษณะ

วัฒนธรรมองค์การรูปแบบใดที่คน Gen Y ต้องการให้เกิดขึ้นจริง โดยคน Gen Y ได้ท าการเลือก

ลักษณะวัฒนธรรมต่างๆทั้งด้านการบริหารงาน การตัดสินใจ หรือแม้กระทั่งการแก้ปัยหาและ

ความสัมพันธ์ในแบบที่คน Gen Y ต้องการ เพื่อสามารถรบัรู้ได้ว่าวัฒนธรรมองคืการทีค่น Gen Y 

เผชิญอยู่ทุกวันนี้ตรงตามความต้องการของเขาแล้วหรือยัง 

 

 

รูปแบบการท างาน ในองค์กรของท่านเปน็แบบใด จ านวน ร้อยละ 
งาน Routine ท าตามระเบียบและแผนที่ก าหนดไว้และยึดงานเอกสารเป็นหลัก
โดยมีเทคโนโลยีร่วมอย่างน้อย 

61 32.6 

งาน Routine และเผชิญความท้าทายในบางครั้งขับเคลื่อนงานด้วยเอกสารและ
เทคโนโลยีอย่างเท่ากัน 

79 42.2 

งานที่ท้าทายและโปรเจคใหม่ผลัดเปลี่ยนเขา้มาเสมอและขับเคลื่อนงานส่วนใหญ่
ผ่านเทคโนโลย ี

47 25.1 

รวม 187 100 
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ตารางที่ 12 
ตารางแสดงรปูแบบการบรหิารงานที่คน Gen Y ต้องการควรเป็นแบบใด 

  

จากค าถามที่สอบถามถึงลักษณะการบริหารงานที่คน Gen Y ต้องการควรมีรูปแบบใด พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างคน Gen Y จ านวน 112 ท่านหรือ 59.9% ซึ่งกินสัดส่วนเกินครึ่งของผู้ตอบทั้งหมดมี

ต้องการรูปแบบการบริหารงานผ่านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญเข้ามาร่วม และกลุ่มตัวอย่างคน 

Gen Y อีกจ านวน ต้องการรูปแบบการบริหารงานผ่านการร่วมกันคิดและใช้การตัดสนใจอย่างรวดเร็ว

จ านวน 33.2% หรือ 62 ทา่น ล าดับสุดท้ายคือการยึดระเบียบอย่างเคร่งครัดซึ่งมีกลุม่คน Gen Y ที่

ต้องการเพียง 13 ท่านจากจ านวนผู้ตอบทั้งหมด 187 ท่าน 

ตารางที่ 13 
ตารางแสดงรปูแบบการท างานและการตดัสินใจที่คน Gen Y ต้องการควรเป็นแบบใด 

รูปแบบการท างานและการตัดสินใจที่ท่านต้องการควรเป็นแบบ
ใด 

จ านวน ร้อยละ 

ยึดตามแบบแผนและใช้หลักเหตุผล 20 10.7 
ท างานเป็นทีมใช้ความคิดสรา้งสรรค์ 114 61.0 
คิดเห็นในทางเดียวกัน กล้าเสี่ยงและลงมือท าทันท ี 53  28.3 
รวม 187 100 

 

 ค าถามด้านรูปแบบการท างานและการตัดสินใจในองค์การที่คน Gen Y ต้องการ พบว่า คน 

Gen Y จากจ านวน 114 ท่านหรือ 61% ตอ้งการรูปแบบการท างานและการตัดสินใจแบบการท างาน

เป็นทีมประกอบกับการใช้ความคิดสร้างสรรค์เข้ามาร่วมด าเนินงานและตัดสินใจ อีกทั้งยังมีคน Gen Y 

จ านวน 53 ท่านหรือ 28.3% ที่ต้องการรูปแบบการท างานและการตัดสินใจร่วมกันในองค์กรแบบการ

ใช้ความคิดเห็นในทางเดียวกัน กล้าเสี่ยงและลงมือท าทันที สุดท้ายการยึดแบบแผนและใช้เหตุลนั้นมี

รูปแบบการบริหารงานที่ท่านต้องการควรเป็นแบบใด จ านวน ร้อยละ 
ยึดระเบียบอย่างเคร่งครัด 13 7 
อาศัยทักษะและความเช่ียวชาญ 112 59.9 
ร่วมกันคิดและตัดสินใจอย่างรวดเร็ว 62 33.2 
รวม 187 100 
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คน Gen Y จ านวน 20 ท่านหรือเพียง 10.7% เท่านั้นที่ต้องการรูปแบบการท างานและการตัดสินใจ

แบบบดังกล่าว 

ตารางที่ 14 
ตารางที่แสดงแนวทางในการแก้ปัญหาทีค่น Gen Y ต้องการควรเป็นแบบใด 

 

 จากค าถามที่สอบถามถึงรูปแบบการแก้ปัญหาในองค์กรที่คน Gen Y ต้องการ ควรมีรูปแบบ

ใดจากการเก็บสถิติพบว่า คน Gen Y ส่วนใหญ่ที่ 59.4% หรือจ านวน 111 ท่าน ต้องการให้ทุกคนเข้า

มาร่วมแก้ปัญหาเมื่อพบเจอปัญหา และคน Gen Y อีกจ านวน 59 ท่านเลือกให้ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง

เท่านั้นที่จะเข้ามาร่วมแก้ปัญหาที่เจอ สุดท้ายการแก้ปัญหาจากการยึดตามกฎโดยไม่ต้องใช้การคิด

วิเคราะห์เข้ามานั้นมีคน Gen Y เพียง 9.1% หรือ 17 ท่านเท่าน้ันที่เลือกรูปแบบการแก้ปัญหา

ดังกล่าว  

ตารางที่ 15 
ตารางแสดงรูปแบบการวางต าแหน่งและหน้าที่ความรบัผิดชอบที่คน Gen Y ต้องการควรเป็น

แบบใด 

  

แนวทางในการแก้ปัญหาที่ทา่นต้องการควรเปน็แบบใด จ านวน ร้อยละ 
ยึดตามกฎไม่ต้องคิด 17 9.1 
ผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องร่วมกันแก้ปัญหา 59 31.6 
ทุกคนร่วมกันแก้ปัญหา 111 59.4 
รวม 187 100 

รูปแบบการวางต าแหน่งและหน้าที่ความรบัผิดชอบในองค์กรท่านต้องการ
ควรเป็นแบบใด 

จ านวน ร้อยละ 

บทบาทหน้าที่ชัดเจนตามระเบียบ 38 20.3 
หน้าที่ชัดเจนและมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในบางครั้ง 66 35.3 
บทบาทและหน้าที่ปรับเปลี่ยนไปตามการเติบโตและสภาพแวดล้อม 83 44.4 
รวม 187 100 
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ในค าถามข้อดังกล่าวที่สอบถามถึงรูปแบบการวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบใน

องค์กรที่คน Gen Y ต้องการควรมีรูปแบบใดนั้น พบว่า คน Gen Y จ านวน 83 ท่านต้องการบทบาท

หน้าทีที่สามารถปรับเปลี่ยนไปตามการเติบโตและการเลี่ยนไปของสภาพแวดล้อมมากกว่า การที่

บทบาทหน้าที่ชัดเจนตามระเบียบที่ก าหนดไว้ โดยมีคน Gen Y เพียง 38 ท่านที่ต้องการ นอกจากนี้ยัง

