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บทคดัยอ่ 
การศกึษาในครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลตอ่การเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 

Generation Y และ Z ซึง่เป็นการวจิยัแบบส ารวจ (Survey Research) เชงิปรมิาณ (Quantitative) โดยใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 442 คน โดยใชเ้ครื่องมอืทางสถติ ิคอื การ
วเิคราะหก์ารถดถอย (Regression analysis) เพื่อทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม 

ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัองคก์ร (Organization Factors) ประกอบดว้ย ความมัน่คงในการท างาน ความทา้
ทายในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และสิง่แวดลอ้มในการท างาน มอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของ
กลุ่มคน Generation Y และ Z โดยผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ว่า วฒันธรรมองคก์ร มอีทิธพิลต่อการเป็น
ผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z มากทีสุ่ด อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล (Individual Factors) ประกอบดว้ย 
ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความรูส้กึทีด่ตี่อองคก์ร และความคดิสรา้งสรรค ์มอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร



ของกลุ่มคน Generation Y และ Z โดยผูต้อบแบบสอบถามมคีวามเหน็ว่า ความมุ่งมัน่ในการท างาน มอีทิธพิลต่อการ
เป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z มากทีสุ่ด อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
 
Abstract 

The research was aimed primarily to explore the factors affecting corporate entrepreneurship of the 
generation Y and Z, which are quantitative survey research by using questionnaires as a tool to collect data 
from 442 sample, using statistical tools, the inferential statistics for hypothesis testing was multiple 
regression. 

The results revealed that the organizational factors which consist of job security job challenges 
culture and environment are affecting the corporate entrepreneurship of the generation Y and Z. Which the 
culture affected the corporate entrepreneurship of the generation Y and Z the most, statistically significant at 
the 0.05 level, which had a mean 4.16 and a standard deviation 0.77. The individual Factors consisted of 
work intention positive feeling and creativity are affecting the corporate entrepreneurship of the generation Y 
and Z. Which the work intention positive affected the corporate entrepreneurship of the generation Y and Z 
the most, statistically significant at the 0.05 level, which had a mean 4.17 and a standard deviation 0.72. 

 
ความเป็นมาของปัญหา  

การด าเนินธุรกจิในปัจจบุนัมคีวามรุนแรงทางการคา้และการแขง่ขนัสงูสาเหตมุาจากการเปลีย่นแปลงระบบ
การคา้เขา้สู่ความเป็นเสรทีางการคา้มากยิง่ขึน้และตลาดทัว่โลกเปิดกวา้งสามารถเขา้ถงึกนัแบบไรพ้รมแดน โลกเขา้สู่
ยุคแห่งโลกาภวิตัน์ (Globalization) การเป็น “องคก์รแห่งนวตักรรม” จงึเป็นประเดน็ทีทุ่กองคก์รบนโลกตัง้เป้าหมายที่
จะไปใหถ้งึเพื่อทีจ่ะมศีกัยภาพในการแขง่ขนัทีส่ามารถสู่กบัองคก์รคู่แขง่ไดแ้ละสามารถอยู่รอดไดใ้นโลกการคา้ที่
เปลีย่นแปลงไป โดยมวีธิกีารมากมายทีจ่ะพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เช่น การน าความรู ้ทกัษะ
ความสามารถและความคดิสรา้งสรรคม์าประยุกตใ์ช ้หรอืการน านวตักรรมต่างๆทีเ่ป็นสิง่ใหม่อาจเกดิจากการใชค้วามรู้
และความคดิสรา้งสรรคท์ีม่ปีระโยชน์ต่อเศรษฐกจิและสงัคมหรอือาจเป็นสิง่เก่าทีพ่ฒันาต่อยอดสามารถสรา้งความ
แตกต่างจากเดมิได ้(ส านักงานนวตักรรมแห่งชาต,ิ 2006) การน านวตักรรมใหม่มาใชใ้นองคก์รนัน้สามารถสรา้ง
ความกา้วหน้าใหแ้ก่องคก์รไดร้วมไปถงึพฒันาความสามารถของทุกคนในองคก์รอกีดว้ย ซึง่เป็นเครื่องมอืส าคญัของ
การบรหิารจดัการกบัการเปลีย่นแปลงทางระบบเศรษฐกจิน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม นอกจากความสามารถ
ในการแขง่ขนัแลว้การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมยงัส่งผลดตี่อภาพลกัษณ์ขององคก์รทีม่คีวามทนัสมยั สรา้งน่าเชื่อถอื
ต่อผูบ้รโิภค ตวัอย่างบรษิทัในประเทศไทยทีม่กีารน านวตักรรมต่างๆมาประยุกตใ์ชร้ว่มกบัการด าเนินธุรกจิ เช่นบรษิทั
กรุงเทพดุสติเวชการ จ ากดั (มหาชน) หรอื BDMS เป็นกลุ่มผูป้ระกอบการโรงพยาบาลเอกชนชัน้น าในประเทศไทย มี
การวางแผนกลยทุธช์ดัเจน และน านวตักรรมเขา้มาใชอ้ยู่เสมอ ทัง้ในดา้นบรกิารลูกคา้ดว้ยเครื่องมอืทนัสมยัและยงั
พฒันาโครงสรา้งพืน้ฐานการท างานใหพ้รอ้มกบันวตักรรมทีส่ามารถตดิต่อประสานงานและแชรข์อ้มลูไดอ้ย่างรวดเรว็  
ไม่ว่าจะแพทย ์ล่าม กส็ามารถเขา้ถงึขอ้มลูเพื่อใหบ้รกิารไดอ้ย่างทนัท่วงท ีเพราะพฒันาตวัเองอยู่เสมอจงึท าให ้BDMS 
กา้วขึน้มาเป็นผูน้ าการบรกิารทางการแพทยท์ีค่รบวงจร (Medical Service Innovation) 



