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บทคดัย่อ 
 

 ในองค์การหน่ึงๆ ย่อมมีบุคลากรที่มีความแตกต่างของช่วงวัย (Generation) ไม่ว่าจะเป็นช่วงวยัที่เรียกว่า            
เบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) เจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) และเจนเนอร์เรชัน่วาย (Generation Y)                  

แต่ละช่วงวยัจะมคีวามแตกต่างในด้านต่างๆ อาท ิความแตกต่างด้านทศันคติ มุมมอง ค่านิยม ความเชื่อ และเทคโนโลยี
หากต้องการสร้างแรงจูงใจในการทํางานจําเป็นต้องคํานึงถึงลักษณะและความต้องการของพนักงานแต่ละช่วงวัย                

เพื่อกําหนดเป็นกลยุทธ์ที่สามารถจูงใจพนักงานให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธภิาพ  บทความน้ีจึงได้รวบรวมทฤษฎ ี          

ทีส่าํคญัเกีย่วกบัแรงจงูใจในการทาํงาน ทฤษฎเีกีย่วกบัช่วงวยัและกลยุทธก์ารสรา้งแรงจงูใจในแต่ละช่วงวยัของพนักงานใน
องคก์าร เพื่อนําไปใชเ้ป็นแนวทางกาํหนดกลยุทธก์ารจงูใจพนกังานใหเ้หมาะสมกบัพนกังานแต่ละช่วงวยัต่อไป 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ เจนเนอรเ์รชัน่เอก็ซ ์เจนเนอรเ์รชัน่วาย เบบี้บูมเมอรส์ 

ABSTRACT

 In an organization, a gap of different generations always exists either between Baby Boomers, 
Generation X, and Generation Y. Each generation has its own uniqueness in different aspects such as attitudes, 
perceptions, preference, belief, and technology. To create working motivation, characteristics and needs of 
each generation have to be considered to effectively motivate them. This article gathers important theories 
about working motivation, generation, and motivation creation in different generations of the organization's 
staff to determine appropriate strategies to create motivation of staff in different organizations.

Keywords: Motivation, Generation X, Generation Y, Baby Boomers 

 

บทนํา 

แรงจูงใจ (Motivation) ในการทํางานนับว่าเป็น
สิ่งจําเป็นสําหรบัคนทํางานทุกคน เพราะนอกจากทําให้
พนักงานมีความกระตือรอืร้น มีความตัง้ใจในการทํางาน
แลว้ยงัทาํใหพ้นักงานมคีวามสุขในการทํางาน และรู้สกึรกั
องค์การอีกด้วยหากพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน
ย่อมส่งผลให้พนักงานมทีศันคติในด้านลบกบัองค์การและ
แสดงพฤติกรรมการทํางานด้านลบออกมา เช่น การมา
ทาํงานสาย การขาดงานบ่อย หรอื การทํางานผดิพลาดซึ่ง
พฤตกิรรมเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อองคก์ารเป็นอย่างมาก 

 ดงันัน้ หากองคก์ารใดไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจใน
การทาํงานใหก้บัพนักงานได้ แสดงถึงองค์การนัน้อาจเกดิ
ปัญหาภายในองคก์ารได ้เพราะเมื่อพนักงานขาดแรงจูงใจ
ในการทํางาน พนักงานในองค์การนัน้จะรู้สกึไม่มชีวีติชวีา 
ไม่สดใสร่าเริงเกิดความหดหู่ เศร้าหมองไร้พลังในการ
ทํางาน ไม่มีความตัง้อกตัง้ใจในการทํางาน ไม่มีความ
กระตอืรอืรน้ ไม่อยากทาํงานหรอืกจิกรรมใดๆ หรอืทาํงาน
ให้ผ่านไปวันๆ ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดขึ้น (Samuel and 

Chipunza, 2009) เกิดจากปัญหาดังกล่าวโดยส่งผลให้
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พนักงานไม่สามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพได ้
นอกจากน้ีพนกังานอาจแสดงพฤติกรรมที่ก่อให้เกดิปัญหา 
เช่น การขาดงาน การมาทํางานสาย ไม่ตัง้ใจทํางาน                  

ทํางานผิดพลาดเสียหาย เป็นต้น ผลจากพฤติกรรม
ดัง ก ล่ าวล้ ว น เ ป็ นผลมาจากการ ข าดแ ร งจู ง ใ จ ใน           

การทาํงานของพนกังาน ดงันัน้หากองคก์ารใดมพีนักงานที่
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ย่อมได้รบัความเสียหายและ 
ไม่สามารถดาํเนินการไดต้ามเป้าหมายขององคก์ารได ้

จากปัญหาที่เกดิขึ้นจะเหน็ได้ว่าแรงจูงใจในการ
ทาํงานมคีวามสาํคญัอย่างยิง่ต่อพนักงานในองค์การเพราะ
หากพนักงานในองค์การไม่สามารถปฏิบัติ ง านที่มี
ประสทิธภิาพได้ ผลงานขององค์การนัน้กจ็ะเป็นผลงานที่
ขาดประสิทธิภาพ ทําให้องค์การไม่สามารถประสบ
ความสาํเรจ็ได ้ในการสร้างแรงจูงให้กบัพนักงาน จําเป็นที่
จะต้องศกึษาตวัพนกังานว่ามคีวามต้องการในด้านใด หรอื
มีทัศนคติ มุมมองความเชื่อ และค่านิยมเป็นอย่างไร 
เพื่อให้องค์การสามารถสร้างแรงจูงใจได้ตรงกับความ
ต้องการ  คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางาน หรืองานที่พึง
พอใจของพนักงาน ซึ่งลักษณะต่างๆ ที่กล่าวมานั ้นม ี         

ความเกี่ยวข้อง หรือเชื่อมโยงกับช่วงวัย (Generation)           

ทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้วตัถุประสงคข์องบทความน้ีเพื่อศกึษา
แนวทางการสรา้งแรงจูงใจในแต่ละช่วงวยัของพนักงานใน
องค์การเพราะในองค์การหน่ึงๆ ย่อมมีพนักงานที่มคีวาม
หลากหลายของช่วงวยั และประเดน็น้ีเป็นส่วนสําคญัที่ทํา
ให้องค์การสามารถสร้างแรงจูงใจได้ตรงกบัความต้องการ
ของพนักงานทุกคนเพื่อกําหนดกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ
ในแต่ละช่วงวยัของพนกังานในองคก์าร 