มีคน Gen Y จ านวน 66 ท่านที่ต้องการรูปแบบการวางต าแหน่งที่มีการระบุหน้าที่ชัดเจนแต่สามารถ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงได้ในบางครั้ง 

ตารางที่ 16 
ตารางแสดงรปูแบบความสมัพันธ์ในองคก์าร/บริษัท ทีค่น Gen Y ต้องการควรเป็นแบบใด 

  

จากการเก็บข้อมูลจากค าถามด้านรูปแบบความสัมพันธ์ในองค์กรที่คน Gen Y ต้องการ นั้น

เกินครึ่งต้องการความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 112 ท่านหรือ 59.9% จากจ านวนทั้งหมด 187 

ท่าน ซึ่งเป็นรปูแบบความสัมพันธ์ที่ให้อิสระในการสื่อสารระหว่างหัวหน้างานและลูกน้องแต่ยังอยู่ใน

ของเขตที่เหมาะสมอีกทั้งมีการเกื้อหนุนกันเหมือนญาติ รองจากนี้เป็นรูปแบบความสัมพันธ์แบบก่ึง

ทางการที่มีการให้ความเคารพกันตามต าแหน่งแต่สามารถสื่อสารและปรึกษาด้วยภาษาพูด จ านวน 

71 ท่าน สุดทา้ยพบว่า มีคน Gen Y เพียง 4 ท่านหรือ 2.1% ที่ต้องการรูปแบบความสมัพันธ์แบบมี

ความทางการให้ความเคารพโดยยึดหลักล าดับขั้นต าแหน่งอยู ่

 

 

 

รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การ/บริษัท ที่ท่านต้องการควรเป็นแบบใด จ านวน ร้อยละ 
มีความทางการ (Formal) ให้ความเคารพโดยยึดหลักล าดับขั้นต าแหน่ง 4 2.1 

กึ่งทางการ (Semi-formal) ให้ความเคารพตามต าแหน่งแต่สามารถสื่อสารและ
ปรึกษาด้วยภาษาพูดทั่วไป 

71 38 

ไม่ทางการ (Informal)ให้อิสระในการสื่อสารระหว่างหัวหน้าและลูกน้องแต่อยู่
ในขอบเขตที่เหมาะสม และเกื้อหนุนกันเหมือนญาติ 

112 59.9 

รวม 187 100 
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ตารางที่ 17 
ตารางแสดงรูปแบบการท างานในองค์กรที่คน Gen Y ต้องการควรเป็นแบบใด 

 

 จากค าถามด้านรูปแบบการท างานในองค์กรที่คน Gen Y ต้องการนั้นพบว่า จากผู้ตอบ

แบบสอบถามกลุ่ม Gen Y จ านวน 187 ท่าน มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 96 ท่านหรอื 51.3% 

เลือกรูปแบบการท างานที่เน้นงานท้าทายและได้รับโปรเจคใหม่ๆผลัดเปลี่ยนเข้ามาเสมอและ

ขับเคลื่อนงานส่วนใหญผ่่านเทคโนโลยี ถัดมาเป็นรูปแบบงาน Routine ที่มีการเผชญิความท้าทายบ้าง

ในบางครั้งผ่านการขับเคลื่อนงานด้วยเอกสารและเทคโนโลยีเข้ามาร่วมอย่างเท่าๆกันจ านวน 73 ท่าน

หรือคิดเป็น 39% อีก 18 ท่าน เลือรูปแบบการท างานในลักษณะที่เป็นงาน Routine เน้นท าตาม

ระเบียบและแผนที่ก าหนดไว้โดยยึดงานด้านเอกสารเป็นหลักและยอมรบัการใช้เทคโนโลยีในการ

ท างานเป็นอย่างน้อยซึ่งเท่ากับ 9.6% 

ตารางที่ 18 
ตารางแสดงเป้าหมายในการท างานของคน Gen Y  

 

รูปแบบการท างานในองค์กรที่ท่านต้องการควรเป็นแบบใด จ านวน ร้อยละ 
งาน Routine ท าตามระเบียบและแผนที่ก าหนดไว้และยึดงานเอกสารเป็น
หลักโดยมีเทคโนโลยีร่วมอย่างน้อย 

18 9.6 

งาน Routine และเผชิญความท้าทายในบางครั้งขับเคลื่อนงานด้วยเอกสาร
และเทคโนโลยอีย่างเท่ากัน 

73 39.0 

งานที่ท้าทายและโปรเจคใหม่ผลัดเปลี่ยนเขา้มาเสมอและขับเคลื่อนงานส่วน
ใหญผ่่านเทคโนโลยี 

96 51.3 

รวม 187 100 

เป้าหมายในการท างานของท่านเป็นแบบใด จ านวน ร้อยละ 
เน้นความมั่นคงมีงานท าตลอดชีวิต 58 31.0 
เน้นรายได้สูงแม้มีการเปลี่ยนงานบ่อยครั้ง 48 25.7 
เน้นการเติบโตในหน้าที่การงานอย่างก้าวกระโดด 81 43.3 
รวม 187 100 
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 ค าถามด้านเป้าหมายในการท างานของคน Gen Y ทั้งในระบบราชการ เอกชน และสตาร์ท

อัพ พบว่าคนส่วนใหญ่ต้องการความเติบโตในหน้าที่การงานอย่างก้าวกระโดดจ านวน 81 ท่านซึ่งมี

จ านวนเกือบครึ่งนึงของผู้ตอบทั้งหมดที่ 43.3% เป้าหมายรองลงมาคือการเน้นด้านความมั่นคงมีงาน

ท าตลอดชีวิต ซึ่งมีคน Gen Y จ านวน 58 ท่านเลือกเป้าหมายดังกล่าว โดยเป้าหมายสุดท้ายคือการ

เน้นที่รายได้สูงแต่มีการเปลี่ยนหรือโยกย้ายงานบ่อยนั้นมีคน Gen Y จ านวน 48 ท่านหรือเพียง 

25.7% เท่านั้นที่มีเป้าหมายในการท างานแบบดังกล่าว 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านแรงจงูใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลอืกเข้าท างาน 

 ชุดแบบสอบถามส่วนที่ 4 เปน็การเรียงล าดับความส าคัญของแรงจูงใจทีค่น Gen Y ใช้ หรือมี

อิทธิพลต่อการตัดสินใจเข้าท างานจ านวน 5 ล าดับ โดยแรงจูงใจล าดับที่ 1 มีความหมายว่าเป็น

แรงจูงใจที่มีอทิธิพลมากที่สดุและไล่ลงมาตามล าดับจนถึงแรงจูงใจที่ 5 ซึ่งค าตอบจากแบบสอบถามนี้

จะท าให้เห็นแรงจูงใจของคน Gen Y ในแต่ละองค์การว่ามีการค านึงถึงปัจจัยเรื่องใดบ้างในการเลือก

องค์การเข้าท างาน 

เงินเดือน 16.43% 

ความมั่นคงในสายอาชีพ 15.85% 

โอกาสก้าวหน้าและเติบโต 13.77% 

บรรยากาศการท างานสนุกสนาน 8.93% 

สวัสดิการต่อครอบครัว 6.74% 

รูปภาพที่ 7 
 

จากตารางค าตอบสรุปได้ว่าคน Gen Y จากทั้ง 3 องค์การค านึงถึงเรื่องเงินเดือนสูงที่สุดที่

สัดส่วน 16.43% รองลงมาคือเรื่องความมั่นคงในสายอาชีพที่สัดส่วนต่ าลงมาที่ 15.85% และที่ส าคัญ