อกีหนึ่งเหตผุลทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์รพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมไดค้อืการมพีนักงานหรอืบุคลากรที่
มคีวามรูค้วามสามารถ มคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร มุ่งมัน่และทุม่เทใหอ้งคก์รเหมอืนตวัเองเป็นเจา้ของกจิการ 
คุณสมบตัทิีก่ล่าวมาจะเหมอืนกบัการมผีูป้ระกอบการใหม่ทีไ่ม่ไดเ้ป็นเจา้ของโดยตรงหรอืเรยีกวา่ ผูป้ระกอบการใน
องคก์ร ซึง่จะส่งผลใหเ้กดิการสรา้งสรรคแ์ละต่อยอดไปสู่การเกดินวตักรรมและองคก์รจะเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้
ปัจจบุนัไดม้กีารจดักลุ่มประชากรไทยโดยสถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม ประจ าปี 2562 โดยผลทีอ่อกมาคอืประเทศ
ไทยมปีระชากรทัง้หมด 65,859,000 คน เป็นประชากรทีอ่ยูใ่นกลุ่มวยัท างานคอือายุระหว่าง 15-59 ปี 42,501,000 คน 
คดิเป็น 64.53 % ของทัง้ประเทศ โดยในชว่งอายุดงักล่าวแบ่งกลุ่มคนตามอายุไดอ้อกเป็น 4 รุ่นคอื หลงัสงครามโลก
ครัง้ที2่,X,Y,Z โดยประชากรทีท่ างานใน รุ่น Y (Generation Y) จ านวน 13,400,000 คน คดิเป็น 31.52%,รุ่น Z 
(Generation Z) จ านวน 8,816,000คดิเป็น 20.74 % ทัง้สองรุ่นรวมกนัคดิเป็น 50.26% จากประชากรวยัท างานทัง้หมด
ของประเทศ(ส านักพฒันาฐานขอ้มลูและตวัชีว้ดัภาวะสงัคม,2562) หากพจิารณาแลว้สดัส่วนของประชากรรุ่นYและZ จะ
เป็นส่วนส าคญัในอนาคตทีจ่ะพฒันาองคก์ร แต่ในปัจจบุนัไดม้กีระแสวจิารณ์ต่างๆในแงท่ีเ่ดก็รุ่นใหม่คอื กลุ่มคนรุ่น Y
และZ (Generation Y,Z) ไม่สูท้นงาน เจอความยากล าบากเพยีงเลก็น้อยกจ็ะตดัสนิใจลาออกจากงานเพื่อหางานใหม่
หรอืตอ้งการความทา้ทายใหม่ๆทัง้ทีย่งัท างานเดมิไดไ้ม่นานต่างกบักลุ่มคนรุ่นก่อนหน้าเช่น รุ่นหลงัสงครามโลกครัง้ที2่ 
(Generation baby boom)และรุน่ X (Generation X) ทีม่คีวามภกัดตี่อองคก์รมากกว่าผลเสยีทีเ่กดิตามมาเมื่อกลุ่มคน
รุ่น YและZ (Generation Y,Z) ตดัสนิใจเปลีย่นงานบ่อยครัง้คอื พนักงานทีพ่ึง่เริม่ท างานไดไ้ม่นานจะยงัเกบ็
ประสบการณ์ในการท างานไดน้้อยและไม่สามารถน าไปต่อยอดได ้เมื่อเปลีย่นงานบ่อยครัง้ จะถกูมองว่าเป็นผูท้ีไ่มท่น
งานท าใหไ้มไ่ดร้บัการพจิารณาในครัง้ถดัๆไป ในส่วนขององคก์รทีต่อ้งเสยีตน้ทุนในการสรรหาพนักงานและพฒันา
พนักงานใหม่ตัง้แต่เริม่ตน้ ปัญหาหาดงักล่าวจะส่งผลเสยีในระยะยาวต่อองคก์รอย่างมากเพราะอายุของพนักงาน
ภายในองคก์รจะเกดิรอยต่อทีก่วา้ง องคก์รจะขาดกลุ่มคนทีข่บัเคลื่อนองคก์รใหพ้ฒันาต่อไป หรอืจะกล่าวไดว้่า
ประชากรรุ่น Y,Z มคีวามเป็นผูป้ระกอบทีไ่ม่สงู การทีท่ างานไดไ้ม่นานและตดัสนิใจเปลีย่นงานจะไม่สามารถสร้างสรรค์
สิง่ใหม่ๆใหองคก์รไดเ้พราะยงัไม่ไดเ้รยีนรูถ้งึหลกัการท างานทีล่กึซึ้งหรอืยงัไม่ไดเ้รยีนรูว้ฒันธรรมองคก์รมากพอ เมื่อ
ไม่มกีารคดิสรา้งสรรคจ์ากคนรุ่นใหม่ๆทีเ่ป็นก าลงัหลกัในการขบัเคลื่อนองคก์รเกดิขึน้หรอืเมื่อไมม่บีุคคลากรทีม่ี
ความคดิแบบผูป้ระกอบการเกดิขึน่กจ็ะส่งผลต่อองคก์รภาพรวมจะไม่สามารถไปถงึการเป็นองคก์รแห่งนวตักิรรมได ้

ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะน าทัง้สองประเดน็ทีก่ล่าวขา้งตน้มาเชือ่มโยงกนั โดยตอ้งการศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิล
ต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคนรุ่น YและZ (Generation Y และ Z)โดยปัจจยัทีจ่ะน ามาศกึษาและ
พจิารณาจะประกอบดว้ย ปัจจยัจากองคก์ร (Organization Factors)เป็นปัจจยัมสีาเหตุการเกดิมาจากภายในองคก์ร
และส่งผลต่อพนักงานโดยตรง เป็นปัจจยัทีม่โีอกาสเป็นหนึ่งในสาเหตุของการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รได ้โดยปัจจยั
ภายในองคก์รทีจ่ะศกึษาจะประกอบดว้ย ความมัน่คงในงาน, ความทา้ทายในงาน, วฒันธรรมองคก์ร, สภาพแวดลอ้ม
ของการท างาน (Steers & Porter, 1977) ปัจจยัทีส่องคอื ปัจจยัส่วนบุคคล (Individual Factors)เป็นปัจจยัทีม่สีาเหตุ
การเกดิมาจากตวัพนักงานเองสามารถทีจ่ะพฒันาต่อไปไดห้ากไดร้บัการอบรมและดแูลทีด่ ี(รตันวด ีโมรากุล, 2560) 
ปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวมโีอกาสทีจ่ะเป็นสาเหตขุองการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รเช่นกนั โดยผลวจิยัทีไ่ดจ้ะ
สามารถน าไปเป็นแนวทางก าหนดกลยุทธห์รอืนโยบาบเชงิบรหิารหรอืน าไปพฒันาองคก์รในทางสรา้งสิง่แวดลอ้มใน
การท างานทีด่เีพื่อเอือ้ใหพ้นักงานเกดิการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รไดม้ากขึน้ ซึง่ผลทีไ่ดผู้ป้ระกอบการในองคจ์ะเป็น
เหมอืนบุคลากรคนส าคญั (KEY PERSON) ในการน าพาองคก์รกา้วไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรมตอ่ไป 
 
 



วตัถปุระสงค ์
1. เพื่อศกึษาหาปัจจยัองคก์รทีส่่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของคน Generation Y และ Z 
2. เพื่อศกึษาหาปัจจยัสว่นบุคคลทีส่่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของคน Generation Y และ Z 

 
สมมุติฐานการวิจยั (Research Hypothesis) 

1. ปัจจยัองคก์รส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z  
2. ปัจจยัส่วนบคุคลส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z 

 
ขอบเขตของการวิจยั 
1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 

1.1 งานวจิยัการศกึษาการสรา้งผูป้ระกอบการภายในองคก์ร 
1.2 งานวจิยัการศกึษาปัจจยัภายในและภายนอกองคก์าร 
1.3 งานวจิยัการศกึษากลยทุธก์ารสรา้งความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 
1.4 งานวจิยัการศกึษาการแบ่งกลุ่มคนตามยุคสมยัดว้ยช่วงอายุ (Generation) 

2. ขอบเขตดา้นประชากร 
 2.1 กลุ่มผูท้ างานในองคก์รเอกชนมอีายุจดัอยู่ในกลุ่ม Generation Y อายุ 25-39 ปี 
 2.2 กลุ่มผูท้ างานในองคก์รเอกชนมอีายุจดัอยู่ในกลุ่ม Generation Z อยู่ 18-24 ปี 
3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีจ่ดัเกบ็ขอ้มลู  

ทัว่ประเทศ (จดัเกบ็ขอ้มลูแบบแจกแบบสอบถามออนไลน์เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีม่ปีระสทิธภิาพ, น่าเชือ่ถอืและ
ครอบคลุมทัง้ประเทศ) 
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาจดัเกบ็ขอ้มลู 
 กรกฎาคม – กนัยายน 2562 
 