ความหมายของแรงจูงใจ (Definition of Motivation) 
คําว่า “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากภาษาลาติน

คําว่า “movere” แปลว่า “to move” หรือการเคลื่อนไหว
ดงันัน้ แรงจงูใจ คอืสภาวะของจติใจที่มคีวามปรารถนา    มี
พลงั มคีวามสนใจหรอืมคีวามต้องการซึง่ความต้องการต่างๆ 
เหล่าน้ีจะแปรไปสู่การกระทําบางสิ่งบางอย่างออกมา
(Nahavandi and Malekzadeh, 1993) อกีทัง้แรงจงูใจถือเป็น
แรงกระตุ้นหรอืแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น (Intensity) 

ไม่ย่อท้อ  (Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) 

เพื่อใหค้นปฏิบตัิงานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนัน้ จะ
เป็นกระบวนการภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลัง และเกิด
ทศิทางของการกระทําบางสิง่บางอย่าง อย่างเตม็ใจเพื่อให้

ได้มาซึ่งเป้าหมายตามที่ต้องการ (Robbins, 2003) 

นอกจากน้ีแรงจูงใจเป็นแรงขับเคลื่อนที่ทําให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมอย่างถาวรหรือปัจจยัที่ข ับดันให้ผู้บริหารและ
ผูป้ฏบิตังิานสามารถทาํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึ้น โดย
ปัจจัยเหล่านัน้แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล  เน่ืองจาก
แรงจูงใจเป็นแรงขับที่อยู่ภายในตัวบุคคล  จึงทําให้ไม่
สามารถวดัและสงัเกตได้ด้วยวธิใีดวิธหีน่ึงเพยีงอย่างเดยีว 
(Steers and Porter, 1991) จากความหมายดงักล่าวทําให้
สรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นแรงขบัที่อยู่ภายในตัวบุคคล โดยมี
ปัจจัยที่แตกต่างกันออกไปของแต่ละบุคคล และในความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล ปัจจยัทีส่าํคญัอย่างหน่ึงที่ทําให้แต่
ละบุคคลแตกต่างกนัออกไปคอืช่วงวยัทีแ่ตกต่างกนั 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเครื่องมอืที่ผู้บริหารสามารถ
นํามาวเิคราะหแ์รงจงูใจของพนกังานและวเิคราะห์ระบบของ
องค์การที่เป็นอยู่ว่ามคีวามเหมาะสมกบัความต้องการของ
พนักงานหรอืไม่ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก
คอื กลุ่มเชงิเน้ือหาหรอืกลุ่มทฤษฎีความต้องการ เน้นศกึษา
ความต้องการของคนที่ทําให้เกิดแรงจูงใจและพฤติกรรมที่
แสดงออกมา ทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจของ Maslow (1980) 

เป็นแนวคดิทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึความต้องการของบุคคล โดย
อธิบายว่าบุคคลมีความต้องการเป็นลําดบัจากขัน้ตํ่าไปสูง
ดงัน้ี เริม่จากความต้องการทางกายภาพ (Physical needs)  

ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย (Safety Needs) ความ
ต้องการสงัคม (Social Needs) ความต้องการได้รบัการยก
ย่อง (Esteem Needs) ขัน้สูงสุดคือ ความต้องการ
ความสําเรจ็ในชวีติ (Self Actualization Needs) ส่วนทฤษฎ ี
ERG โดย Alderfer (1979) ได้ศึกษาแนวคิดของมาสโลว ์
แลว้ไดจ้ดัความต้องการของคนรปูแบบใหม่โดยแบ่งออกเป็น 
3 กลุ่ม 1) ความต้องการใหม้ชีวีติอยู่รอด (Existence Needs) 

เป็นความต้องการที่จะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป 
ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ํา ที่พกัอาศยั ความปลอดภัย
ทางร่างกาย 2) ความต้องการด้านความสมัพนัธ์กบัคนอื่น 
(Relatedness Needs) เป็นความต้องการที่จะมปีฏิสมัพนัธ์
กนัในสงัคมนํามาสู่เรื่องเกี่ยวกบัความรู้สกึ การยอมรบั การ
เคารพนบัถอื ทําให้เกดิความพงึพอใจในบทบาทการทํางาน
กบัพนักงานเอง เพื่อนร่วมงาน และครอบครัว 3) ความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความ
ต้องการสูงสุด เช่นได้รบัการยกย่อง ประสบความสําเรจ็ใน

ชวีติ ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1981) ได้แยกแยะ
ความต้องการของบุคคลเป็น 2 ปัจจยั 1) ปัจจยับํารุงรกัษา
(Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัที่มผีลต่อ
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน นับว่าเป็นปัจจยัขัน้ตํ่าที่
เกี่ยวข้องกบัสภาพการทํางาน การจ่ายค่าตอบแทน ความ
มัน่คงในการทํางาน เป็นต้น 2) ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation 

factors) เป็นปัจจยัส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามพงึพอใจและ
กระตอืรอืร้นในการทํางาน ถือเป็นปัจจยัขัน้สูงเกี่ยวข้องกบั
การยอมรบั การมชีื่อเสยีง สภาพงานทีท่า้ทายและเปิดโอกาส
ในการแสดงความสามารถ เป็นต้น

ก ลุ่มต่อมาคือ  ก ลุ่มทฤษฎี เ ชิงแนวคิดและ
กระบวนการซึ่งเป็นแนวคดิที่สนับสนุนความทุ่มเทในการ
ทํางาน ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy) ของ Vroom

(1964) กล่าวว่าแรงจูงใจในการทํางานจะเกดิขึ้นต่อเมื่อมี
ความคาดหวงั หรือเหน็โอกาสเหน็หนทางและเหน็คุณค่า
ของผลลพัธ์ โดยระดบัความต้องการที่คนเรามต่ีอสิง่ใดสิง่
ห น่ึงและระดับความเป็นไปได้ที่ เข าจะได้ร ับสิ่งนั ้น
นอกจากนัน้ ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)