ล าดับที่ 3 คือเรื่องของโอกาสก้าวหน้าและเติบโตที่ 13.77% เรื่องบรรยากาศการท างานสนุกสนาน 

8.93% และล าดับที่ 5 ที่ค านึงถึงคือเรื่องของสวสัดิการต่อครอบครัวที่สดัส่วน 6.74% 

 โดยค าตอบดังกล่าวมาจากแรงจูงในทั้งหมด 13 ข้อ ซึ่งมีเปอร์เซ็นต์สุทธิที่ 100% โดยค าตอบ

นี้ผู้วิจัยเลือกมาเพียง 5 ล าดับแรกที่มีสัดส่วนการเลือกมากที่สุด 
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บทที่ 5 

สรุปผลและขอ้เสนอแนะ 

ในการวิจัยเรื่องคน Gen Y กับวัฒนธรรมการท างานแบบราชการ เอกชน และ สตาร์ทอพั กรณีศึกษา 

เจ้าพนักงานข้าราชการพลเรือน พนักงานบริษัทเอกชน และพนักงานบริษัทวตาร์ทอัพ จ านวน 187 

ท่าน ซึ่งเป็นงานวิจัยประเภทไม่ทดลองในเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์การวจิัยเพื่อเป็นการส ารวจรูปแบบวัฒนธรรมการท างานและ

แรงจูงใจที่สอดคล้องกับลักษณะนิสัยและพฤติกรรมของคน Gen Y ผ่านแบบสอบถามซึ่งจ าแนก

ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วนดังนี ้

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและภูมิหลังผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ผู้ตอบแบบสอบถามเผชิญอยู ่

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ผู้ตอบต้องการ 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน 

 ในการสรุปผลผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลผ่านเครื่องมือทางสถิติ F-Test anova หรือการ

วิเคราะห์หาความแปรปรวนทางเดียว ในข้อมูลด้านลักษณะวัฒนธรรมที่เผชิญอยู่ของคน Gen Y ทั้ง 3 

กลุ่ม รวมถึงใช้ในข้อมูลชุดลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ต้องการของคน Gen Y 3 กลุ่ม เพ่ือดูความ

แตกต่างทางด้านความต้องการของคน Gen Y กลุ่มราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพซึ่งวิเคราะห์ควบคู่

ไปกับลักษณะงานที่ผู้ตอบแบบสอบถามท าอยู่นั้นว่าสอดคล้องกับความต้องการมากน้อยเพียงใด 

นอกจากนี้ยังหาแรงจูงใจที่แตกต่างกันของคนทั้ง 3 องค์การในเรื่องแรงจูงใจที่ใช้พิจารณาในการเลือก

สถานที่ท างานผ่านความถี่ (Frequency) เพื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมในกรณีความต้องการไม่สิดคล้องกบั

งานที่ท า 
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5.1 ผลการวิจยัในภาพรวมของคน Gen Y ทั้ง 3 องค์การ 

ในภาพรวมทั้งคน Gen Y ในราชการ เอกชน และสตาร์ทอัพในเรื่องของลักษณะวัฒนธรรม

การท างานที่เผชิญอยู่ผ่านการวิเคราะห์จากเครื่องมือทางสถิติ F-Test พบว่า 

ด้านการบริหารงานที่เกิดขึน้ในองค์การของคน Gen Y 

1. การบริหารงานในองค์การแบบราชการ และ เอกชน แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่

0.05 

2. การบริหารงานในองค์การแบบราชการ และ สตาร์ทอพั แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ 0.05 

ด้านรูปแบบการท างานและการตัดสนิใจที่เกิดขึ้นในองคก์ารของคน Gen Y 

3. รูปแบบการท างานและการตัดสินใจในองค์การแบบราชการ และ เอกชน แตกต่างกันอย่างมีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

4. รูปแบบการท างานและการตัดสินใจในองค์การแบบราชการ และ สตาร์ทอัพ แตกต่างกันอย่างมี

ระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ด้านแนวทางการแก้ไขปัญหาในองค์การของคน Gen Y 

5. แนวทางการแก้ไขปัญหาในองค์การแบบราชการ และ สตาร์ทอัพ แตกต่างกันอย่างมีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

6. แนวทางการแก้ไขปัญหาในองค์การแบบเอกชน และ สตาร์ทอัพ แตกต่างกันอย่างมีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ด้านการวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์การของคน Gen Y 

7. การวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์การแบบราชการ และ เอกชน แตกต่างกันอย่าง

มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

8. การวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์การแบบราชการ และ สตาร์ทอพั แตกต่างกัน

อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ด้านรูปแบบความสัมพนัธ์ในองค์การของคน Gen Y 

9. รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การแบบราชการ และ เอกชน แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ 0.05 

10. รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การแบบราชการ และ สตาร์ทอัพ แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 

11. รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การแบบเอกชน และ สตาร์ทอัพ แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ 0.05  

ด้านรูปแบบการท างานในองค์การของคน Gen Y 

12. รูปแบบการท างานในองค์การแบบราชการ และ เอกชน แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ 0.05 

13. รูปแบบการท างานในองค์การแบบราชการ และ สตาร์ทอัพ แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 

ในภาพรวมทั้งคน Gen Y ในราชการ เอกชน และสตาร์ทอัพ ในเรื่องของลักษณะวัฒนธรรม

การท างานที่ต้องการผ่านการวิเคราะห์จากเครื่องมือทางสถิติ F-Test พบว่า 

1. รูปแบบการท างานและการตัดสินในที่คน Gen Y ต้องการ แตกต่างกัน ในองค์การ ราชการ และ 

สตาร์ทอัพ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

2. รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การทีค่น Gen Y ต้องการ แตกต่างกัน ในองค์การ ราชการ และ 

สตาร์ทอัพ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

3. การวางต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบที่คน Gen Y ต้องการ แตกต่างกัน ในองค์การแบบ 

ราชการ และ เอกชน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

4. รูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การที่คน Gen Y ต้องการ แตกต่างกัน ในองค์การแบบ ราชการ และ 

เอกชน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากค่าทางสถิติพบว่าในภาพรวมขององค์การทั้ง 3 ประเภทกับรูปแบบวัฒรธรรมการท างาน

ที่ต้องการนั้นมีความแตกต่างกันในองค์การแบบราชการ เอกชน และสตาร์ทอัพ ซึ่งยังไม่สามรถ

อธิบายลงในรายละเอียดได้ว่าความต้องการที่แตกต่างกันนั้นมีมิติที่ต่างกันในเรื่องใด สามารถสรุปได้
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เพียงมีความแตกต่างกันในภาพรวม ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงขอลงลึกในรายละเอียดด้านความต่างผ่านการศึกษา

ความต้องการแยกในแตล่ะองค์การในหัวข้อต่อไป 

5.2 แรงจูงใจในภาพรวมของคน Gen Y ที่ใช้ในการพิจารณาเวลาเลอืกสถานที่เข้าท างาน 

ล าดับที่ 1 เงินเดือน 16.43 % 

ล าดับที่ 2 ความมั่นคงในสายอาชีพ 15.85 % 

ล าดับที่ 3 โอกาสก้าวหน้าและเติบโต 13.77 % 

ล าดับที่ 4 บรรยากาศการท างานสนุกสนาน 8.93 %  

ล าดับที่ 5 สวัสดิการต่อครอบครัว 6.74 % 

 จากผลการตอบแบบสอบถามพบว่าคน Gen Y จากทั้ง 3 องค์การให้ความส าคัญกับเรื่อง

เงินเดือนมาเป็นล าดับแรก และให้ความส าคัญกับเรื่องความมั่นคงในสายอาชีพมาเป็นล าดับที ่2 มี

