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บทคดัย่อ 

 

 การศกึษาเรื่อง พฤตกิรรมการปรบัตวัในที่ท างานของกลุ่ม Generation Y ต่อ
กลุ่มGeneration X ในจงัหวดัสงขลา มวีตัถุประสงค์เพื่อ เพื่อศกึษาพฤตกิรรมการท างานของ 
Generation Y ดา้นการเพิม่ผลผลติ ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน ดา้นการใหค้วามร่วมมอื
ต่อองคก์ร ดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ 
Generation X ในจงัหวดัสงขลา กลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่มวยัท างาน Gen X (จะมีอายุในช่วง         
43 - 63 ปี) ในจงัหวดัสงขลา เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความถดถอย
พหุคณู ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการท างานของ Generation Y มีความสมัพนัธ์และ
ผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยพจิารณาตวัแปรรายด้านพบว่า ด้านการเพิม่ผลผลติ ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ
ท างานของ Generation X มากทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นการใหค้วามร่วมมอืต่อองคก์ร ถดัมาคอื 
ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน และดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร ตามล าดบั 
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ABSTRACT 

 

 The study on Workplace adaptation behavior of Generation Y toward            
Generation X in Songkhla Province. The objective is to study the working behavior of 
Generation Y in terms of increasing productivity, consistency in work, cooperation with 
the organization, and compliance with the organization's regulations, which affect the 
work satisfaction of Generation X in Songkhla Province. The sample group is the 
working-age group Gen X (aged 43 - 63 years) in Songkhla Province. The sample group 
is 400. Data was collected using a questionnaire. The statistics used in data analysis 
include frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression 
analysis at a statistical significance level of 0.05 

 The study results found that the work behavior of Generation Y was significantly 
related to and affected the work satisfaction of Generation X at a statistical level of 0.05. 
Considering the variables in each aspect, it was found that the aspect of increas ing 
productivity had the greatest effect on the work satisfaction of Generation X, followed by 
the aspect of cooperation with the organization, followed by the aspect of consistency in 
work, and the aspect of compliance with the organization's regulations, respectively. 

 

Keywords: Adaptive behavior in the workplace , Job satisfaction, Generation X 
Generation Y  

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 เรื่องราวของ Generation Y ก าลงัเป็นประเด็นที่หลายองค์กรก าลงัให้ความ
สนใจกนัอย่างมากในช่วงหลายปีที่ผ่านมา โดยเฉพาะอย่างยิง่ในแวดวงการบรหิารทรพัยากร
บุคคล เนื่องจากประชากรกลุ่มนี้เป็นทรพัยากรบุคคลรุ่นใหม่ที่ก าลงัทยอยเข้าสู่โลกของการ



ท างานมากขึ้นเรื่อย ๆ และก าลังเข้ามาทดแทนทรัพยากรบุคคลอาวุโส ในทุกองค์กรล้วน
ประกอบไปด้วยบุคลากรหลากหลายต าแหน่ง และหลากหลายช่วงอายุที่ต้องมสี่วนสมัพนัธ์ใน
การท างานร่วมกนัเพื่อใหง้านประสบผลส าเรจ็ คนทีเ่กดิในช่วงเวลาเดยีวกนัหรอืใกลเ้คยีงกนัมกั
มพีืน้ฐานและประสบการณ์ทีค่ล้ายคลงึกนั และจะมคีวามแตกต่างไปจากคนทีเ่กดิและเตบิโตใน
ช่วงเวลาทีต่่างกนั โดยมกีารประมาณการว่าภายในปี ค.ศ. 2025 จ านวนคน Generation Y จะ
เป็นรอ้ยละ 75 ของจ านวนคนทีท่ างานในองคก์รทัว่โลก (Singh, 2017) และคน Generation Y 
ก็อยู่ในช่วงก าลงัเตบิโตก้าวขึ้นสู่ระดบับรหิารในองค์กร ผู้บรหิารยุคใหม่ หรอืเป็นพนักงานใน
ระดบัสูง โดย Generation Z จะเป็น Generation ต่อไปที่จะเป็นอีกหนึ่งก าลังส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนองค์กร ดงันัน้จึงเป็นเรื่องท้าทายส าหรบัผู้บริหารในการท าความเข้าใจกับความ
ตอ้งการของ Generation เหล่านี้ ประเดน็ทีน่่าสนใจ คอื ในปัจจุบนัน้ีเป็นช่วงเวลาทีอ่งคก์รต่างๆ 
มปีระชากรอย่างน้อยสาม Generation ก าลงัท างานอยู่ด้วยกนั ไม่ว่าจะเป็น  Generation Y, 
Generation X และ Baby Boomer หรอืบางองค์กรอาจมเีจนเนอเรชัน่ที่อาวุโสกว่านัน้รวมอยู่
ดว้ย (สุวรรณ วริโิย และมนสันนัท ์ศวิะพรพฒันา, 2566)  