พ�ันาโดย Adam Smith (1991) กล่าวว่า คนเราจะ
เปรยีบเทยีบสิ่งที่เราให้กบัองค์การ (Inputs) กบัสิง่ที่เรา
ได้รบัจากองค์การ (Outputs) ของตวัเราเองกบัของผู้อื่น
ถ้ารูส้กึว่าไม่เสมอภาคหรอืไม่เป็นธรรม เราจะขาดแรงจูงใจ
ในการทาํงานและเกดิความเครยีด ซึ่งต้องหาวธิแีก้เครยีด
โดยเ�พาะอย่างยิง่ถ้าเป็นคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถสงู

ผลจากการศกึษาทฤษฏแีรงจูงใจ พบว่าพนักงาน
ในองค์การต่างมีความต้องการความสําเร็จที่แตกต่างกนั
ประกอบกบัความต้องการความสาํเรจ็ในงานนัน้ขึ้นกบัช่วง
วัยของพนักงาน ดังนั ้นการกําหนดกลยุทธ์เพื่อสร้าง
แรงจงูใจในการทาํงานจงึต้องยดืหยุ่นใหส้อดคลอ้งกบัความ
ต้องการของพนกังานในองคก์าร

ค»�¨กัษ�³ของบ»ค¨ากรแ�n¨³�nวงวยั
เน่ืองจากในองค์การมีบุคลากรในแต่ละช่วงวยัที่

แตกต่างกนั อนัส่งผลถงึแนวคดิ ทศันคติ และพฤติกรรมของ
การทาํงาน โดยบุคลากรในองคก์ารมช่ีวงวยั ดงัต่อไปน้ี

�� �nวงวยัเบบีÊบูมเมอรr­ (Generation Baby 

boomers) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค�ศ�����-1964 

หรอื พ�ศ�2489-2507 ซึ่งเป็นช่วงที่มอีตัราการเกดิสูง และ
เป็นช่วงของเหตุการณ์สงครามเวยีดนามและสงครามเยน็
(Dwyer, 2009) กลุ่มช่วงวัยเบบี้บูมเมอร์สเติบโตขึ้น

ท่ามกลางการควบคุมพฤติกรรมจากบิดามารดา ให้
ความสําคัญกับความสําเร็จของชีวิตและการงาน โดย
มุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมาย มุ่งเน้นกระบวนการ ยดึมัน่ใน
อุดมการณ์และทําตามกฎระเบียบ มีความจงรกัภักดีต่อ
องค์กรและทํางานกับองค์กรนาน ให้ความสําคัญกับ
ความสมัพนัธใ์นการงาน ทมีและการสนทนากลุ่ม เสยีสละ
ชวีติส่วนตวัเพื่อความสาํเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน

�� �nวงวยัเจ�เ�อรrเร�ั�่เอÈก�r (Generation X)

คอื กลุ่มคนที่เกดิระหว่างปี ค�ศ� 1965 – 1980 หรอื พ�ศ�
2508 – 2523 ช่วงน้ีเป็นระยะที่อัตราการเกดิเริม่ลดลง
ผูห้ญงิเขา้สู่ตลาดแรงงานและเริม่มกีารใช้ยาคุมกําเนิด ทํา
ใหป้ระชากรในกลุ่มน้ีมจีาํนวนลดลงเมื่อเทยีบกบัรุ่นของเบ
บี้บูมเมอร์ส (Dwyer, 200š) กลุ่มน้ีเน้นให้ความสนใจเรื่อง
งาน ถอืว่าเป็นส่วนหน่ึงของชวีติเท่านัน้ และใหค้วามสาํคญั
ต่อการดูแลคุณภาพชวีิตตนเอง มแีนวคดิและการทํางาน
เพยีงลาํพงั ไม่ต้องการการพึง่พาผูอ้ื่น มคีวามคดิเปิดกว้าง
พร้อมรบั¢ังข้อคิดเห็นต่าง ๆ จากคนรอบข้างเพื่อนํามา
ปรบัปรุงและพ�ันาตนเองต่อไป โดยทัว่ไปมคีวามตัง้ใจ
และทะเยอทะยานสงู แต่มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การน้อย
มีการปฏิเสธการทํางานล่วงเวลา ใช้เวลาสนองความ
ต้องการส่วนบุคคลมากกว่าการทุ่มเทเพื่องาน (Jorgensen,

2003) การใช้เทคโนโลยีก็เพื่อการทํางานและความ
สะดวกสบาย โดยมีการจัดสรรเวลาไว้อย่างเหมาะสม
(3LNWLDOLV HW DO�, 2008 ; Dwyer, 2009)

�� �nวงวยัเจ�เ�อรrเร�ั�่วาย�(Generation Y)

คอื กลุ่มคนที่เกดิระหว่างปี ค�ศ� 1981 – 2000 หรอื พ�ศ�
2524 – 2543 เป็นกลุ่มคนที่เกดิในช่วงเทคโนโลยอีย่าง
แท้จริง ช่วงน้ีมีการขยายตัวของทางด้านเศรษ�กิจ และ
เทคโนโลยรีะดบัสงู มช่ีองทางการสื่อสารมากมาย แต่ใน
การขยายตวัของสภาพแวดลอ้มโดยรอบนัน้ คนเหล่าน้ีต้อง
เผชญิกบัความไม่แน่นอนทางด้านเศรษ�กจิและสงัคมมาก
กลุ่มคน เจนเนอร์ เ รชัน่วาย จึงมีลักษณะที่ มีความ
ทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ในสิ่งที่ตนเองต้องการ พร้อมที่จะ
ทาํงานทีห่นกัขึน้หากงานนัน้เป็นงานที่ตรงกบัลกัษณะงาน
ที่ตนเองต้องการและพึงพอใจ ชอบความท้าทายและ
แสวงหาโอกาสใหม่ๆ ให้ตัวเอง ชอบมีส่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ มคีวามรบัผดิชอบสูง และสามารถปรบัตวัให้เข้า
กบัสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี พร้อมที่จะเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆ อยู่
เสมอ สามารถทํางานได้หลากหลาย เน่ืองจากมีการนํา
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ชวีติ ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1981) ได้แยกแยะ
ความต้องการของบุคคลเป็น 2 ปัจจยั 1) ปัจจยับํารุงรกัษา 
(Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัที่มผีลต่อ
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน นับว่าเป็นปัจจยัขัน้ตํ่าที่
เกี่ยวข้องกบัสภาพการทํางาน การจ่ายค่าตอบแทน ความ
มัน่คงในการทํางาน เป็นต้น 2) ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation 

factors) เป็นปัจจยัส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามพงึพอใจและ
กระตอืรอืร้นในการทํางาน ถือเป็นปัจจยัขัน้สูงเกี่ยวข้องกบั
การยอมรบั การมชีื่อเสยีง สภาพงานทีท่า้ทายและเปิดโอกาส
ในการแสดงความสามารถ เป็นต้น 