ความค านึงถึงโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในงานเป็นล าดับที่ 3 ค านึงถึงเรื่องของบรรยากาศการท างาน

ที่สนุกสนานเป็นล าดับที่ 4 และล าดับที่ 5 ที่คน Gen Y ทั้ง 3 องค์การค านึงถึงเวลาพิจารณาในการ

เลือกสถานที่ท างานคือเรื่องของสวัสดิการต่อครอบครัว 

สรุปผลการวิจยัในภาพรวมขององค์การทัง้ 3 ประเภท 

 การจากสรุปผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมแล้วพบว่าคน Gen Y จากทั้ง 3 องค์การนั้นมีความ

ต้องการในรูปแบบวัฒนธรรมที่แตกต่างในองค์การแบบราชการและสตาร์ทอัพ โดยให้ความส าคัญกบั

เรื่องของเงินเดือนเป็นเรื่องที่ค านึงสูงสุด แต่ทั้งน้ีการวิเคราะห์โดยภาพรวมยังคงไม่สามารถบอก

รายละเอียดถึงความสอดคล้องต่างๆได้ ผู้วิจัยจึงจะขอวิเคราะห์โดยละเอียดในมุมของราชการ เอกชน 

และสตาร์ทอัพแยกไปในส่วนต่อไป 

 เนื่องจากผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยในภาพรวมขององค์การทั้ง 3 ประเภท

ไปยังหัวข้อก่อนหน้าแล้ว ผู้วจิัยพบว่ายังมีรายละเอียดในแต่ละองค์การที่เกิดความแตกต่างกันอยู่จึงท า

การอภิปรายและสรุปผลในแต่ละองค์การดังหัวข้อต่อไปนี้ 
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5.3 การสรุปผลการวิจัยของคน Gen Y ในองค์การราชการ 

 จากผลการตอบแบบสอบถามในเรื่องลักษณะวัฒนธรรมการท างานที่คน Gen Y ในราชการ

ต้องการพบว่า 

รูปแบบการบริหารงานในองค์การ  

คน Gen Y มีความต้องการให้บริหารผ่านการอาศัยทักษะและความเช่ียวชาญ ซึ่งเป็นความ

ต้องการที่สอดคล้องกับรูปแบบของวัฒนธรรมเน้นงานหรือเทียบได้กับองค์กรเอกชนในปัจจุบัน ซึ่ง

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานของราชการคืองานด้านปลดัอ าเภอด้านปฏิบัติการ และด้าน

ทะเบียน รวมถึงงานด้านการวางแผนและนโยบายต่างๆ พบว่ามีความสอดคล้องระหว่างความต้องการ

ในรูปแบบการบริหารผ่านทักษะและความเชี่ยวชาญ เนื่องจากว่าในงานทั้งด้านปฏิบัติการ งาน

ทะเบียน และงานด้านแผนและนโยบายล้วนต้องอาศัยทักษะและความช านาญในงานน้ันๆ 

การท างานและการตัดสินใจ 

 คน Gen Y ต้องการท างานเป็นทีมผ่านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นความต้องการที่

สอดคล้องกับรูปแบบของวัฒนธรรมเน้นงานหรือเทียบได้กับองค์กรเอกชนในปัจจุบัน เมื่อผู้วิจัย

วิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานด้านปลัดอ าเภอ และ งานด้านแผนและนโยบาย ผู้วิจัยมองว่าความ

ต้องการให้รูปแบบการท างานและการตัดสินใจเป็นไปในแนวทางของเอกชนนั้นยังไม่สามารถ

สอดคล้องและครอบคลุมทุกมิติของงาน เนื่องจากงานในส่วนราชการยังคงมีระเบียบ กฎเกณฑ์ที่ระบุ

ไว้อย่างชัดเจน รวมถึงการจ ากัดการใช้ดุลยพินิจด้วย ซึ่งขัดแย้งกับเรื่องของการใช้ความคิดสร้างสรรค์

มาใช้ในการตัดสินใจ 

แนวทางแก้ปญัหา 

 คน Gen Y ในราชการต้องการรูปแบบและแนวทางการแก้ปัญหาในรูปแบบที่ทุกคนร่วมกัน

แก้ปัญหา ซึ่งเป็นความต้องการที่อยู่ในลักษณะของวัฒนธรรมสโมสรในทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การที่

เหมาะสมของ Handy. หรือเทียบได้กับองค์การสตาร์ทอัพในปัจจุบัน เมื่อผู้วิจัยท าการวิเคราะห์

ร่วมกับลักษณะงานด้านปลัดอ าเภอ และงานแผนและนโยบายนั้นพบกว่าความต้องการไม่สอดคล้อง

กับรูปแบบงานที่ท าอยู่ในมุมมองของระเบียบของราชการ เนื่องจากความต้องการคือให้ทุกคนร่วมเข้า

มาแก้ปัญหา แต่ด้วยความเป็นจริงราชการมีระเบียบและล าดับขั้นอยู่มาก ดังนั้นยากมากที่จะให้ทุกคน

เข้าถึงข้อมูลเพื่อมาช่วยแก้ปัญหา อีกทั้งคนแต่ละคนมีความช านาญในหน้าที่ต่างกันรวมถึงราชการมี
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หน้าที่ความรับผิดชอบระบุชัดเจนในแต่ละฝ่าน ดังนั้นการจะให้ทุกคนมาช่วยแก้ไขปัญหาผู้วิจัยคิดว่า

ยังคงไม่สอดคล้องอยู่มาก 

การวางต าแหน่งหนา้ที่งาน 

 คน Gen Y ต้องการหน้าที่ชัดเจนและยอมรบัการเปลี่ยนแปลงบางครั้ง ซึ่งความต้องการ

ดังกล่าวเป็นลักษณะวัฒนธรรมแบบเน้นงานหรือองค์กรเอกชนในปัจจุบัน เมื่อผู้วิจัยวิเคราะห์ร่วมกับ

ลักษณะงานปลัดอ าเภอ งานแผนและนโยบายแล้ว มีความสอดคล้องระหว่างความต้องการและงานที่

ท าอยู่เนื่องจากว่าด้วยตัวคน Gen Y ที่มีบุคลิกชอบความท้าทายอยู่แล้วในตัว เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

ในงานเข้ามาบ้างถือเป็นโอกาสให้ลองท าอะไรใหม่ๆ เพื่อทา้ทายความสามารถและเป็นโอกาสในการ

เรียนรู้ต่อไป ทั้งน้ีต้องอยู่ตามระเบียบที่ควรจะเป็นด้วย 

รูปแบบความสัมพันธ ์

 รูปแบบความสมัพันธ์ที่คน Gen Y ในราชการต้องการนั้นเป็นแบบ กึ่งทางการ ซึ่งเป็นแนวคิด

จากรูปแบบขอวัฒนธรรมเน้นงานหรือองค์กรเอกชนในปัจจุบัน เมื่อเทียบกับลักษณะงานที่ท าแล้ว

พบว่ามีความสอดคล้องทั้งตัวบุคลิกคน Gen Y และตัวลักษณะงานที่ท า เนื่องจากบุคลิกคน Gen Y 