นิยามค าศพัท์เฉพาะ 

1. ผูป้ระกอบการในองคก์ร หมายถงึ พนักงานในองคก์รทีม่คีวามคดิสรา้งสรรคท์ีจ่ะสรา้งสิง่ใหม่ๆ หรอืพฒันา
สิง่ทีม่อียูแ่ลว้รวมทัง้ปรบัปรุงการท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อใหอ้งคก์รเตบิโตมผีลประกอบการทีด่ี (พร
มติร กุลกาลยนืยง, 2561) 

2. Generation Y, Z หมายถงึ การแบ่งกลุ่มประชากรตามหลกัประชากรศาสตร ์(Demography) โดยแบ่ง 
Generation ตามยคุสมยัทีเ่กดิ โดย Generation Y คอื พ.ศ.2523-2537 และ Generation Z พ.ศ. 2538 ขึน้ไป 
(เสาวคนธ ์วทิวสัโอฬาร, 2550) 

3. ปัจจยัภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน, ความทา้ทายในงาน, วฒันธรรมองคก์ร, ค่าตอบแทนการ
ท างาน (Steers & Porter, 1977) 

4. ปัจจยัส่วนบคุคล (Individual Factors) ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ในการท างาน, มคีวามรูส้กึทีด่ตี่อองคก์ร, 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (รตันวด ีโมรากุล, 2560) 

 
 



ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. ไดท้ราบปัจจยัทีส่่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร 
2. ไดท้ราบวธิกีารท างานร่วมกบัองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพในแบบผูป้ระกอบการในองคก์ร 

ประโยชน์ต่อเนื่อง 
3. เปิดภายขอ้มลูต่อสาธารณะเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รในการพฒันาผูป้ระกอบการในองคก์ร 
4. องคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชนมพีนักงานทีเ่ป็นผูป้ระกอบการในองคก์รและช่วยใหอ้งคพ์ฒันาต่อไปไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. ทฤษฎกีารเป็นผูป้ระกอบการ (Theory of Entrepreneurship)  
ค าว่า Entrepreneurship ในพจนานุกรมภาษาองักฤษ หมายถึงนักธุรกิจหรือบุคคลที่สร้างรายได้โดยการ

จดัตัง้องค์กรธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิง่ต้องมส่ีวนเกี่ยวขอ้งกบัความเสี่ยงทางการเงนิ (Oxford Dictionary,2000) แต่
แท้จริงแล้วมีรากศัพท์มาจากภาษาฝรัง่เศษที่มีความหมายว่า ท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆนอกจากนี้ยังมีนักวิชาการให้
ความหมายของผู้ประกอบการไว้อีกมากมาย เช่น ผู้ประกอบการ หมายถึง บุคคลผู้มีความคิดริเริ่มและความคิด
สรา้งสรรค ์มคีวามสามารถในการจดัการกบักลไกทางสงัคมและเศรษฐกจิในการเปลีย่นทรพัยากรและสถานการณ์ต่างๆ 
ใหอ้ยู่ในความควบคุมของตนเองได ้รวมถงึการยอมรบัความเสีย่งและความลม้เหลว (Hisrich, 1990) 
ผู้ประกอบการ (Entrepreneur) เป็นบุคคลที่ท าการก่อตัง้กิจการธุรกิจของตนเองด้วยตนเอง และมีการพฒันาอย่าง
เจรญิก้าวหน้า สามารถด ารงรกัษากิจการโดยผ่านประสบการณ์ในด้านความเสี่ยง การควบคุม การตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้จนไดร้บัความเชื่อถอืและการยกย่องจากสงัคม จนกลายมาเป็นผูท้ีม่บีทบาทส าคญัทางเศรษฐกจิและ
มส่ีวนร่วมทาใหส้งัคมเจรญิเตบิโตดว้ย 

2. ทฤษฎกีารเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ร (Theory of Corporate Entrepreneurship) 
Corporate Entrepreneurship แปลว่า “ ผู้ประกอบการในองค์กร ” แต่ในภาษาองักฤษมีได้อีกหลายค าที่มี