กลุ่มต่อมาคือ  ก ลุ่มทฤษฎี เ ชิงแนวคิดและ
กระบวนการซึ่งเป็นแนวคดิที่สนับสนุนความทุ่มเทในการ
ทํางาน ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy) ของ Vroom 

(1964) กล่าวว่าแรงจูงใจในการทํางานจะเกดิขึ้นต่อเมื่อมี
ความคาดหวงั หรือเหน็โอกาสเหน็หนทางและเหน็คุณค่า
ของผลลพัธ ์โดยระดบัความต้องการที่คนเรามต่ีอสิง่ใดสิง่
ห น่ึงและระดับความเป็นไปได้ที่ เข าจะได้ร ับสิ่งนั ้น 
นอกจากนัน้ ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

พฒันาโดย Adam Smith (1991) กล่าวว่า คนเราจะ
เปรยีบเทยีบสิ่งที่เราให้กบัองค์การ (Inputs) กบัสิง่ที่เรา
ได้รบัจากองค์การ (Outputs) ของตวัเราเองกบัของผู้อื่น 
ถ้ารูส้กึว่าไม่เสมอภาคหรอืไม่เป็นธรรม เราจะขาดแรงจูงใจ
ในการทาํงานและเกดิความเครยีด ซึ่งต้องหาวธิแีก้เครยีด 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ถ้าเป็นคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถสงู 
 ผลจากการศกึษาทฤษฏแีรงจูงใจ พบว่าพนักงาน
ในองค์การต่างมีความต้องการความสําเร็จที่แตกต่างกนั 

ประกอบกบัความต้องการความสาํเรจ็ในงานนัน้ขึ้นกบัช่วง
วัยของพนักงาน ดังนั ้นการกําหนดกลยุทธ์เพื่อสร้าง
แรงจงูใจในการทาํงานจงึต้องยดืหยุ่นใหส้อดคลอ้งกบัความ
ต้องการของพนกังานในองคก์าร  
 

คณุลกัษณะของบุคลากรแต่ละช่วงวยั 

 เน่ืองจากในองค์การมีบุคลากรในแต่ละช่วงวยัที่
แตกต่างกนั อนัส่งผลถงึแนวคดิ ทศันคต ิและพฤติกรรมของ
การทาํงาน โดยบุคลากรในองคก์ารมช่ีวงวยั ดงัต่อไปน้ี 

 1. ช่วงวยัเบบี้บูมเมอรส์ (Generation Baby 

boomers) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ.1946-1964 

หรอื พ.ศ.2489-2507 ซึ่งเป็นช่วงที่มอีตัราการเกดิสูง และ
เป็นช่วงของเหตุการณ์สงครามเวยีดนามและสงครามเยน็ 
(Dwyer, 2009) กลุ่มช่วงวัยเบบี้บูมเมอร์สเติบโตขึ้น

ท่ามกลางการควบคุมพฤติกรรมจากบิดามารดา ให้
ความสําคัญกับความสําเร็จของชีวิตและการงาน โดย
มุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมาย มุ่งเน้นกระบวนการ ยดึมัน่ใน
อุดมการณ์และทําตามกฎระเบียบ มีความจงรกัภักดีต่อ
องค์กรและทํางานกับองค์กรนาน ให้ความสําคัญกับ
ความสมัพนัธใ์นการงาน ทมีและการสนทนากลุ่ม เสยีสละ
ชวีติส่วนตวัเพื่อความสาํเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน 

 2. ช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่เอก็ซ์ (Generation X) 

คอื กลุ่มคนที่เกดิระหว่างปี ค.ศ. 1965 – 1980 หรอื พ.ศ. 
2508 – 2523 ช่วงน้ีเป็นระยะที่อัตราการเกดิเริม่ลดลง 
ผูห้ญงิเขา้สู่ตลาดแรงงานและเริม่มกีารใช้ยาคุมกําเนิด ทํา
ใหป้ระชากรในกลุ่มน้ีมจีาํนวนลดลงเมื่อเทยีบกบัรุ่นของเบ
บี้บูมเมอร์ส (Dwyer, 2009) กลุ่มน้ีเน้นให้ความสนใจเรื่อง
งาน ถอืว่าเป็นส่วนหน่ึงของชวีติเท่านัน้ และใหค้วามสาํคญั
ต่อการดูแลคุณภาพชวีิตตนเอง มแีนวคดิและการทํางาน
เพยีงลาํพงั ไม่ต้องการการพึง่พาผูอ้ื่น มคีวามคดิเปิดกว้าง 
พร้อมรบัฟังข้อคิดเห็นต่าง ๆ จากคนรอบข้างเพื่อนํามา
ปรบัปรุงและพฒันาตนเองต่อไป โดยทัว่ไปมคีวามตัง้ใจ
และทะเยอทะยานสงู แต่มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การน้อย 
มีการปฏิเสธการทํางานล่วงเวลา ใช้เวลาสนองความ
ต้องการส่วนบุคคลมากกว่าการทุ่มเทเพื่องาน (Jorgensen, 

2003) การใช้เทคโนโลยีก็เพื่อการทํางานและความ
สะดวกสบาย โดยมีการจัดสรรเวลาไว้อย่างเหมาะสม 
(Piktialis et al., 2008 ; Dwyer, 2009) 

 3. ช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วาย (Generation Y) 