ซึ่งในทุกวนันี้ภาพรวมขององค์กรในทุกองค์กร ปัญหาที่ต้องเผชญินอกเหนือจากเนื้อ
งานทีร่บัผดิชอบ คอื ความต่างระหว่างช่วงวยัในการท างาน (Generation Gap) เพราะในแต่ละ
ช่วงวยั มกีารรบัรู้ Mindset การมองปัญหา การมองงาน และความคาดหวงั ต่อการท างานไม่
เหมือนกัน ท าให้องค์กรต้องเผชิญกับการแก้ปัญหาเหล่านี้ แทนที่จะได้งานที่เต็มศักยภาพ       
(ศุภสวสัดิ ์ชชัวาลย,์ 2023) 

งานวิจยัในครัง้นี้ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษา พฤติกรรมการท างานของ Generation Y            
โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการเพิ่มผลผลิต 2. ด้านความสม ่าเสมอในการท างาน            
3. ดา้นความร่วมมอืต่อองคก์ร 4. ดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร เพือ่สง่ผลต่อความ
พงึพอใจในการท างานของ Generation X จะน ามาซึ่งขอ้สรุปเพื่อหาความสมดุลและแก้ปัญหา
ความแตกต่างระหว่าง Generation ในองคก์ร ปัญหาการลาออก การยา้ยงานบ่อย ปัญหาสภาพ
จิตใจของคนกลุ่ม Generation Y ที่มตี่อสภาพแวดล้อมการท างาน แต่เนื่องจากปัจจุบนัและ
อนาคตขา้งหน้า แรงงานกลุ่ม Generation Y จะเป็นตวัขบัเคลื่อนทีส่ าคญัจงึเหน็ความจ าเป็นใน
การศกึษาเพื่อสร้างสมดุลยดืหยุ่น พร้อมรองรบัคนในหลากหลายช่วงอายุ ให้สามารถท างาน
ร่วมกนัไดแ้ละก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ 

 

 

 



วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาพฤตกิรรมการท างานของ Generation Y ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ
ท างานของ Generation X 

 2. เพือ่ศกึษาถงึแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันา การปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของคนใน
องคก์ร 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 1. พฤตกิรรมการท างานของ Generation Y ด้านการเพิม่ผลผลติมคีวามสมัพนัธ์และ
ผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 

2. พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านความสม ่าเสมอในการท างานมี
ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 

3. พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านการให้ความร่วมมือต่อองค์กรมี
ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 

4. พฤตกิรรมการท างานของ Generation Y ดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร
มคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 

5. พฤตกิรรมการท างานของ Generation Y มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบกบัความพงึ
พอใจในการท างานของ Generation X 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 1. ดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย  

ศกึษาพฤตกิรรมการท างาน ได้แก่ ด้านการเพิม่ผลผลติ , ด้านความสม ่าเสมอในการ
ท างาน , ดา้นความร่วมมอืต่อองคก์ร และ ดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร  

ศกึษาความพงึพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 1. องคป์ระกอบภายใน ไดแ้ก่ ลกัษณะ
ของงานที่ท า การได้ใช้ความสามารถ การได้รบัผดิชอบงาน 2. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ 
ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน นโยบายกฎระเบยีบขององคก์ร และเพือ่นร่วมงาน 



2. ขอบเขตด้านประชากร คอื กลุ่มวยัท างาน Gen X (จะมอีายุในช่วง 43 - 63 ปี) ใน
จงัหวดัสงขลา 

3. ขอบเขตด้านพื้นที่จดัเก็บขอ้มูล โดยจะจดัเก็บขอ้มูลเฉพาะพื้นที่ ในจงัหวดัสงขลา 
เท่านัน้ 

4.ขอบเขตด้านเวลา ในการศึกษาครัง้นี้  มีระยะเวลาการด า เนินการตัง้แต่เดือน 
กรกฎาคม ถงึเดอืน ธนัวาคม พ.ศ. 2567 

 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ 

ตัง้แต่อดตีจนถงึปัจจุบนัสภาพสงัคมบนโลกมคีวามเปลีย่นแปลงไปมากตัง้แต่  การเมอืง
เศรษฐกิจ สงัคม ในด้านสงัคมที่มีการรวมประชากรที่มีความหลากหลายทางด้านอายุและ
หลากหลายในเชงิพฤตกิรรมปรากฏใหเ้หน็อยู่ทัว่ไป เนื่องจากการเกดิต่างยุคต่างสมยัต่างสภาพ
สงัคมทีเ่ตบิโตมาท าใหเ้กดิการสือ่สารทีผ่ดิพลาดและไม่เขา้ใจซึง่กนัและกนั รวมไปถงึพฤตกิรรม
การท างาน หรอื รูปแบบการให้บรกิารที่แตกต่างกันของคนแต่ละยุคสมยั ท าให้เกิดช่องว่าง
ระหว่างวยั Generation Gap และช่องว่างระหว่างวยันี้เป็นปัจจยัส าคญัในการเขา้ใจถงึความ
แตกต่างของคนแต่ละวัยเพื่อแก้ปัญหาความแตกต่างและอยู่ร่วมกันในสังคมที่มีความ
หลากหลายได้ผ่านการประนีประนอมมากกว่าเดมิ โดยช่วงวยั หรอื Generation คอืกลุ่มคนที่
เกิดในช่วงเวลาเดียวกันมีประสบการณ์  ความรู้ ความเชื่อ ค่านิยมในรูปแบบเดียวกัน              
(ลอืรตัน์ อนุรตัน์พาณิช, 2559)  