คือชอบการสื่อสารที่สบายๆ ไม่เป็นแบบแผนมาก รวมถึง งานที่ต้องติดต่อประชาชนมากมาย รวมถึง

การลงพ้ืนที่เพื่อความมั่นคงต่างๆ ดังนั้นรูปแบบการสื่อสารหรือความสัมพันธ์แบบกึ่งทางการจึง

สอดคล้องและเหมาะสมในทุกมิติ 

รูปแบบงาน 

 พบว่าคน Gen Y ต้องการงานที่มีความ routine และพบเจอความท้าทายบางครั้ง โดย

ลักษณะดังกล่าวเป็นลักษณะวัฒนธรรมแบบเน้นงานหรือองค์กรเอกชนในปัจจุบัน เมื่อวิเคราะห์ควบคู่

กับงานของปลัดอ าเภอและงานแผนและนโยบาย พบว่ามีความสอดคล้องกัน เนื่องจากในงาน

ปลัดอ าเภอก็มีงานหลักคือรักษาความมั่นคงตามระเบียบ ส่วนงานรองคืองานทั่วไปที่ต้องเข้าไป

ช่วยเหลือ หรืองานด่วนต่างๆ ซึ่งงานส่วนนี้ก็เป็นความท้าทายหนึ่งที่เข้ามาท้าทายปลัดให้ท างานแข่ง

กับเวลาและความส าเร็จ 

เป้าหมายการท างาน 

 เป้าหมายการท างานของคน Gen Y ในราชการคือเรื่องของความมั่นคงในสายอาชีพ จาก

ค าตอบในข้อนี้เป็นการตอบเพื่อเน้นย้ าให้เห็นชัดเจนยิ่งขึ้นถึงเหตุผลที่คนเหล่านี้ข้าท างานในราชการ 
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แม้จะมองย้อนกลับไปพบว่าความต้องการในรูปแบบวัฒนธรรมส่วนใหญ่เป็นไปในรูปแบบวัฒนธรรม

เน้นงานหรือลักษณะวัฒนธรรมแบบเอกชน เพราะเป้าเหมาะเขาคน Gen Y เหล่านี้คือความมั่นคงใน

สายอาชีพ ซึ่งเป็นที่ทราบกันโดยทั่วว่างานราชการน้ันมีความมั่นคงมากทีสุ่ด 

5.4 แรงจูงใจที่คน Gen Y ในราชการใช้ในการพิจารณาร่วมเมื่อเลือกเข้าท างาน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 8 
 จากกราฟแสดงผลด้านแรงจูงใจที่คน Gen Y ในราชการใช้พิจารณาร่วมในการเลือกเขา้

ท างานพบว่า แรงจูงใจที่ส าคญัที่สุดล าดับที ่1 คือเรื่องของความมั่นคงในสายอาชีพที่สัดส่วน 22.12 

% ดังนั้นเป็นการย้ าค าตอบจากเรื่องของเป้าหมายการท างานอีกครั้งหนึ่งเพ่ือชี้ให้เห็นว่า แม้ความ

ต้องการในรูปแบบวัฒนธรรมการท างานของคน Gen Y ในราชการนั้นจะต้องการในรูปแบบลักษณะ

วัฒนธรรมแบบเน้นงาน(เอกชน) และ วัฒนธรรมสโมสร(สตาร์ทอัพ) ก็ตามแต่เหตุผลที่ท าให้คน Gen 

Y เหล่านี้ยังคงท างานและเลือกองค์การราชการเพราะเรื่องของแรงจูงใจส่วนตนในเรื่องของความ

มั่นคงในสายอาชีพ 
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5.5 การสรุปผลการวิจัยของคน Gen Y ในองค์กรเอกชน 

 จากผลการตอบแบบสอบถามในเรื่องลักษณะวัฒนธรรมการท างานที่คน Gen Y ในเอกชน

ต้องการพบว่า 

การบริหารงาน 

 คน Gen Y ต้องการรูปแบบการบริหารที่อาศัยทักษะและความเช่ียวชาญ ซึ่งเป็นไปใน

ลักษณะวัฒนธรรมเน้นงานที่สอดคล้องกับตัวองค์การเองคือองค์การเอกชน เมื่อผู้วิจัยวิเคราะห์ร่วมกับ

ลักษณะงานแล้ว พบว่างานของคนในเอกชนเป็นงานด้านการเงินการบัญชี และงานด้านวางแผน

สุขภาพ ดังนั้นเมื่อวิเคราะห์ผ่านความต้องการด้านการบริหารงานพบว่ามีความสอดคล้องกัน 

เนื่องจากงานด้านการเงิน บัญชี หรือการวางแผนด้านสุขภาพล้วนต้องอาศัยความรู้ความเช่ียวชาญใน

สายงานนั้นๆ 

การท างานและการตัดสินใจ 

 คน Gen Y ในองค์กรเอกชนต้องการรูปแบบการท างานและการตัดสินใจแบบการท างานเป็น

ทีมและใช้ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นไปในลักษณะวัฒนธรรมเน้นงานที่สอดคล้องกับตัวองค์การเอง

คือองค์การเอกชน เมือ่ผู้วิจัยวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานแล้ว พบว่างานของคนในเอกชนเป็นงาน

ด้านการเงินการบัญชี และงานด้านวางแผนสุขภาพ ดังนั้นเมื่อวิเคราะห์ผ่านความต้องการด้านการ

บริหารงานพบว่ามีความสอดคล้องกัน เนื่องจากในส่วนงานด้านการวางแผนสุขภาพ หรือการเงินก็

ตาม ล้วนมีทีมงานที่ท าการวางแผนงานร่วมกัน เพื่อให้งานออกมาประสบความส าเร็จที่สุด ดังนั้นการ

ใช้ความคิดสรา้งสรรค์นั้นสามารถสอดคล้องได้ผ่านการใช้ความคิดสร้างสรรค์เข้ามาออกแบบงาน 

ออกแบบวิธีแก้ปัญหาหรือวิธีการด าเนินงานต่างๆที่ผสมความคิดสร้างสรรค์จากคนในทีมลงไป 

แนวทางแก้ปญัหา 

 รูปแบบการแกป้ัญหาที่คน Gen Y ต้องการคือ ทุกคนร่วมกันแก้ปัญหา ซึ่งเป็นแนวทางที่มา

จากรูปแบบวัฒนธรรมสโมสร(สตาร์ทอัพในปัจจุบัน) เมื่อวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานแล้ว พบว่าไม่

สอดคล้องกับลักษณะงานในทุกมิติ เช่นงานด้านการเงิน บัญชี ต้องใช้ความช านาญและเช่ียาญในงาน

น้ัน ดังนั้นการให้ทุกคนมาร่วมแก้ปัญหา ผู้วจิัยคิดว่ายังมีความเป็นไปได้ยากอยู่ จึงสรุปว่าไม่สอดคล้อง 
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การวางต าแหน่งหนา้ที่งาน 

คน Gen Y ในเอกชนต้องการรูปแบบการวางต าแหน่งงานแบบหน้าที่ปรับตามสภาพแวดล้อม

และการเติบโต โดยรูปแบบที่เลือกมาน้ันเป็นไปตามแนวคิดวัฒนธรรมสโมสร(สตาร์ทอัพในปัจจุบัน) 

ซึ่งมีลักษณะองค์การใกล้เคียงกับเองชน เมื่อผู้วิจัยวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานด้านการเงิน บัญชี แล

ละการวางแผนสุขภาพแล้วพบว่ามีความสอดคล้องกันเนื่องจากบุคลิกคน Gen Y มีรูปแบบที่มองหา