คอื กลุ่มคนที่เกดิระหว่างปี ค.ศ. 1981 – 2000 หรอื พ.ศ. 
2524 – 2543 เป็นกลุ่มคนที่เกดิในช่วงเทคโนโลยอีย่าง
แท้จริง ช่วงน้ีมีการขยายตัวของทางด้านเศรษฐกิจ และ
เทคโนโลยรีะดบัสงู มช่ีองทางการสื่อสารมากมาย แต่ใน
การขยายตวัของสภาพแวดลอ้มโดยรอบนัน้ คนเหล่าน้ีต้อง
เผชญิกบัความไม่แน่นอนทางด้านเศรษฐกจิและสงัคมมาก
กลุ่มคน เจนเนอร์ เ รชัน่วาย  จึงมีลักษณะที่ มีความ
ทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ในสิ่งที่ตนเองต้องการ พร้อมที่จะ
ทาํงานทีห่นกัขึน้หากงานนัน้เป็นงานที่ตรงกบัลกัษณะงาน
ที่ตนเองต้องการและพึงพอใจ ชอบความท้าทายและ
แสวงหาโอกาสใหม่ๆ ให้ตัวเอง ชอบมีส่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ มคีวามรบัผดิชอบสูง และสามารถปรบัตวัให้เข้า
กบัสถานการณ์ต่างๆ  ได้ด ีพร้อมที่จะเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆ อยู่
เสมอ สามารถทํางานได้หลากหลาย เน่ืองจากมีการนํา
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เทคโนโลยีเข้ามาปรบัใช้กบัชีวติประจําวนั และให้ความ
เคารพเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ส่วนตวั (Piktialis et al., 2008 ; Dwyer, 2009) 

 นอกจากน้ี พนักงานในช่วงวยัเจนเนอร์เรชัน่วาย
เป็นช่วงวยัทีร่กัอสิระและต้องการคน้หาตวัเองหลงัจากนัน้จะ
สรา้งคุณค่าให้กบัตนเอง โดยดงึความโดดเด่นในตนเองและ
นําลกัษณะตัวตนที่เจอมาสร้างเป็นภาพลกัษณ์ของตนเอง 
(Personal Image) (Noble, Haytko and Phillips, 2009) 
 

กลยทุธก์ารสร้างแรงจงูใจในแต่ละช่วงวยัของ
พนักงานในองคก์ร 
 การสร้างแรงจูงใจในการทํางานจําเป็นต้องสร้าง
แรงจงูใจใหถู้กต้องและเหมาะสมกบัช่วงวยัต่างๆ และต้อง
อยู่บนพืน้ฐานของความยุติธรรม โดยพบว่าบุคคลในแต่ละ
ช่วงวยัมีคุณลกัษณะ  ลกัษณะการทํางาน และงานที่พึง
พอใจที่แตกต่างกัน (ร ัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา 
รุ่งเรอืง, 2548) ดงันัน้ บทความน้ีจงึเสนอกลยุทธ์การสร้าง
แร ง จู ง ใ จ ในแ ต่ ละ ช่ ว ง วัย ขอ งพนักง านในองค์กร
ประกอบดว้ยกลยุทธ ์ดงัต่อไปน้ี 

 ก ล ยุท ธ์ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง ช่ ว ง วัย           

เบบี้ บูมเมอร์ส เน่ืองจากช่วงวัยน้ีเป็นช่วงวัยที่มีความ
เจริญก้าวหน้าในชีวิตและเป็นช่วงวัยที่ได้รบัการยกย่อง 
นอกจากน้ี พนักงานช่วงวัยเบบี้บูมเมอร์สเป็นช่วงอายุที่
ต้องการความมัน่คง ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ยดึมัน่ และ
ภักดีกับองค์การ ดังนัน้กลยุทธ์ที่จะสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานของช่วงวยัน้ี คอืการสร้างความมัน่คงในหน้าที่การ
งาน และการใหง้านทีอ่าศยัความเชีย่วชาญเชงิลกึ และการให้
เลื่อนตําแหน่งในตําแหน่งทีส่งูขึน้ นอกจากน้ีไม่ควรให้งานใน
ลกัษณะทีต่้องอาศยัเทคโนโลยมีากเกนิไปจนทําให้เบบี้บูม
เมอร์ส รู้สึกไม่มัน่คงนอกจากน้ียงัสามารถกําหนดกลยุทธ์
จากคุณลักษณะ ลักษณะการทํางานและงานที่พึงพอใจ
เพื่อใหเ้หมาะกบัช่วงวยัเบบี้บูมเมอรส์ จากตารางที ่1  
 ก ล ยุท ธ์ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง ช่ ว ง วัย              

เจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ เน่ืองจากช่วงวยัน้ีเป็นช่วงวัยที่ม ี                  
ความพึงพอใจและกระตือรือ ร้นในการทํางานและ              
เป็นช่วงวยัทีแ่สดงศกัยภาพในการการทํางาน เพื่อต้องการ

การยอมรบัและการมชีื่อเสยีง (Jurkiewicz, 2000) นอกจากน้ี 
พนกังานช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่เอก็ซช่์วงอายุน้ีเป็นช่วงอายุที่
ชอบความเสีย่ง ยนิดรีบัการเปลีย่นแปลง สามารถศกึษาและ
ใชเ้ทคโนโลยไีด ้ชอบงานทา้ทายและใชท้กัษะทีห่ลากหลายมี
ความรูใ้หม่ๆ ใหค้วามสาํคญัต่อสมัพนัธภาพ และยงัต้องการ
ค่าตอบแทนทีส่งู 
 

 ตารางท่ี 1 คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงานที่พึง
พอใจช่วงวยัเบบี้บูมเมอรส์ 
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ดงันัน้ กลยุทธ์ที่จะสร้างแรงจูงในการทํางานของ
พนกังานช่วงอายุน้ี คอืการให้งานที่ท้าทายต้องใช้ความรู้ที่
หลากหลาย ให้อิสระในการเลอืกสถานที่ทํางาน และเวลา 
และให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมนอกจากน้ียังสามารถ
กําหนดกลยุทธ์จากคุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและ
งานทีพ่งึพอใจเพื่อใหเ้หมาะกบัช่วงวยัเจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์
จากตารางที ่2  

 

 