เจเนอเรชัน่เอกซ ์(Generation X) กลุ่มคนทีเ่กดิในช่วง ค.ศ. 1961 – 1981 (พ.ศ. 2504 
– 2524) มชีื่อเรยีกอกีชื่อว่า ยปัป้ี ( YUPPIE) ย่อมาจาก Young Urban Professionals แปลว่า 
ผูท้ีเ่กดิมาในยุคมัง่คัง่ และใชช้วีติอยู่บนความสุขสบาย Monych (2014) ไดอ้ธบิายคุณลกัษณะ
ของกลุ่มเจเนอเรชัน่เอกซ์ ว่าเป็นกลุ่มทีช่อบความเป็นอสิระพึง่พาความสามารถของตนเอง และ
การเป็นเจ้าของกิจการ และให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว                 
(Work Life Balance) โดยจดัใหคุ้ณค่าเท่ากบัชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัอย่างเท่าเทยีมกนั 
พฤตกิรรมการท างานจะเริม่พฒันาโดยมกีารน าเทคโนโลยเีขา้มาร่วมใชแ้ละคนในรุ่นเจเนอเรชนั
เอกซ์สามารถรบัการเปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้างไว มองเห็นการเปลี่ยนแปลงของโลกจึงคิดว่า                   



สายงานราชการอาจไม่ตอบโจทยส์ าหรบัทุกคนอกีต่อไป หากงานใดทีม่คีวามกา้วหน้ากพ็รอ้มจะ
เปลีย่นงาน 

เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หรอื มลิเลนเนียล (Millennials) กลุ่มคนทีเ่กดิในช่วง 
ค.ศ.1982 – 2004 (พ.ศ. 2525 – 2547) หรอืผู้ที่มอีายุ 20 – 42 ปี โดยคนกลุ่มนี้เกดิมาพรอ้ม
เทคโนโลยทีีก่้าวกระโดดและช่วงทีค่วามเฟ่ืองฟูทางดา้นเศรษฐกจิก าลงัเตบิโตไดด้ ีซึง่ไดร้บัการ
เลี้ยงดูจากพ่อแม่ในรุ่นเจเนอเรชัน่บ ีเป็นอย่างดี ผ่านการส่งเสรมิด้านการศกึษาที่ค่อนข้างสูง            
มกีารตดัสนิใจเองด้วยความชดัเจน ชอบอิสระ และความท้าทาย ไม่ชอบการโดนบงัคบัหรือ
กรอบความคดิเอาไว้ เนื่องจากการทีเ่ทคโนโลยเีขา้มามบีทบาทมากในชวีติประจ าวนั การรบัรู้
ต่างๆจงึมาจากหลายทาง ท าใหค้นในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย จงึมพีฤตกิรรมแบบ Multitasking คอื
สามารถท าอะไรหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดยีวกนั ดว้ยความเป็นตวัของตวัเองคนในเจเนอเรชัน่
วาย จงึรกัความสบาย มุ่งมัน่แต่มคีวามอดทนต ่า ชอบการท างานเป็นทมี  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน 

พฤติกรรมการท างานมอียู่หลายประเภทซึ่งส่งผลให้เกิดประสทิธิภาพต่อองค์กรโดย    
จนัจรีา โสะประจนิ (2553) ไดแ้บ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงันี้ 

1. ดา้นการเพิม่ผลผลติ หมายถงึ การปรบัปรุงประสทิธภิาพ คุณภาพและลดต้นทุนใน
องคก์ร เพือ่ใหผ้ลผลติมปีรมิาณทีพ่อเพยีงกบัความตอ้งการและสนองความพอใจลูกคา้ ประกอบ
กบัการเพิม่มลูค่าของสนิคา้และบรกิารใหม้มีลูค่าสงูขึน้ เพือ่ใหต้น้ทุนขององคก์รใหล้ดลง 

2. ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน หมายถงึ การทีพ่นักงานในองคก์ารมาท างานตรง
เวลา ไม่มาสายหรอืขาดงาน ไม่หาโอกาสขาดงานโดยไม่จ าเป็น ตลอดจนไม่ละทิง้งานหากงานมี
ปัญหาหรอือุปสรรค 

3. ด้านการให้ความร่วมมอืต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานประสานงานกนัทัง้ใน
หน้าที่ความรบัผดิชอบของตน และนอกเหนือจากความรบัผดิชอบของตน เพื่อให้องค์กรบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีว่างไว ้

4. ดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร หมายถงึ การทีพ่นักงานประพฤติปฏบิตัิ
ตามกฎระเบยีบ ทัง้ทีบ่ญัญตัติามกฎหมายและธรรมเนียมปฏบิตัขิององคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 

Weiss, Dawis, England, and Lofquist (1967) ไดแ้บ่งความวามพงึพอใจในการท างาน
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ 1. องค์ประกอบภายใน (Intrinsic Job Factors) 