ความทา้ทาย อยากประสบความส าเร็จ รวมถึงรูปแบบงานที่สามารถพบเจอความท้าทายและเติบโต

ไปตามสภาพแวดล้อมได้ เช่น เรื่องการวางแผนสุขภาพ ปัจจุบันทั่วโลกประสบปัญหาโรคระบาด 

คนใความส าคญักับการดูแลสุขภาพมากขึ้น ดังนั้นงานด้านการวางแผนสุขภาพจึงสามารถปรับเปลี่ยน

รูปแบบได้ตามสภาพแวดล้อมภายนอก 

รูปแบบความสัมพันธ ์

  คน Gen Y ในเอกชนต้องการรูปแบบความสัมพันธ์แบบ ไม่เป็นทางการ ซึ่งเป็นแนวทางใน

วัฒนธรรมสโมสร(สตาร์ทอัพในปัจจุบัน) และเมื่อผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานพบว่ามี

ความสอดคล้องเน่ืองจากงานด้านการวางแผนสุขภาพต้องใช้เรื่องความค าพูดชักชวน จูงใจ ให้คนเชื่อ

และมองเห็นจดุหมายปลายทางเดียวกับผู้ขาย ดังนั้นผู้ขายแต่ละคนจะมีแนวทางในการสื่อสารที่

แตกต่างกันออกไป แต่โดยภาพรวมมักเป็นรูปแบบการสื่อสารที่เข้าใจง่าย เป็นกันเอง อิสระไม่ต้อง

ค านึงถึงค าสุภาพ หรือ รูปแบบล าดับขั้นอะไรมากเท่าองค์การแบบราชการ 

รูปแบบงาน 

 คน Gen Y ในเอกชนต้องการงานที่ท้าทายพร้อมโปรเจคใหม่เสมอ ซึ่งเป็นรูปแบบงานใน

วัฒนธรรมสโมสร(สตาร์ทอัพในปัจจุบัน) เมื่อวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานพบว่ามีความสอดคล้องและ

เป็นไปได้เน่ืองจากงานในด้านการเงิน การบัญชี หรืองานด้านวางแผนสขุภาพเองล้วนมีความท้าทาย

มาวนเวียนอยู่เสมอ อาทิ การแก้ปัญหางบประมาณที่ไม่ตรง รายการเดินบัญชีต่างๆ รวมถึงแผนกการ

ขายกับยอดขาย ดังน้ันทุกอย่างล้วนท้าทายอย่างที่คน Gen Y มองหา รวมถึงลักษณะบุคลิกคน Gen 

Y เองที่ชอบความท้าทายอยู่แล้ว ผู้วิจัยจึงขอสรุปว่าสอดคล้อง 

เป้าหมายการท างาน 

 คน Gen Y ในองค์กรเอกชนมีเป้าหมายการท างานในเรื่องของการเน้นรายได้สูงแม้มีการ

เปลี่ยนงานบ่อยครั้ง ซึ่งมีความต่างจากองค์การแบบราชการที่วิเคราะห์ไปข้างต้นจะเห็นว่า  
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รูปแบบการท างานที่คน Gen Y ในเอกชนตองการนั้นมีความผสมระหว่างเอกชนและสตาร์ทอัพอยู่ 

แต่เป้าหมายเขาคืผค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ดังน้ันนี่คือการตอบค าถามว่า ถึงแม้รูปแบบการท างาน

ที่ต้องการจะมีความเป็นสตาร์ทอัพมาผสมอยู่ แต่ที่ยังเลือกท างานในองค์กรเอกชนเพราะเรื่องของ

เงินเดือนที่น่าดึงดูดใจมากกว่าองค์กรประเภทอื่น 

5.6 แรงจูงใจที่คน Gen Y ในเอกชนใช้ในการพิจารณาร่วมเมื่อเลือกเข้าท างาน 
 

 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 9 
จากตารางแสดงผลด้านแรงจูงใจที่ส าคญัที่สุดล าดับที่ 1 คือเรื่องของเงินเดือนที่สัดส่วน 25% 

ดังนั้นเป็นการย้ าค าตอบจากเรื่องของเป้าหมายการท างานอีกครั้งของคน Gen Y ในเอกชน แม้

รูปแบบวัฒนธรรมที่ต้องการจะมีความผสมผสานระหว่างเอกชนกับสตาร์ทอัพ แต่เพราะแรงจูงใจด้าน

เงินเดือนท าให้คน Gen Y กลุ่มนี้ยังคงเลือกท างานที่องค์กรเอกชนต่อไป 
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5.7 การสรุปผลการวิจัยของคน Gen Y ในองค์กรสตารท์อัพ 

 จากผลการตอบแบบสอบถามในเรื่องลักษณะวัฒนธรรมการท างานที่คน Gen Y ใน 

สตาร์ทอัพต้องการพบว่า 

การบริหารงาน 

 คน Gen Y ในองค์กรสตาร์ทอัพต้องการรูปแบบการบริหารงานแบบอาศัยทักษะและความ

เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นรูปแบบการบริหารงานแบบวัฒนธรรมเน้นงานหรือเอกชนในปัจุบัน และผู้วิจัยน า

ความต้องการดังกล่าวมาวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานของสตาร์ทอัพคืองานประเภทงานออกแบบสื่อ

มีเดีย งานด้าน Digital Marketing และ E-commerce พบว่ามีความสอดคล้องกันระหว่างงานที่ท า

กับรูปแบบวัฒนธรรมการท างานที่ต้องการเนื่องจากลักษณะงานที่กล่าวมาจ าเป็นต้องอาศัยความ

ช านาญและเช่ียวชาญในสายงานซึ่งตรงกับรูปแบบวัฒนธรรมที่เลือกมาคืออาศัยทักษะและความ

เชี่ยวชาญในการบริหารเช่นเดียวกัน 

การท างานและการตัดสินใจ 

คน Gen Y ในวสตาร์ทอัพต้อการรูปแบบการท างานและการตัดสินใจแบบท างานเป็นทีมใช้

ความคิดสร้างสรรค ์ซึ่งเป็นค าตอบที่มาจากแนวคิดวัฒนธรรมการท างานที่เหมาะสมในส่วนของ

วัฒนธรรมเน้นงานหรือเอกชนในปัจจุบัน เมื่อผู้วิจัยน าค าตอบที่ต้องการไปวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะ

งาน พบว่ามีความสอดคล้องกับงานด้านการออกแบบสื่อมีเดีย Digital Marketing อย่างดี เนื่องจาก

ในเนื้องานมีการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการออกแบบรวมถึงเน้นการท างานจากการระดมความคิด

คนในทีมเป็นหลัก ดังนั้นผู้วิจัยจึงของสรุปว่าความต้องการที่เลือกมามีความสอดคล้องในทุกมิต ิ

แนวทางแก้ปญัหา 

 คน Gen Y ในสตาร์ทอัพต้องการแนวทางแก้ปัญหาในองคก์ารแบบทุกคนร่วมกันแก้ปญัหา 

ซึ่งค าตอบที่เลือกมาเป็นค าตอบหรือแนวทางที่มาจากแนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมที่เหมาะสมเช่นกันแต่

เป็นในส่วนของวัฒนธรรมสโมสร หรือเปรียบได้กับองค์กรสตาร์ทอัพในปัจจุบัน ดังข้อนี้จะพบว่าความ

ต้องการสอดคล้องกับประเภทขององค์การเอง ผู้วิจัยจึงขอน าความต้องการดังกล่าวมาวิเคราะห์คู่กับ