คุณลกัษณะ ลกัษณะ
การทาํงาน 

งานท่ีพึงพอใจ 

• ยดึมัน่ 

• ไมเ่ปลี่ยนแปลง
งา่ย 

• ใหค้วามสาํคญั
ต่อผลลพัธ ์

• อนุรกัษ์นิยม 

 

• มชีวีติเพื่อ
ทํางาน 

• สูง้านชอบ
ทํางาน 

• ไมค่อ่ย
เปลีย่น
งาน 

• ภกัดตี่อ
องคก์าร 

• อดทน 

• ตอ้งการ
งานที่มี
ความ
มัน่คง 

• เคารพ
กฎเกณฑ ์ 
กตกิา 

• มคีวามมัน่คง 
• งานที่อาศยั

ความ
เชี่ยวชาญ
ชํานาญเชงิลกึ  

• มกีารเลือ่น
ตําแหน่ง 

 

 

 
 

ตารางท่ี Ś คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงานที่พึง
พอใจช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่เอก็ซ ์
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 ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง ช่ ว ง                  

วยัเจนเนอร์เรชัน่วาย เน่ืองจากช่วงวยัน้ีเป็นช่วงวยัที่มี
พลงัและกระตือรอืร้นในการทํางาน มีความหวงักบัโอกาส
ของงานในข้างหน้า ดงันัน้องค์การจะต้องดึงดูดและรกัษา
พนักงานที่มคีวามสามารถสูง (High Talent) โดยการสร้าง
ระบบการจูงใจและการสื่อสารที่ดีภายในองค์การ (Martin, 

2005) นอกจากน้ี พนกังานช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วายเป็นช่วง
อายุที่เชื่อมัน่ในตัวเองสูงมีความสามารถปรับตัวเก่งมี
ความคิดสร้างสรรค์ และสามารถใช้เทคโนโลยีได้ดี โดย
ต้องการงานทีใ่ชเ้ทคโนโลย ีมคีวามสนุกสนานในงาน มเีวลา
พกัผ่อนและจดัการตวัเองได้ ดงันัน้ กลยุทธ์ที่ใช้ในการจูงใจ
ช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วายคอืการให้งานมคีวามสนุกสนาน มี
เวลาพักผ่อน ไม่กําหนดกฎเกณฑ์มากจนเกินไป และ
ต้องการโอกาสเพื่อแสดงความคดิเหน็นอกจากน้ียงัสามารถ
กาํหนดกลยุทธจ์าก คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงาน
ที่พึงพอใจเพื่อให้เหมาะกบัช่วงวยัเจนเนอร์เรชัน่วาย จาก
ตารางที ่ś  
 

 

 

ตารางท่ี ś คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงานที่พึง
พอใจช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ทีม่า : รชัฎา อสสินธสิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรอืง,2548 

บทว·จารณ์ 

การสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กบัพนักงานใน
องค์การเป็นสิง่ที่สําคญัยิ่ง เพราะพนักงานทุกคนทํางานตาม
แรงจงูใจ ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจที่เกดิจากภายในตวับุคคลที่ทํา
ใหเ้กดิความต้องการหรอืปัจจยัภายนอกทีท่าํใหเ้กดิแรงกระตุ้น
จูงใจให้ทํางาน  ดงันัน้ผู้บริหารจําเป็นต้องให้ความสนใจและ
เขา้ใจแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน ซึง่พนกังานแต่ละคน
กย็่อมมคีวามต้องการทีแ่ตกต่างกนัตามปัจจยัส่วน 

บุคคล ซึ่งปัจจยัหน่ึงที่ทําให้ความต้องการแรงจูงใจ
แตกต่างกันก็คือ ช่วงวัย ปัจจัยดังกล่าวทําให้พนักงานมี
ความคดิ ทศันคต ิค่านิยม ความเชื่อ และความเชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยทีี่แตกต่างกนัด้วยดงันัน้ในการสร้างแรงจูงใจกค็วร
สร้างให้สอดคล้อง เหมาะสมกนัความต้องการของพนักงาน 
เพื่อใหส้ามารถจงูใจ และดงึศกัยภาพของพนักงานแต่ละคนได้
อย่างมปีระสทิธภิาพแต่อย่างไรกต็ามในการสร้างแรงจูงใจใน
การทํางานให้กบัพนักงานในองคก์าร ยงัต้องคํานึงถงึปัจจยั

คุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน งานท่ีพึงพอใจ 

• Hip-Hop 

• ตอ้งการทราบ
เหตุผลว่า 
“ทําไมตอ้งทํา
เช่นนัน้” 

• มคีวามเป็น
สากล 

• ตดิวดิโีอเกม 

• เชื่อม ัน่ในตวัเอง
สงู 

• ปรบัตวัเก่งและมี
ความคดิรเิริม่ 

• มปีระสทิธภิาพ  
ใชเ้ทคโนโลยเีก่ง 

• มุง่ม ัน่แต่บางครัง้
ไมอ่ดทน 

• ไมผู่กพนัต่อ
องคก์าร 

• ไมส่นใจเรื่อง
อาวุโส 

• ช่างสงสยั 

• ใชเ้ทคโนโลย ี 
• บรหิารจดัการ

ตนเองได ้

• งานที่มคีวาม
สนุกสนาน 

• มเีวลาพกัผ่อน 

• ตอ้งการความ
จรงิ 

 

คุณลกัษณะ ลกัษณะการ
ทาํงาน 

งานท่ีพึงพอใจ 

• ชอบเสีย่งยนิดี
รบัการ
เปลีย่นแปลง 

• ใชเ้ทคโนโลย ี

• ใหค้วาม            
สาํคญัต่อ
สมัพนัธภาพ 

• ใชช้วีติแบบยปัป้ี  
(Yuppy) 