ความหมายเดียวกันนี้  เช่น Organizational Entrepreneurship, Intrapreneurship และ Corporate Venturing ใน
บทความนี้ใช้ค าว่า Corporate Entrepreneurship (พรมิตร กุลกาลยืนยง, 2561) ซึ่งนักวิชาการให้ความหมายว่า 
พนักงานทีม่คีุณสมบตั,ิทกัษะ,ความสามารถไม่แตกต่างไปจากผูป้ระกอบการ แต่ผูป้ระกอบการในองคก์รจะไม่ไดร้เิริม่
คดิหวัขอ้หรอืก่อตัง้องค์กรต่างๆขึ้นด้วยตวัเองเหมอืนผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการในองค์กรจะมองเหน็โอกาสหรอื
ช่องทางในการท างานทีด่กีว่าเดมิหรอืมปีระสทิธภิาพทีจ่ะพฒันาตนเองและองคก์รต่อไปได ้ผูป้ระกอบการในองคก์รจะ
อยากเสนอตวัเองเขา้ร่วมคดิช่วยท า ซึ่งจะต้องอาจจะเผชญิกบัความยากล าบากในระหว่างการท างานการน าแนวคดิ
หลกัปฎิบตัิ หรอืนวตักรรมใหม่ๆมาปรบัใชใ้นช่วงแรก จงึต้องมคีวามพยายาม มุ่งมัน่ และอดทนอย่างมากทีจ่ะสรา้ง
ความเปลี่ยนแปลงใหเ้กดิขึน้ใหไ้ด้ อกีทัง้ยงัเป็นพนักงานทีม่คีวามรกัความผกูพนัเสมอืนเจา้ของกจิการ ผูป้ระกอบการ
ในองค์กรจะมุ่งเน้นเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักมากกว่าเป้าหมายในงานของตัวเอง  การมีพนักงานที่เป็น
ผูป้ระกอบการภายในองคก์รจะน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมซึ่งหมายถงึองค์กรทีน่ าความรูท้กัษะและความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรคม์าผสมผสานกบัความสามารถทางดา้นการบรหิารจดัการ เพื่อสรา้งใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั
ได ้การมพีนักงานทีม่คีุณลกัษณะเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รจงึเป็นทีต่อ้งการของทุกองค์กรทัว่โลก ผูป้ระกอบการใน
องค์กร คือคุณลักษณะที่พนักงานที่มีความพร้อมและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเสมือนตนเป็นเจ้าของกิจการหรือ
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) ใหก้บับรษิทัของตนอย่างเตม็ที ่เขาเหล่านัน้พรอ้มเสนอตวัรบัผดิชอบ เสนอไอเดยี 



รบัความเสีย่งและสรา้งนวตักรรม ตลอดจนด าเนินกจิกรรมอย่างอุตสาหะเพื่อน าไปสู่ผลก าไรของบริษทัในบัน้ปลาย สิง่
เหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบริษัทเสาะหาคนที่มีคุณลักษณะเหล่านี้ เข้ามาอยู่ในองค์กร จัดเตรียมเครื่องมือ 
สภาพแวดลอ้ม ระบบงานทีเ่อือ้ต่อการเกดิผูป้ระกอบการในองคก์ร 

พรมติร กุลกาลยนืยง (2561) การสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รเป็นทีน่ิยมและไดร้บัการยอมรบัจาก
นักวชิาการมากมาย ว่าจะสามารถช่วยใหอ้งคก์รมผีลประกอบการทีด่ขี ึน้และมคีวามสามารถในการแขง่ขนัทีด่ไีด ้การ
เป็นผูป้ระกอบการในองคก์รสามารถกระท าไดท้ัง้ในรปูแบบของการสรา้งธุรกจิขึน้ใหม่ หรอืแมก้ระทัง้การปรบัเปลีย่น
ภายในองคก์ร โดยมกีระบวนการเริม่ตัง้แต่การทีพ่นักงานคน้พบโอกาสใหม่ น าความคดิเหล่านัน้มาก าหนดเป็นแนวคดิ
ของธุรกจิ โดยทีผู่บ้รหิารใหก้ารสนับสนุนทางดา้นทรพัยากรต่างๆ จากนัน้น าแนวคดิมาลงมอืปฏบิตั ิและองคก์รควร
ก าหนดช่วงเวลาของการเกบ็เกีย่วผลประโยชน์ โดยทีอ่งคก์รควรมกีลยุทธใ์นการพฒันาวสิยัทศัน์การเป็นผูป้ระกอบการ
ใหแ้ก่พนักงาน การสนับสนุนใหเ้กดิการคดิสรา้งสรรคแ์ละคน้ควา้นวตักรรมใหม่ ๆ สรา้งบรรยากาศการเป็น
ผูป้ระกอบการใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร และการสรา้งทมีงานผูป้ระกอบการทีไ่ม่ไดส้งักดัหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง แตใ่น
การสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รกม็ขีอ้จ ากดัหลายประการ เช่น พนักงานไมม่เีวลา การจดัสรรทรพัยากรต่าง ๆ ไมท่นั
ต่อการใชง้าน และการขาดเงนิทนุ เป็นตน้ ดงันัน้การสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รใหป้ระสบความส าเรจ็ ควรเริม่จาก
การสรา้งสภาพแวดลอ้มการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร เช่น การไม่กดีกัน้ความคดิใหม่ ๆ ของพนักงาน การสนับสนุน
การท างานเป็นทมีทีม่สีมาชกิจากหลายฝ่าย และระบบการใหร้างวลัเพื่อตอบแทนพนักงานทีม่คีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละ
พยายามคดิสิง่ใหม่ ๆ ใหแ้ก่องคก์ร การมพีนักงานทีม่คีุณลกัษณะเป็นผูป้ระกอบการณ์ในองคท์ างานอยู่ในองคก์รจะ
เป็นเหมอืนบุคลากรส าคญั(Key person) ทีจ่ะพาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรมในยุคของการเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ 