ประกอบด้วย ลักษณะของงานที่ท า (Activity) ความเป็นอิสระ (Independence) ความ
หลากหลายของงาน (Variety) คุณค่าทางศลีธรรม (Moral Values) การบรกิารทางสงัคม (Social 
Service) อ านาจหน้าที่ (Authority) การได้ใช้ความสามารถ (Ability Utilization) การได้
รบัผดิชอบงาน (Responsibility) การไดแ้สดงความคดิสรา้งสรรค์ (Creativity) และความส าเรจ็
ในงาน (Achievement) 2. องค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Job Factors) ประกอบด้วย 
ความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน (Supervision - Human Relations) นโยบายกฎระเบียบของ
องคก์ร (Company Policies and Practices) สิง่ตอบแทน (Compensation) และเพื่อนร่วมงาน 
(Coworkers) 

 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

กญัญารตัน์ พฒันประสทิธิช์ยั ณิชาพร ฤทธบิูรณ์ และสุธนา บุญเหลอื (2565) ศกึษา
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของกลุ่ม Generation Y ที่เป็นเจ้าหน้าที่
มหาวทิยาลยัของรฐัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษาพบว่า เจ้าหน้าที่มหาวทิยาลัย
ของรฐัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะแบบเปิดรบั
ประสบการณ์ มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบต่อพฤตกิรรมการทางานดา้นความพงึพอใจในการ
ท างานสงูสุด โดยทีเ่จา้หน้าทีก่ลุ่ม Generation Y มกัใหค้วามสนใจกบัความทา้ทายของงานและ
ผลส าเรจ็ของงาน มกีารเปิดใจยอมรบัและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดด้แีละชอบงาน
ทีท่า้ทายเพือ่คน้พบสิง่ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

ณิชาพชั โยธนัง (2565) ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (สว่นกลาง) ผลการศกึษาพบว่า
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  (ส่วนกลาง) 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความสม ่าเสมอในการท างานอยู่
ในระดบัมากที่สุด ด้านการปฏิบตัติามกฎระเบยีบขอ้บงัคบั ด้านผลงาน และด้านการให้ความ
ร่วมมอื ตามล าดบั 

พติตนิันท์ กติตริตันววิฒัน์ และวสนัต์ สกุลกจิกาญจน (2561) ศกึษาเรื่อง คุณลกัษณะ
ของงาน องค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อ พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน               
และความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนักงานในกลุ่มบรษิัท อุตสาหกรรมการผลติและจดั
จ าหน่าย อุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง แรงต ่า ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานที่แสดงความคดิเห็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 40 ปี สถานภาพโสด          
มกีารศึกษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีมรีายได้อยู่ในช่วง 25,001 บาทขึ้นไป มรีะยะเวลาในการ



ท างานอยู่ในช่วง 6 - 10 ปี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะของงาน องค์การ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทัง้หมดมี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง   โดยที่คุณลกัษณะของงาน องค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             
ในด้านต่าง ๆ มผีลต่อพฤตกิรรมในการปฏบิตังิาน และความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน อกีทัง้
พฤตกิรรมในการปฏบิตังิานในดา้นต่าง ๆ มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานดว้ยเช่นกนั 

 

กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื กลุ่มวยัท างาน Gen X (จะมอีายุในช่วง 43 - 63 ปี) 

ในจงัหวดัสงขลา จงึใช้วธิกีารค านวณโดยใช้สูตรCochran, W.G. (1977) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 
95% ที่ความคลาดเคลื่อน ± 5% ได้ขนาดตัวอย่างที่ควรจะใช้ในงานวิจัยครัง้งนี้จ านวน                

ตวัแปรต้น 

(Independent Variables) 

ความพึงพอใจของ Generation X 

ท่ีมีต่อการท างานของ Generation Y 

1. องคป์ระกอบภายใน  

-ลกัษณะของงานทีท่ า  

-การไดใ้ชค้วามสามารถ  

-การไดร้บัผดิชอบงาน  

2. องคป์ระกอบภายนอก  

-ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน  

-นโยบายกฎระเบยีบขององคก์ร  

-เพือ่นร่วมงาน 

พฤติกรรมการท างานของ Generation Y 

ดา้นความสม ่าเสมอ
ในการท างาน 

ดา้นการเพิม่ผลผลติ 

ดา้นความร่วมมอื 

ต่อองคก์ร 

ดา้นการปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบของ

องคก์ร 

จนัจรีา โสะประจนิ (2553) 
Weiss, Dawis, England, & Lofquist (1967) 

(2553)

ตวัแปรตาม 

(Dependent Variables) 



384 ตวัอยา่ง และเพือ่ลดความคาดเคลื่อนของขอ้มลูผูว้จิยัจงึใชก้ลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวจิยัครัง้
นี้ จ านวน 400 ตวัอย่าง โดยการสุ่มตวัอย่างจะสุ่มแบบ Probability Sampling แบบ Stratified 
Sampling โดยการแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่มๆ ตามความแตกต่างของอาชพี จากนัน้ท าการสุ่ม
ตวัอย่างแบบ  Non-Probability แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพือ่ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างตาม
จุดมุ่งหมายของการวจิยั คอื กลุ่มคนวยัท างาน Gen X (จะมอีายุในช่วง 43 - 63 ปี) ในจงัหวดั
สงขลา 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Method) โดยใช้