• ทํางานเพื่อใหม้ี
ชวีติที่สขุสบาย
ตามใจตนเอง 

• ตอ้งการความ
ยดืหยุน่ในชวีติ 

• ทุ่มเทเมือ่เหน็ว่า
ทา้ทาย 

• เปลีย่นงานงา่ย   
เป็นJob 

Hopper 

• งานทา้ทาย 

• งานที่ใชท้กัษะ
หลากหลาย 

• การทํางานเป็น
กา้วหน่ึงของการ
ไปสูส่ ิง่ที่ดกีว่า 

• สรา้ง
สมัพนัธภาพที่ดี
ได ้

• มคีวามรูใ้หม่ๆ   
• อสิระในการ

เลอืกสถานที่และ
เวลาทํางาน 

• ตอ้งการทราบ
มมุมองและแง่
คดิในการทํางาน
จากผูอ้ื่น 

• มคีา่ตอบแทนสงู 
 



บทคว�มวิช�ก�ร | 15 

ว�รส�รก�รจัดก�รสมัยĔหมŠ ðŘทีę 14 Þบับทีę 1 đดือนมกร�คม ı มิëčน�ยน 2559

ตารางท่ี 2 คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงานที่พึง
พอใจช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่เอก็ซ ์

 

ทีม่า : รชัฎา อสสินธสิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรอืง, 2548 

ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง ช่ ว ง                  

วยัเจนเนอร์เรชัน่วาย เน่ืองจากช่วงวยัน้ีเป็นช่วงวยัที่มี
พลงัและกระตือรอืร้นในการทํางาน มีความหวงักบัโอกาส
ของงานในข้างหน้า ดงันัน้องค์การจะต้องดึงดูดและรกัษา
พนักงานที่มคีวามสามารถสูง (High Talent) โดยการสร้าง
ระบบการจูงใจและการสื่อสารที่ดีภายในองค์การ (Martin, 

2005) นอกจากน้ี พนกังานช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วายเป็นช่วง
อายุที่เชื่อมัน่ในตัวเองสูงมีความสามารถปรับตัวเก่งมี
ความคิดสร้างสรรค์ และสามารถใช้เทคโนโลยีได้ดี โดย
ต้องการงานทีใ่ชเ้ทคโนโลย ีมคีวามสนุกสนานในงาน มเีวลา
พกัผ่อนและจดัการตวัเองได้ ดงันัน้ กลยุทธ์ที่ใช้ในการจูงใจ
ช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วายคอืการให้งานมคีวามสนุกสนาน มี
เวลาพักผ่อน ไม่กําหนดกฎเกณฑ์มากจนเกินไป และ
ต้องการโอกาสเพื่อแสดงความคดิเหน็นอกจากน้ียงัสามารถ
กาํหนดกลยุทธจ์าก คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงาน
ที่พึงพอใจเพื่อให้เหมาะกบัช่วงวยัเจนเนอร์เรชัน่วาย จาก
ตารางที ่3  

ตารางท่ี 3 คุณลกัษณะ ลกัษณะการทํางานและงานที่พึง
พอใจช่วงวยัเจนเนอรเ์รชัน่วาย 
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บทวิจารณ์ 

การสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กบัพนักงานใน
องค์การเป็นสิง่ที่สําคญัยิ่ง เพราะพนักงานทุกคนทํางานตาม
แรงจงูใจ ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจที่เกดิจากภายในตวับุคคลที่ทํา
ใหเ้กดิความต้องการหรอืปัจจยัภายนอกทีท่าํใหเ้กดิแรงกระตุ้น
จูงใจให้ทํางาน  ดงันัน้ผู้บริหารจําเป็นต้องให้ความสนใจและ
เขา้ใจแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน ซึง่พนกังานแต่ละคน
กย็่อมมคีวามต้องการทีแ่ตกต่างกนัตามปัจจยัส่วน 

บุคคล ซึ่งปัจจยัหน่ึงที่ทําให้ความต้องการแรงจูงใจ
แตกต่างกันก็คือ ช่วงวัย ปัจจัยดังกล่าวทําให้พนักงานมี
ความคดิ ทศันคต ิค่านิยม ความเชื่อ และความเชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยทีี่แตกต่างกนัด้วยดงันัน้ในการสร้างแรงจูงใจกค็วร
สร้างให้สอดคล้อง เหมาะสมกนัความต้องการของพนักงาน 
เพื่อใหส้ามารถจงูใจ และดงึศกัยภาพของพนักงานแต่ละคนได้
อย่างมปีระสทิธภิาพแต่อย่างไรกต็ามในการสร้างแรงจูงใจใน
การทํางานให้กบัพนักงานในองคก์าร ยงัต้องคํานึงถงึปัจจยั

คุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน งานท่ีพึงพอใจ 

• Hip-Hop

• ตอ้งการทราบ
เหตุผลว่า
“ทําไมตอ้งทํา
เช่นนัน้”

• มคีวามเป็น
สากล

• ตดิวดิโีอเกม
• เชื่อม ัน่ในตวัเอง

สงู

• ปรบัตวัเก่งและมี
ความคดิรเิริม่

• มปีระสทิธภิาพ
ใชเ้ทคโนโลยเีก่ง

• มุง่ม ัน่แต่บางครัง้
ไมอ่ดทน

• ไมผู่กพนัต่อ
องคก์าร

• ไมส่นใจเรื่อง
อาวุโส

• ช่างสงสยั

• ใชเ้ทคโนโลย ี
• บรหิารจดัการ

ตนเองได้
• งานที่มคีวาม

สนุกสนาน
• มเีวลาพกัผ่อน
• ตอ้งการความ

จรงิ

คุณลกัษณะ ลกัษณะการ
ทาํงาน 

งานท่ีพึงพอใจ 

• ชอบเสีย่งยนิดี
รบัการ
เปลีย่นแปลง

• ใชเ้ทคโนโลย ี

• ใหค้วาม
สาํคญัต่อ
สมัพนัธภาพ

• ใชช้วีติแบบยปัป้ี 
(Yuppy)

• ทํางานเพื่อใหม้ี
ชวีติที่สขุสบาย
ตามใจตนเอง

• ตอ้งการความ
ยดืหยุน่ในชวีติ 

• ทุ่มเทเมือ่เหน็ว่า
ทา้ทาย

• เปลีย่นงานงา่ย
เป็นJob

Hopper

• งานทา้ทาย
• งานที่ใชท้กัษะ

หลากหลาย
• การทํางานเป็น

กา้วหน่ึงของการ
ไปสูส่ ิง่ที่ดกีว่า

• สรา้ง
สมัพนัธภาพที่ดี
ได้

• มคีวามรูใ้หม่ๆ
• อสิระในการ

เลอืกสถานที่และ
เวลาทํางาน

• ตอ้งการทราบ
มมุมองและแง่
คดิในการทํางาน
จากผูอ้ื่น

• มคีา่ตอบแทนสงู
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อื่นๆ อกีมากมาย ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายขององคก์ารวฒันธรรม
องค์การ วสิยัทศัน์ขององค์การ และที่สําคญัจะต้องตัง้อยู่บน
พืน้ฐานของความยตุธิรรม 