ลักษณะงานเพื่อความกระจ่าง พบว่าในงานด้านออกแบบสื่อมีเดีย งานด้าน Digital Marketing 

ค่อนข้างเปิดกว้างในการใช้ความคิดและยอมรับไอเดียซึ่งกันและกัน ท าให้ความต้องการให้ทุกคนร่วม

แก้ปัญหาจึงเป็นไปได้ และสอดคล้องกับงานและตัวองค์การในทุกมิต ิ
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การวางต าแหน่งหนา้ที่งาน 

คน Gen Y ในสตาร์ทอัพต้องการหน้าที่ชัดเจนมีการเปลี่ยนแปลงบ้างบางครั้ง ซึงเป็น

แนวทางจากวัฒนธรรมเน้นงานหรือเอกชนในปัจจุบัน ผู้วจิัยจึงน าความต้องการไปวิเคราะห์ร่วมกับ

ลักษณะงานพบว่า มีความสอดคล้องเน่ืองจากงานด้านออกแบบมีเดีย และ Digital Marketing 

ค่อนข้างมีการวางหน้าที่และความรับผิดชอบชัดเจนในตัวงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงบางครั้งก็

เป็นไปได้ เนื่องจากบางครั้งคนในส่วนงานดังกล่าวอาจต้องไปช่วยงานในส่วนอื่นๆ เพื่อน าความ

เชี่ยวชาญที่ตนมีไปเติมเต็มงานในด้านอื่นๆด้วยเช่นกัน 

รูปแบบความสัมพันธ ์

 คน Gen Y ในสตาร์ทอัพต้องการรูปแบบความสัมพันธ์ในองค์กรแบบ ไมท่างการ ซึ่งเป็น

รูปแบบความสมัพันธ์ที่มาจากวัฒนธรรมสโมสรหรือสตาร์ทอัพในปัจจุบัน จากประเด็นแรกพบว่ามี

ความสอดคล้องระหว่างความต้องการกับประเภทองค์การแล้ว ดังนั้นผู้วิจัยจะน าความต้องการไป

วิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงานต่อไป 

 พบว่าลักษณะงานด้านการออกแบบมีเดีย Digital Marketing มีความสอดคล้องกับรูปแบบ

ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการอยู่ เนื่องจากเนื้องานใช้ความคิดสร้างสรรค์เน้นความรวดเร็วในการ

วางแผนงาน รวมถึงตัวองค์การที่เป็นสตาร์ทอัพเองจะมีวัฒนธรรมที่เปิดกว้าง ให้อิสระอยู่แล้วในตัว 

ท าให้ความสัมพันธ์ที่ต้องการมีความสอดคล้องในทุกมิต ิ

รูปแบบงาน 

 คน Gen Y ในสตาร์ทอัพต้องการงานท้าทายพร้อมโปรเจคใหม่เสมอ ซึ่งเป็นรูปแบบความงาน

ที่มาจากวัฒนธรรมสโมสรหรือสตาร์ทอัพในปัจจุบัน จากประเด็นแรกพบว่ามีความสอดคล้องระหว่าง

ความต้องการกับประเภทองค์การแล้ว ดังนั้นผู้วิจัยจะน าความต้องการไปวิเคราะห์ร่วมกับลักษณะงาน

ต่อไป  

 พบว่างานที่ท ามีความสอดคลอ้งกับความต้องการเนื่องจากงานมีการแข่งขันเสมอ รวมถงึงาน

ด้านออกแบบที่ต้องใช้ความคิดสร้างผสมกบัความต้องการของลูกค้าท าให้มีการผลัดเปลี่ยนตัวงานมา

เสมอ และมีความท้าทายอยู่ในงานอีกด้วย 
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เป้าหมายการท างาน 

 คน Gen Y ในสตาร์ทอัพมีเป้าหมายในการท างานเพื่อเน้นการเติบโตในหน้าที่การงานอย่าง

ก้าวกระโดด ซึ่งแตกต่างจากคน Gen Y ในราชการและเอกชน จะเห็นได้ชัดเจนว่าตัวองค์กรสตาร์ท

อัพน้ันเป็นองค์กรขนาดเล็กแต่ต้องแข่งขันในตลาดเดียวกัน ท าให้สตาร์ทอัพต้องเติบโตอย่างก้าว

กระโดด ซึ่งสอดคล้องกับความต้องการของคนในองค์กรที่มองหาความเติบโตในงานเช่นกัน รวมถึง

ความต้องการที่กล่าวมาข้างต้นในทุกเรื่องจะหบว่ามีความต้องการที่ผสมผสานระหว่างเอกชนและ

สตาร์ทอัพอยู่ โดยสรุปได้ว่าแม้ความต้องการในรูปแบบวัฒนธรรมจะไม่ได้เป็นไปตามรูปแบบของ

สตาร์ทอัพทุกประการแต่เหตุผลและเป้าหมายหลักของคนกลุ่มนี้คือการเติบโตในงานอย่างก้าว

กระโดดที่หาไม่ได้จากราชการและเอกชน 

5.8 แรงจูงใจที่คน Gen Y ในสตาร์ทอัพใช้ในการพิจารณาร่วมเมื่อเลอืกเข้าท างาน 

 

 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 10 
 จากตารางแสดงผลด้านแรงจูงใจที่ส าคญัที่สุดล าดับที่ 1 คือเรื่องของเงินเดือนที่สัดส่วน 

16.7% ซึ่งอาจยังไม่สามารถตอกย้ าค าตอบด้านเป้าหมายในการท างานได้ ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้ดูแรงจงู

ในล าดับที่ 4 คือเรื่องของโอกาสก้าวหน้าและเติบโตพบว่ามีสัดส่วนความส าคัญอยู่ที่ 12.3% ซึ่งเมื่อ

เทียบกับกราฟแสดงผลของเอกชนที่ล าดับเดียวกันแรงจูใจเดียวกันพบว่ามีสัดส่วนเพียง 10% ซึ่งข้อนี้

สามารถสนับสนุนได้ว่าแม้ล าดับที่ 1 จะไม่ใช่เรื่องของโอกาสเติบโตในสายงาน แต่เมื่อเทียบสัดส่วน

แล้ว พบว่าคน Gen Y ในสตาร์ทอัพยังคงมองหาโอกาสเติบโตในงานมากกว่าคน Gen Y ในเอกชน 

จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยทั้งภาพรวมและแยกย่อยองค์การแล้ว พบว่า คน Gen Y ทั้งใน

ราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ มีความต้องการทางวัฒนธรรมการท างานไม่แตกต่างกัน โดยต้องการ

วัฒนธรรมที่ผสมผสานระหว่างความเป็นเอกชนและสตาร์ทอัพ หรือตามแนวคิดวัฒนธรรมที่เหมาะสม
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ในส่วนของวัฒนธรรมเน้นงานและวัฒนธรรมสโมสร เนื่องจากบุคลิกและลักษณะนิสัยเฉพาะของคน 

Gen Y ตามแนวคิด Generation Y ที่กล่าวไว้ว่าคน Gen Y มักมองหาความท้าทาย มองหาอิสระ 

มองหาความคิดสร้างสรรค์ การคิดนอกกรอบ ต่างๆ ซึ่งบุคลิกดังกล่าวมีความสอดคล้องกับตัวรูปแบบ