3. การแบ่งกลุ่มอายุประชากร (Generation) 
การแบ่งคนออกเป็นกลุ่มย่อยโดยพิจารณาจากช่วงปีเกิดและเหตุการณ์สาคญัที่เกิดขึ้นในช่วงชีวิต คนที่อยู่ใน รุ่น
เดียวกันจะมีลกัษณะเฉพาะที่คล้ายคลึงกัน เช่น ค่านิยม ความเชื่อ ลกัษณะนิสยั เป็นต้น ซึ่งแต่ละรุ่นจะมีลกัษณะ
เฉพาะทีแ่ตกต่างกนั (Lyons, 2003; Mannheim, 1952) หากอา้งองิการแบ่งรุ่นตามการศกึษาของนักวจิยัแลว้จะแบ่งได้
ดงัต่อไปนี้ 

1. รุ่นหลงัสงครมโลกครัง้ที2่ หรอื Baby Boomer 
2. รุ่น X หรอื Generation X  
3. รุ่น Y หรอื Generation Y 
4. รุ่น Z หรอื Generation Z 

 
กลุ่มประชากรรุ่น Y (Generation Y) หรือ Gen Y เป็นกลุ่มประชากรที่ เกิดในช่วง พ .ศ . 2523-2537 

(ค.ศ.1980-1994) เป็นกลุ่มของวยัทีเ่ริม่ท างานได ้2-3ปีไปจนถงึผูบ้รหิารในระดบักลาง เป็นกลุ่มทีเ่ป็นผูบ้รโิภคหลกัของ
ระบบเศรษฐกจิ โดยประชากรกลุ่มนี้มลีกัษณะเป็นตวัของตวัเองสูง ความอดทนไม่สงูมาก มคีวามคุน้เคยกบัเทคโนโลยี
เป็นกลุ่มคนที่มีความคิดสร้างสรรค์และจะเป็นผู้บริหารระดบัสูงในระยะเวลาอันสัน้ เป็นกลุ่มประชากรที่ชอบการ
เปลี่ยนแปลง กลุ่มประชากรรุ่น Z (Generation Z) หรอื Gen Z ประชากรกลุ่มนี้เกดิช่วง พ.ศ. 2537-2560 (ค.ศ.1994-
2017) เป็นกลุ่มของเด็กรุ่นใหม่ วนัรุ่น และวันเริม่ชวีติการท างาน จะเป็นกลุ่มที่ส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจจะเป็นกลุ่ม
ผูบ้รโิภคหลกัในอนาคต ประชากรกลุ่มนี้เกดิมาพรอ้มกบัเทคโนโลยมีากมาย (เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร, 2550) ปัจจุบนั
องคก์รต่างๆตอ้งมกีารปรบัตวัและตื่นตวัเป็นอย่างมากกบัการต้อนรบักลุ่มคนรุ่นใหม่ทีเ่ขา้มาพรอ้มกบัการเปลีย่นแปลง
เพราะคนยุคนี้มคีวามคดิทีช่ดัเจนและมคีวามเป็นตวัของตวัเองสูงมาก ดงันัน้หากองค์กรต้องการกลุ่มคนเหล่านี้เขา้มา
เปลี่ยนแปลงองค์กร กค็วรเตรยีมพรอ้มเพื่อรบัมอืกบัการสรรหาและคดัเลอืกกลุ่มคนเหล่านี้ รวมถงึเขา้ใจถงึความคดิ



ต่างๆ ของกลุ่มคนใหม่นี้ โดย บริษัทธรรมนิติ จ ากัด ได้อธิบายถึงความแตกต่างของกลุ่มคนรุ่นใหม่ (รุ่น Yและ Z)
ดงัต่อไปนี้ 
ตารางที ่1 ความแตกต่างของคนรุ่น Y และ Z 

รุ่น Y (Generation Y) รุ่น Z (Generation Z) 
เป็นคนชอบเทคโนโลยี และมกัใช้เทคโนโลยีหาข้อมูล
เพื่อเป็นตวัช่วยในการตดัสนิใจ 

เทคโนโลยีคือสิ่งจ าเป็นอย่างมากเพราะคิดว่าเป็นสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการคน้หาขอ้มลูและคน้หาวธิกีาร
ทีจ่ะน ามาสู่กระบวนการส าเรจ็ในทุกๆขัน้ตอน 

รกัความสบาย อดทนต ่า รกัความสบาย อดทนต ่า 
มคีวามกระตอืรอืรน้ มพีลงัในตวัเองสงู มคีวามกระตอืรอืรน้ มพีลงัในตวัเองสงู 
มีความมัน่ใจในตัวเองสูง กล้าแสดงออก ต้องการการ
ยอมรบัทางสงัคม 

กลา้คดิ กลา้ถาม กลา้แสดงออก และตอ้งการการยอมรบั
ทางสงัคม 

มคีวามคดิสรา้งสรรค ์ชอบเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ สามารถหาความรูไ้ดทุ้กที ่ทุกเวลา ชอบคน้หาสิง่ใหม่ๆ 
มคีวามยดืหยุ่นสงู ไม่ชอบรอคอย ตดัสนิใจรวดเรว็ 
คดินอกกรอบ ชอบสิง่ใหม่ๆ ชอบความแตกต่าง ไม่ชอบ
จ าเจ 