วิธีการวิจัยแบบการส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บข้อมูลทางแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่สร้างขึ้นโดยอาศัยหลักจากต าราและเอกสาร และผลงานที่เกี่ยวข้อง                 
ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1. ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 2. ค าถาม
เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  3. ค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของ Generation Y                 
แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเพิม่ผลผลติ ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน ดา้นความ
ร่วมมอืต่อองค์กร และด้านการปฏบิตัติามกฎระเบียบขององค์กร 4. ค าถามเกี่ยวกบัความพงึ
พอใจของ Generation X ที่มตี่อการท างานของ Generation Y แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ
ไดแ้ก่ 1. องคป์ระกอบภายใน ประกอบดว้ย ลกัษณะของงานทีท่ า การไดใ้ชค้วามสามารถ และ
การได้รบัผดิชอบงาน 2. องค์ประกอบภายนอก ประกอบด้วย ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
นโยบายกฎระเบยีบขององคก์ร และเพือ่นร่วมงาน 

 การทดสอบคณุภาพเครื่องมือ 

 1. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีส่รา้งไปหาคุณภาพของเครื่องมอืและตรวจสอบความตรงเชงิ
เนื้อหา โดยให้อาจารย์ที่ปรกึษาตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช้ หลังจากปรบัปรุงแล้วจึงน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญในสาขาที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 ท่าน 
พิจารณาหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์ ( Index of Item-
Objective Congruence หรอื IOC) เกณฑ์การตดัสนิค่า IOC ถ้ามคี่า 0.50 ขึ้นไป แสดงว่าขอ้
ค าถามนัน้วดัไดต้รงวตัถุประสงคห์รอืเนื้อหา หลงัจากนัน้น าแบบสอบถามมาตรวจแกไ้ขปรบัปรุง
ขอ้ค าถามใหช้ดัเจนยิง่ขึน้ตามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญ 

2. น าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหาแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) 
เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟา ของครอนบาค (Cronbach Alpha 
Coefficient) โดยแต่ละขอ้ค าถามต้องมคี่า Cronbach’s Alpha ไม่ต ่ากว่า 0.70 ทุกขอ้ค าถาม 
โดยแบบสอบถามนี้ ค านวณไดค้่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.950 



การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวเิคราะห์ ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการวเิคราะห์โดยการจ าแนก
ขอ้มลูตาม เพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส อาชพีประจ าตวั รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ
อายุงานในองคก์ร โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) คอื ค่าความถี ่(Frequency) 
และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์ พฤติกรรมการท างานของ Generation Y และความพึงพอใจของ 
Generation X ในจงัหวดัสงขลา วเิคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เป็นรายขอ้ และโดยภาพรวม 

3. การวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของ Generation Y และความพึงพอใจของ 
Generation X ในจังหวัดสงขลา โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ก าหนดนยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ผลการวิจยั 

 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่น

ใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 56.80 มรีะดบัการศกึษาระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็น
ร้อยละ 69.30 มสีถานภาพการสมรส คดิเป็นร้อยละ 51.20  มอีาชีพประจ าตวัส่วนใหญ่เป็น
พนักงานบรษิทัเอกชน คดิเป็นรอ้ยละ 49.50  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ที ่20,001 - 30,000 บาท 
คดิเป็นร้อยละ 39.50 อายุงานในองค์กรมอีายุงานในองค์กร 6 - 10 ปี คดิเป็นร้อยละ 40.80  
 ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรท่ีศึกษา กลุ่มคนวัยท างาน Gen X (จะมีอายุในช่วง                    

43 - 63 ปี) ในจงัหวดัสงขลา มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบั พฤติกรรมการปรบัตวัในที่ท างานของ 

Generation Y ในจงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั (𝑥̅  = 3.60) 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั (SD = 0.91) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการเพิม่ผลผลติ 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅  = 3.76) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD = 0.88) รองลงมา คือ                

ด้านความสม ่าเสมอในการท างาน (𝑥̅  = 3.66) ด้านการให้ความร่วมมอืต่อองค์กร (𝑥̅  = 3.51) 

และดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร (𝑥̅  = 3.46) ตามล าดบั ส่วนมคีวามพงึพอใจของ 
Generation X ทีม่ตี่อการท างานของGeneration Y ในจงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบั

พึงพอใจมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (𝑥̅  = 3.80) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD = 0.79)              

โดยแยกเป็นรายองคป์ระกอบ พบว่า เพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่สูงสุด (𝑥̅  = 3.92) ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากับ (SD = 0.77)รองลงมา คือ นโยบายกฎระเบียบขององค์กร (𝑥̅  = 3.87)            



การได้รบัผดิชอบงาน (𝑥̅  = 3.81) ลกัษณะของงานที่ท า (𝑥̅  = 3.78) การได้ใช้ความสามารถ            

(𝑥̅  = 3.73) และความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (𝑥̅  = 3.67) ตามล าดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พฤติกรรมการท างานของ Generation Y มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบกบัความพงึ
พอใจในการท างานของ Generation X ดงัตาราง 1 