วัฒนธรรมทั้งสองมากกว่าวัฒนธรรมแบบราชการหรือวัฒนธรรมเน้นบทบาทในแนวคิดวัฒนธรรม

องค์การที่เหมาะสม 

 แต่ด้วยแรงจูงใจส่วนบุคคลที่แตกต่างกันท าให้พบเจอคน Gen Y เข้าไปท างานและกระจาย

ตัวอยู่ในทุกรูปแบบขององค์การ ซึ่งแปลว่าแม้ความต้องการที่แท้จริงของคน Gen Y จะเป็นรูปแบบที่

ผสมผสานระหว่างเอกชนและสตาร์ทอัพก็จริง แต่ด้วยเหตุผลและแรงจูงใจส่วนบุคคลที่แตกต่างกันซึ่ง

มีน้ าหนักมากกว่าให้ตัดสินใจไปอยู่ในองค์การที่ไม่ได้ตอบสนองความต้องการทางวัฒนธรรมการ

ท างานที่ต้องการทุกประการ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 11 
 ดังรูปภาพที่11 จะพบว่าแม้คน Gen Y ในองค์การทั้ง 3 ประเภทมีความต้องการทางด้าน

วัฒนธรรมที่ไม่แตกต่างกันแต่มีแรงจูงใจทีใ่นพิจารณาในการเลือกเข้าท างานที่ต่างกัน ซึ่งสามารถเห็น

ได้ชัดว่าในองค์การราชการให้ความส าคัญในเรื่องความมั่นคงในสายอาชีพมากที่สุด ส่วนองค์กรเอกชน

และสตาร์ทอัพให้ความส าคญักับเรื่องเงินเดือนมากที่สุด ตามบุคลิกของคนในแต่ละองคก์รอย่างเช่นใน

องค์การราชการแน่นอนว่าการท างานในราชการนั้นมีความมั่นคงสูงที่สุดเมื่อเทียบกับอาชีพอื่นๆ 

รวมถึงการท างานในเอกชนย่อมมีค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่สูงเพื่อจูงใจให้คนอยู่กับองค์กรได้ใน
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ระยะยาว ส่วนองค์กรสตาร์ทอัพถึงแม้แรงจงูใจด้านเงินเดือนจะมาเป็นล าดับที่ 1 ก็ตาม แต่ในอีก

แง่มุมองค์กรสตาร์ทอัพเป็นองค์กรที่เติบโตอย่างรวดเร็วดังนั้นองค์กรสตาร์ทอัพจึงเต็มไปด้วยบุคลากร

ที่ต้องการการเติบโตในสายอาชีพจะเห็นได้จากตารางแสดงผลที่ 5.1 ตวัค่า% ของสตาร์ทอัพในเรื่อง

ของโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในสายงานนั้นจะสูงกว่าองค์การอีก 2 ประเภท นั้นแปลว่าแม้คนใน

สตาร์ทอัพให้ความส าคัญกับเรื่องเงินเดือนแล้ว ตัวองค์การสตาร์ทอัพยังให้ความส าคัญกับเรื่องของ

โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพอีกด้วย 

5.9 ข้อสังเกต ุ

ข้อสังเกตุที่ 1 

จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของคน Gen Y ในองค์การทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ 

ราชการ เอกชน และ สตาร์ทอัพ นั้นพบว่าการเลือกอาชีพของคนแต่ละคนนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับเรื่องของ 

Generation เพียงอย่างเดียวแต่ยังมีปัจจัยอ่ืนๆอีกมากมาย ดังข้อสังเกตุที่ว่าหากคน Gen Y น้ัน

ต้องการรูปแบบวัฒนธรรมการท างานที่ผสมผสานระหว่างเอกชนและสตาร์ทอัพเท่านั้น นั่นแปลว่าจะ

ไม่มีคน Gen Y ในองค์การราชการเลยหรือ ? ซึ่งในความเป็นจริงเราพบเจอคน Gen Y กระจายตัวเข้า

ไปท างานในทุกรูปแบบองค์การ เนื่องจากในงานขององค์การแต่ละประเภทนั้นมีความสอดคล้องกับตัว 

Generation ต่างกันค่อนข้างสูง ยกตัวอย่างเช่นงานในราชการ มีธรรมชาติที่ไปสอดคล้องกับ Gen X 

หรือ Baby Boomers ด้วยซ้ า แต่เนื่องจากแรงจูงใจบางอย่างที่ดึงคน Gen อื่นๆเข้าไปท างานให้เข้า

กับธรรมชาติภายในได้ และเมื่อวิเคราะห์ผ่านแง่มุมของงานแล้ว เมื่อคนเข้าไปท างานในองค์การใดก็

ตาม คนมักจะมีธรรมชาติในการเลือกเสพหรือรับรู้เฉพาะสิ่งที่ตนเองพอใจหรือต้องการเท่านั้น ท าให้

ตัวองค์การหรือสิ่งเร้าภายนอกที่ไม่ชอบไม่สามารถมากระทบอะไรกับคนได้ เนื่องจากในงานทุก

ประเภทหรืองานทุกงานไม่ได้มีธรรมชาติที่สามารถตอบรับความต้องการแบบเดียวเสมอไป เนื่องจาก

จะท าให้งค์การสลายได้ง่าย เนื่องจากหากองค์การสร้างมาให้เหมาะสมและสอดรับกับ Generation Y 

เท่านั้น ดังนั้นในอีก 5 ปี หากโลกเปลี่ยนแปลงองค์การจะอยู่อย่างไร เนื่องจากองค์การไม่สามารถ

เปลี่ยนตามได ้

ข้อสังเกตุที่ 2 

 เมื่อท าการศึกษาเรื่องของ Generation คนมักให้ความส าคัญกับแง่มุมของเรื่องอายุ แต่

แท้จริงแล้วยังมีมิติด้านบุคลิกภาพ และ นสิัย ที่คนมักมองข้ามไป เนื่องจากคนมีหลากหลายบุคลิก

และนิสัยต่างกัน บางคนอายุน้อยแต่มีความคิดที่เป็นผู้ใหญม่ีหลักการใช้ชวีิตหรือคติที่ต่างจากคน

ในช่วงอายุเดียวกัน ซึ่งในคนที่อายุเยอะก็มีคนที่มีบุคลิกหรือนิสัยที่เด็กกว่าอายุมีแง่มุม แนวคิด
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หลักการใช้ชีวิตที่อาจไม่สอดคล้องกับวัย หรือจะมองได้ถึงเรื่องของการเติบโตที่แตกต่างกันท าให้คนที่

เกิดในช่วงอายุ Gen Y มีนิสัยแบบ Gen X หรือเป็นแบบ Gen Z ก็เป็นไปได้ จะเห็นได้จาก

ผลการวิจัยพบว่าคน Gen Y ในช่วงตอนปลายคืออายุ 24-30 ปี มีแรงจูงใจหรือเป้าหมายในชีวิตแบบ

เดียวกับคน Gen Y ตอนต้นที่อายุ 36-41 ปี ในเรื่องให้ความส าคัญกับเรื่องของความมั่นคงในอาชีพ 

ซึ่งจะเห็นว่าแม้อายุที่น้อยกว่ากระบวนการคิดหรือเป้าหมายต่างๆไม่ต่างจากคนที่อายุมากกว่าเลย จึง

ตั้งเป็นข้อสังเกตุดังกล่าวขึ้นมาเพื่อให้คนไม่ละเลยที่จะมองในมิติต่างๆที่กว้างขึ้น ไม่ใช่เพียงเรื่องอายุ

เพียงอย่างเดียว 
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