เป็นคนทีเ่บื่องา่ย 

ตอ้งการความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ชอบอิสระ ชอบเป็นนายตนเอง ไม่ชอบเป็นลูกน้องหรอื
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

มวีถิชีวีติโดดเด่น ใหค้วามส าคญักบัการท างานและเวลา
ส่วนตวัเท่าๆกนั 

สิ่งจูงใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ (เงินเดือน ,โบนัส
,สวสัดกิาร) 

ทีม่า บรษิทั ธรรมนิต ิจ ากดั (มหาชน) 
 

หากกล่าวถึงการท างานร่วมกับกลุ่มประชากรในแต่ละรุ่นองค์กรควรมีวิธกีารท างานที่แตกต่างกันเพราะ
อุปนิสยักลุ่มคนแต่ละรุ่นแตกต่างกนั โดยวธิกีารท างานร่วมกบักลุ่มคนในรุ่น Y ควรลองทา้ทายดว้ยภารกจิใหม่ๆ กลุ่ม
คนรุ่น Y จะชอบความเป็นคนส าคญั การเพิม่ความรบัผดิชอบเสมอืนการใหค้ าชมควรเปิดโอกาสใหค้นรุ่น Y ไดแ้สดง
ความคดิเหน็ของเขา เหน็พวกเขาเป็นส่วนหนึ่งในทมี ผูบ้รหิารทีย่อมรบัความคดิหรอืใหค้วามไวว้างใจกบัคนรุ่น Y กจ็ะ
ไดร้บัการยอมรบัจากคนรุ่น Y เช่นกนั ในส่วนกลุ่มคนรุ่น Z จะไม่ชอบวธิกีารท างานแบบคนรุ่นเก่าเพราะคนกลุ่มนี้เกดิ
มาพร้อมกบัเทคโนโลย ีควรใช้ระบบฝึกอบรมพนักงานทีไ่ด้มาตรฐาน ให้โอกาสกลุ่มคนรุ่น Z ได้แสดงความสามารถ
อย่างเตม็ทีเ่พื่อสงเสรมิใหม้บีทบาทในส าคญัมากยิง่ขึน้ อย่างไรกต็ามมวีธิกีารทลายช่องว่างเพื่อสรา้งความเขา้ใจในคน
แต่ละรุ่นเพื่อนใหก้ารท างานนัน้งา่ยขึน้ดว้ย 3 ขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

1. เขา้ใจถงึความแตกต่าง ยอมรบัว่ามนุษย์นัน้ถูกหล่อหลอมมาไม่เหมอืนกนั ผูท้ีม่คีวามเชื่อหรอืทศันคตติ่อ
ชวีติไม่เหมอืนเรา เขาไม่ใช่คนไม่ดเีสมอไป 
 2. ชื่นชมจุดด ีมองหาจุดดขีองคนแต่ละกลุ่มให้พบแทนที่การต่อต้านหรอืจบัผดิ เพื่อความสมัพนัที่ดตี่อกนั 
ช่วยเหลอืกนัในยามล าบาก 
 3. บรหิารความแตกต่าง เปลี่ยนวธิกีารสื่อสารใหเ้ขา้ถงึแต่ละกลุ่มทีต่้องร่วมงานด้วย เพื่อใหก้ารท างานง่าย
ยิง่ขึน้ 
จากแนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการแบ่งกลุ่มอายุประชากร (Generation) ทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งต้นสามารถสรุปไดว้่า 
กลุ่มคนรุ่น Y และ Z มคีวามคลายคลงึกนัทีส่ามารถเขา้ใจเทคโนโลยใีหมไ่ดอ้ย่างรวดเรว็ ชอบการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ไม่ชอบ
ความจ าเจ ชอบความอสิระมากกว่าการอยู่ในกฎระเบยีบ โดยกลุ่มคนทัง้ 2 รุ่นจะเป็นกลุ่มคนทีข่บัเคลื่อนประเทศต่อไป 