ตาราง 1 การวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการท างานของ Generation Y มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบ
กบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 

ตวัแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
(Constant)  0.718 0.055  13.084 0.000* 
1. ดา้นการเพิม่ผลผลติ (X1) 0.320 0.028 0.356 11.531 0.000* 
2. ด้านความสม ่าเสมอในการ
ท างาน (X2) 

0.170 0.030 0.189 5.675 0.000* 

3. ด้านการให้ความร่วมมอืต่อ
องคก์ร (X3) 

0.274 0.029 0.350 9.525 0.000* 

4. ดา้นการปฏบิตัติามกฎ 
ระเบยีบขององคก์ร (X4) 

0.085 0.026 0.115 3.326 0.001* 

R = 0.958, R2 = 0.918, R2adj. = 0.917, S.Eest = 0.228, F = 1105.404, Sig. = 0.000*  
  

 พฤติกรรมการท างานของ Generation Y มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบกบัความพงึ
พอใจในการท างานของ Generation X อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพจิารณาตวั
แปรรายดา้นพบว่า ดา้นการเพิม่ผลผลติ ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ Generation 
X มากที่สุด (Beta = 0.356) รองลงมาคอื ด้านการให้ความร่วมมอืต่อองค์กร (Beta = 0.350) 
ถดัมาคอื ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน (Beta = 0.189) และดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ
ขององคก์ร (Beta = 0.115) ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายหรอืท านายความพงึ
พอใจในการท างานของ Generation X ไดร้อ้ยละ 91.7 และมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
ท านายเท่ากบั 0.228 จงึยอมรบัสมมตฐิาน สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ  

ไดด้งันี้ Y = 0.718+0.320X1+0.274X2+0.170X3+0.085X4 

 



อภิปรายผลการทดลอง 

จากการศกึษาเรื่อง พฤตกิรรมการปรบัตวัในที่ท างานของกลุ่ม Generation Y ต่อกลุ่ม 
Generation X ในจงัหวดัสงขลา สามารถอภปิรายผลการวจิยัจ าแนกตามตามสมมตฐิานการวจิยั
ดงันี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านการเพ่ิมผลผลิตมี

ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบกบัความพึงพอใจในการท างานของ Generation X  

 จากการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการท างานของ Generation Y ด้านการเพิม่ผลผลติมี
ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X อย่างมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) เป็น
ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบงาน และด้านความส าเร็จในงาน โดยถ้าท างานที่ได้รับ
มอบหมายทนัตามเวลาที่ก าหนดเสมอนัน้จะส่งผลต่อความพงึพอใจต่อหวัหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัญารตัน์ พฒันประสทิธิช์ยั ณิชาพร ฤทธบิูรณ์ และ
สุธนา บุญเหลอื (2565) ทีไ่ดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของ
กลุ่ม Generation Y ที่เป็นเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผล
การศกึษาพบว่าเจ้าหน้าที่มหาวทิยาลยัของรฐัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y 
สว่นใหญ่มคีุณลกัษณะแบบเปิดรบัประสบการณ์ มคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบต่อพฤตกิรรมการ
ทางานดา้นความพงึพอใจในการท างานสงูสุด  

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านความสม า่เสมอใน
การท างานมีความสัมพันธ์และผลกระทบกับความพึงพอใจในการท างานของ 

Generation X          

จากการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการท างานของ Generation Y ดา้นความสม ่าเสมอใน
การท างานมคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎแีบบจ าลองทีเ่กี่ยวกบั
แรงจูงใจในการท างานของ Evans (1971) โดยสรุปได้ว่า 1. แรงจูงใจในการท างานใดๆ นัน้ 
ขึน้อยู่กบัความส าเรจ็ตามวตัถุประสงคแ์ละแนวทางในการด าเนินงาน แนวทางในการด าเนินงาน
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีว่างไว ้จงึจะก่อใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 2. แมว้่า
จะมแีรงจูงใจในการท างานแต่ถ้ามตีวัถ่วงในการท างาน เช่น ขาดความรู้ ความสามารถในการ
ท างาน ขาดอิสรภาพ ก็จะท าให้กิจกรรมนัน้ขาดตอน หรอืถ้าไม่มตีวัถ่วงแต่ ถ้าไม่มแีรงจูงใจ 
กจิกรรมนัน้จะด าเนินไปด้วยดไีม่ได ้อาจจะกระท าขาดตอนเป็นช่วงๆ ไม่มคีวามสม ่าเสมอ และ
ความสม ่าเสมอในการท างานจะตอ้งขึน้อยู่กบัความรูค้วามสามารถ สิง่แวดลอ้มทีด่ใีนการท างาน 