บทสรปุ 

บทความน้ีนําเสนอกลยุทธก์ารสรา้งแรงจงูใจในแต่ละ
ช่วงวยัของพนักงานในองค์การ ผลจากศึกษางานวิจยัและ
ทฤษฎต่ีางๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจและความแตกต่างระหว่าง
ช่วงวัย ทําให้ทราบถึงความสําคัญของแรงจูงใจสําหรับ
พนักงานทุกคน ซึ่งมีความจําเป็นมากในการทํางาน ในการ
สรา้งแรงจูงใจให้กบัพนักงานกค็วรคํานึงถงึช่วงวยัที่แตกต่าง
กนั เน่ืองจากด้วยช่วงวยัที่แตกต่างกนั คุณลกัษณะ ลกัษณะ
การทาํงานและความพงึพอใจจงึแตกต่างกนัไปไม่ว่าจะเป็นช่วง

วยั เบบี้บูมเมอร์ส เจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ เจนเนอร์เรชัน่วาย 
ดงันัน้ จึงได้รวบรวมกลยุทธ์ การสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม
สาํหรบัช่วงวยัต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์ารทราบถึงธรรมชาติของแต่
ละช่วงวยั และสามารถกําหนดกลยุทธ์เพื่อสร้างแรงจูงใจที่
เหมาะสมกับแต่ละช่วงวยัได้ ดังนัน้ หากองค์การสามารถ
กําหนดกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจได้ตรงความต้องการของ
พนักงาน ย่อมทําให้พนักงานทํางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
และองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้ นอกจากน้ียังเป็น
ประโยชน์ให้กบัผู้ปฏิบตัิงานที่จะทํางานร่วมกนักบัผู้ร่วมงาน
ต่างช่วงวยัอย่างมคีวามสุข 
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A STUDY OF POTENTIALS OF SPA BUSINESSES IN THAILAND
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งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสานทัง้การวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
�) ความคดิเหน็เกีย่วกบัความคาดหวงัและความเป็นจรงิของศกัยภาพสถานประกอบการสปาของไทย และ 2) นโยบายและ
การสนบัสนุนจากภาครฐัในการส่งเสรมิสถานประกอบการสปาของไทย ประชากรของการวจิยั ได้แก่ ผู้ดําเนินการสปาและ
ผูใ้หบ้รกิารสปาของสถานประกอบการสปาซึง่เป็นหน่วยในการวเิคราะห์ จาํนวน Śşř แห่ง และผูม้สี่วนได้เสยีทัง้ภาครฐัและ
เอกชนใน Ŝ จงัหวดัทีเ่ป็นเมอืงจุดหมายท่องเที่ยวหลกั กลุ่มตวัอย่างคํานวณหาขนาดตวัอย่างตามสตูรของทาโร ยามาเน่
และสุ่มตวัอย่างแบบง่ายไดจ้าํนวน ŜşŠ คน จาก šş สถานประกอบการสปา โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ข้อมูล และการ
สมัภาษณ์เชงิลกึจากผู้มสี่วนได้เสยีทัง้ภาครฐัและเอกชนจํานวน Ŝš คน งานวจิยัวเิคราะห์ผลเชงิปรมิาณโดยใช้สถิติแบบ
พรรณนา และการวเิคราะหเ์น้ือหาเชงิคุณภาพ

ผลการวิจ ัยพบว่า �) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังของศักยภาพ
สถานประกอบการสปาในปัจจยั ş ดา้นในระดบัมากทีสุ่ดในทุกดา้น และมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัสภาพความเป็นจรงิในปัจจยั
ş ด้านในระดบัมากทุกด้าน โดยปัจจยัด้านบุคลากร และด้านสถานที่และสิ่งแวดล้อมเป็นปัจจยัสําคญัที่สุดที่อยู่ในความ
คาดหวงัและสภาพความเป็นจรงิของสถานประกอบการสปา และ 2) ขณะทีจุ่ดแขง็ของศกัยภาพของสถานประกอบการสปา
ไทยหลายดา้นทีไ่ดร้บัการสนบัสนุนจากหน่วยงานภาครฐัและเอกชน ในการส่งเสรมิใหศ้กัยภาพสถานประกอบการสปาไทย
มคุีณภาพและมาตรฐาน อย่างไรกต็ามยงัมสีถานประกอบการสปาจาํนวนมากทีย่งัไม่ปฏิบตัิตามมาตรฐานและกระบวนการ
ทีภ่าครฐักาํหนด
�ÎาสÎา��́ ศกัยภาพ สถานประกอบการสปาไทย นโยบายและการส่งเสรมิจากภาครฐั

ABSTRACT
This research was a mix-method research of both quantitative and qualitative methods. The

purposes of this research were 1) to study potentials of Thai spa businesses and 2) to examine government
policies and supportive implementation in order to enhance the capacities of Thai spa businesses.
Population were spa managers and spa therapists of 271 spa businesses in four major tourist destinations.
Samples were calculated by Yamane formular and consisted of 478 spa managers and spa therapists from
97 spa businesses. Questionnaire was used to collect data.  Forty-nine in-depth interviews were conducted
from the perspectives of key informants from both public and private sectors in Thailand. For quantitative
data analysis, statistical tools for descriptive statistical analysis were employed and content analysis was 
used to analyze qualitative data.

Research findings showed that 1) the majority of respondents rated all seven factors of expected
potentials of Thai spa operators at the highest level while they rated all seven factors of perceived
potentials at a high level. 2) Although the Ministry of Health and the Spa Associations have supported
some potentials of spa businesses by setting up certified standards for spa operators, many spa businesses
still did not follow all spa standards and procedures.
Keywords: Potential, Thai Spa Business, Government Policies and Support