ตลอดจนแรงจูงใจที่จะด าเนินการดว้ย 3. ความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ทีว่างไว้นัน้จะเกดิขึ้นได้
เพราะมคีวามสม ่าเสมอในการท างาน ประกอบกบัแนวทางในการด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ 
องค์ประกอบทัง้ 2 ประการ นี้  หากขาดประการหนึ่งประการใด ความส าเร็จจะลดน้อยลง        
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรนนัท ์จุมพลพทิกัษ์ และณกัษ์ กุลสิร ์(2554) ทีไ่ดท้ าการศกึษา
วจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการท างานของพนักงานประจ าส านักงานโรงงาน
ประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่งในจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าเมื่อปัจจยัจูงใจโดยรวมดขีึ้นจะมผีลต่อพฤตกิรรมการทางานดขีึ้นการกระตุ้นให้
บุคลากรตัง้ใจเตม็ใจและทุ่มเทท างานอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพือ่ใหผ้ลงานมปีระสทิธภิาพ  
ก่อให้เกดิความพงึพอใจและความสม ่าเสมอในการมาท างานของพนักงาน รวมทัง้ยงัส่งผลให้
การลาออกของพนกังานลดน้อยลงและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  

สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านการให้ความร่วมมือ
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบกับความพึงพอใจในการท างานของ  

Generation X             

จากการศกึษาพบว่าพฤตกิรรมการท างานของ Generation Y ดา้นการใหค้วามร่วมมอื
ต่อองค์กรมคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ
Clayton Alderfer (1972) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 1. ความต้องการด ารงชวีติ (Existence need) 
หมายถงึ เป็นความตอ้งการดา้นร่างกาย และการด ารงชวีติทีส่ะดวกสบาย หรอืสิง่ของเครื่องใชท้ี่
คอยอ านวยความสะดวกในการด ารงชวีติ หรอืหากมองในมุมขององคก์รกจ็ะเป็นเรื่องของค่าจ่าง 
ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีเป็นตน้ 2. ความตอ้งการความสมัพนัธ์ที่ดี 
(Relatedness need) หมายถึง การมีมนุษย์สมัพนัธ์ร่วมกันที่ดีของบุคลากรในองค์กร เช่น 
ความรูส้กึทีด่ตี่อเพือ่นร่วมงาน หรอืการมสีงัคมเพือ่นทีด่ ีเป็นตน้ เป็นความตอ้งการในเชงิมนุษย์
สมัพนัธท์ุกชนิด 3. ความตอ้งการความเจรญิเตบิโต (Growth need) หมายถงึ ความพงึพอใจใน
ความก้าวหน้าของหน้าที่การงาน หรืออยากมีอ านาจหน้าที่ที่ขยายกว้างออกไป มีความ
รบัผดิชอบเพิม่ขึน้และมโีอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถ สรา้งสรรคง์านใหม่ๆ และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ วรรณวมิล อมัรนิทร์นุเคราะห์ ลดาวลัย์ ยมจินดา และ กรรณิการ์ เฉกแสงรตัน์ 
(2564) ทีไ่ดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัความพงึพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร
ที่ส่งผลต่อพฤตกิรรม การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรสงักดัส านักงานอธกิารบดี 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลการศกึษาพบว่า ระดบัความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องค์กร และพฤตกิรรม การเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ารของบุคลากรสงักดัส านักงานอธกิารบด ี
มหาวิทยาลัยรามคาแหง อยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก และความพึงพอใจในการท างานส่งผล        



เชงิบวกต่อ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของบุคลากรสงักดัส านักงานอธกิารบดี 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง และความผูกพนัต่อองคก์รส่งผลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ารของบุคลากรสงักดัสานกังานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัรามค าแหง  

สมมติฐานท่ี 4 พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านการปฏิบติัตาม

กฎระเบียบขององค์กร มีความสมัพนัธ์และผลกระทบกบัความพึงพอใจในการท างาน
ของ Generation X  

จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการท างานของ Generation Y ด้านการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กร มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับความพึงพอใจในการท างานของ 
Generation X อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎ ีOrgan 
(1990) ไดก้ล่าวถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร องคป์ระกอบ ดา้นพฤตกิรรมความ
ส านึกในหน้าที่ (Consciousness) หมายถึง การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และนโยบายของ
องคก์ารอย่างเคร่งครดั เช่น การตรงต่อเวลา การทุ่มเทใหก้บังาน การดแูลทรพัยส์นิขององคก์าร 
การใช้เวลาและทรพัยากรอย่างคุ้มค่า การปฏบิตังิานในหน้าที่ของตนจนเสร็จแม้ว่าจะต้องท า
นอกเหนือเวลางานปกตกิต็าม และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรีวชัร ์บุญส่ง และพทิกัษ์ ศริวิงศ์ 
(2557) ทีไ่ดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ของความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน บรษิัท ฟู้ดสตาร์ จ ากดั ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงานบรษิทั ฟู้ดสตาร ์จ ากดั ดา้นพฤตกิรรมความสานึกในหน้าที่ 
อยู่ในระดบัมาก เนื่องจากพนักงาน มคีวามเต็มใจท างานที่ได้รบัมอบหมายนอกเหนือจากงาน
ปกต ิการปฏบิตัติามกฎ ระเบยีบ ขอ้บงัคบั วธิปีฏบิตังิานอย่างเคร่งครดั และสนองนโยบายของ
องคก์าร โดยปฏบิตังิานตามหน้าทีอ่ย่างเตม็ทีแ่ละดทีีสุ่ด ตัง้ใจท างานใหคุ้ม้ค่ากบัผลตอบแทนที่
ได้รบั ลาหยุดงานเมื่อมคีวามจ าเป็นจรงิๆเท่านัน้ ขยนัทางาน ตรงต่อเวลา ประหยดั และดูแล
รกัษาเครื่องมอืเครื่องใช้ และทรพัยากรต่างๆ ขององค์การ ไม่ใช้เวลาในการปฏบิตัิงานไปใน
เรื่องสว่นตวั เป็นตน้ ซึง่คนทีม่สีานึกในหน้าทีจ่ะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ และนโยบายขององคก์าร
ไดเ้ป็นอย่างด ี 

สมมติฐานท่ี 5 พฤติกรรมการท างานของ Generation Y มีความสัมพนัธ์และ
ผลกระทบกบัความพึงพอใจในการท างานของ Generation X  

จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการท างานของ Generation Y มคีวามสมัพนัธ์และ
ผลกระทบกบัความพงึพอใจในการท างานของ Generation X อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎกีารศกึษาพฤตกิรรมการท างานของบุคคลในองคก์รของ 
Baruch (1968) โดยกล่าวว่า การท างานของบุคคลในองค์การนัน้ขึน้อยู่กบัสิง่ส าคญั 2 ประการ 



คอื แรงจูงใจ ในการท างาน และความสามารถเป็นตวัก าหนดทีส่ าคญัต่อพฤตกิรรมการท างาน 
เมื่อพฤตกิรรมการท างานดขีึน้กจ็ะส่งผลความพงึพอใจในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
จนัจรีา โสะประจนิ (2553) ทีไ่ดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยั ทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของ
พนักงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ กรณีศึกษา บรษิัท ยานภณัฑ์ จ ากดั  (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่า พนกังานบรษิทั ยานภณัฑ ์จ ากดั (มหาชน) มพีฤตกิรรมการท างาน โดยรวมดา้นการเพิม่
ผลผลิต ด้านความสม ่าเสมอในการท างาน ด้านการให้ความร่วมมอืต่อองค์การ  และด้านการ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์าร อยู่ในระดบัด ี 

 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 

1. ดา้นการเพิม่ผลผลติ พบว่า การท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายทนัตามเวลาทีก่ าหนดเสมอ 
ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานมากที่สุด ดงันัน้ ผู้บรหิารหรอืหวัหน้างานที่รบัผิดชอบ         
ควรเปิดอบรมและมกีารเสรมิสรา้งพฒันาทกัษะต่าง ๆ ทีส่ามารถช่วยใหก้ารท างานของพนักงาน
ในองคก์รงา่ยสะดวกยิง่ขึน้ 

2. ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน พบว่า การไม่ทิง้งานหากงานมปัีญหาหรอือุปสรรค
ถงึแมจ้ะใชเ้วลนานในการแก้ไข ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานมากทีสุ่ด ดงันัน้ ผูบ้รหิาร
ควรจะบอกหวัหน้างานทุกส่วน ใหช้่วยกนัดูแลคอยสอบถามพนักงานทีอ่ยู่ใต้การก ากบัว่างานที่
ท านัน้ตดิปัญหาอะไรไหม และคอยตดิตามงานบ่อย ๆ เพือ่ทีจ่ะไดท้ราบความคบืหน้าของงาน 

 3. ดา้นการใหค้วามร่วมมอืต่อองคก์ร พบว่า การมสี่วนร่วมในการประสานงานกบักลุ่ม
งานเพื่องานจะได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานน้อยที่สุด ดงันัน้ 
ผู้บรหิารควรจะพยายามประชุมกบัหวัหน้างานในหน่วยต่าง ๆ อย่างน้อยสปัดาห์ละครัง้ เพื่อ
ปรบัความเข้าใจและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ระหว่างแต่ละหน่วยงาน และควรมกีารจดักิจกรรมที่
ส่งเสรมิความสามคัคใีนองค์กร เช่น การแข่งกฬีาส ีการประกวดร้องเพลง หรอื แข่งกิจกรรม
ต่างๆ ที่ท าให้องค์กรมกีารพฒันาที่ดขีึ้น ทัง้นี้ก็จะท าให้ หน่วยงานต่าง ๆ มคีวามสามคัคสีนิท
สนม เปิดใจและคอยช่วยเหลอืหน่วยงานอื่น ๆ ไดด้ยีิง่ขึน้ 

 4. ด้านการปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กร พบว่า การปฏิบตัิตามกฎระเบียบของ
องคก์ร ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานมากทีสุ่ด ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรจะมกีารใหร้างวลัแต่
ละหน่วยงานพนักงานที่ปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์รไดอ้ย่างด ีเพื่อทีจ่ะไดใ้หม้กี าลงัใจและ
เป็นแบบอย่างทีด่ตี่อพนักงานคนอื่น ๆ เมื่อมรีางวลัเป็นแรงจูงใจ พนักงานกจ็ะสามารถท าตาม
กฎระเบยีบไดอ้ย่างเตม็ใจ 
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