4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 พรมติร กุลกาลยนืยง (2561) ผูป้ระกอบการในองคก์รเป็นลกัษณะของพนักงานทีอ่งคก์รในปัจจบุนัตอ้งการ
มากและเป็นทีย่อมรบัจากนักวชิาการเช่นเนื่องจากช่วยใหอ้งคก์รมผีลประกอบการทีด่ขี ึน้และมคีวามสามารถในการ
แขง่ขนัไดอ้ย่างยัง่ยนืเหมอืนมขีอ้ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัอย่างหนึ่ง การเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รนัน้สามารถท าได้
ทัง้ในรปูแบบของการสรา้งธุรกจิขึน้ใหม่ หรอืการปรบัเปลีย่นภายในองคก์รเดมิใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ซึง่มี
กระบวนการเริม่ตัง้แตพ่นักงานพบเจอช่องทางหรอืโอกาสใหม่ๆ และน าแนวทางนัน้มาเป็นหลกัหรอืแนวคดิทีจ่ะด าเนิน
ธุรกจิต่อไป ผูบ้รหิารควรใหก้ารสนับสนุนทางดา้นทรพัยากรทีจ่ าเป็น เมื่อเหน็ผลลพัธท์ีแ่ตกต่างไปจากเดมิจงึควรน า
แนวคดินัน้มาลงมอืปฏบิตัแิละองคก์รตอ้งก าหนดช่วงเวลาของการเกบ็เกีย่วผลประโยชน์ โดยทีอ่งคก์รควรพฒันา
หลกัสตูรวธิกีารสอนใหพ้นักงานหรอืบุคลากรพฒันาเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รมสีนับสนุนใหเ้กดิการคดิคน้นวตักรรม
ใหม่ๆ และสรา้งสิง่แวดลอ้มทีเ่อือ้การเป็นผูป้ระกอบการใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร ในการสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รจะพบ
เจออุปสรรคต่างๆ เช่น ความไมพ่รอ้มของสรรพยากร พนักงานไม่สะดวกทีจ่ะร่วมพฒันาหรอืขาดเงนิทุนส าหรบัพฒันา 
ดงันัน้การสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รใหส้ าเรจ็ ควรเริม่จากการสรา้งวฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มผูป้ระกอบการใน
องคก์ร เช่น การใหโ้อกาสส าหรบัพนักงานทุกคน มุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มรีะบบการใหร้างวลัแกพนักงานเพื่อสรา้ง
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

Kuratko et al. (2017) ในทุกองค์กรล้วนตระหนักว่าการมผีู้ประกอบการในองค์กรเป็นสิง่ที่จ าเป็นและขาด
ไม่ไดโ้ดยมตีวัอย่างของสาเหตุต่อไปนี้ มกีารแขง่ขนัทีรุ่นแรงและซบัซอ้นมากขึน้ มคีวามแน่นอนในวธิกีารบรหิารงาน มี
กลุ่มคนทีม่คีวามสามารถทีย่า้ยจากการเป็นพนักงานในองค์กรไปเป็นผูป้ระกอบการรายย่อยมากขึน้ Kuratko ไดว้จิยั
และเสนอกลยุทธว์ธิกีารในการสรา้งผูป้ระกอบการในองค์กร 4 ขัน้ตอนโดยกลยุทธด์งักล่าวจะช่วยก าหนดเป้าหมายใน
การท างานใหพ้นักงานทุกระดบัในองค์กร ช่วยให้เกดิการคดิสร้างสรรค์ในหมู่พนักงานซึ่งเป็นจุดเริม่ต้นของการเกดิ
นวตักรรมและสามารถต่อยอดไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมต่อไปไดโ้ดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

1. พฒันาวสิยัทศัน์ (Vision development) การสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รส่วนมากจะเกดิขึน้กบัพนักงานที่
มคีวามสามารถหรือศกัยภาพสูง องค์กรจึงควรมีวิธีการสื่อสารวิสยัทศัน์เกี่ยวกับนวตักรรมต่างๆที่ต้องการให้แก่
พนักงานทราบเพื่อใหพ้นักงานไดแ้สดงวสิยัทศัน์ร่วมกนั และจะเป็นองค์ประกอบทีส่ าคญัในการท าใหก้ลยุทธ์ต่างๆนัน้
ส าเรจ็ 

2. สนับสนุนให้เกิดนวตักรรม (Innovation Encourage) องค์กรทุกแห่งล้วนมคีวามต้องการให้มนีวตักรรม
เกดิขึน้ใหม่ๆเขา้มาเสมอ จงึไดก้ารก าหนดไวเ้ป็นนโยบายหรอืหลกัปฎิบตัิใหพ้นักงาน นวตักรรมทีจ่ะเกดิขึน้สามารถ
เป็นอะไรกไ็ด ้ทีช่่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปในแนวทางทีด่ยีิง่ขึน้  

3. สร้างบรรยากาศการเป็นผู้ประกอบการ (Structuring for an intrapreneurial climate) ส่งเสริมให้มีการ
พฒันาพนักงานใหม้คีวามคดิสรา้งสรรค ์องคก์รควรจดัใหม้กีจิกรรมหรอืการอบรมเพื่อแลกเปลีย่นความคดิเหน็ระหว่าง
พนักงานแลผู้บรหิารเพื่อหล่อหลอมทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของพนักงานให้มคีวามเป็นผู้ประกอบการมาก
ยิง่ขึน้ 
 
 
 
 

 



วิธีการด าเนินงานวิจยั 
1. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู  

ขอ้มลูงานวจิยัครัง้นี้มาจากผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้โดยให้
กลุ่มเป้าหมายตอบดว้ยตนเอง (Self-Response Questionnaire) โดยมขีัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

1.1 สรา้งแบบสอบถามดว้ยกูเกิล้ฟอรม์ (Google form) ตามรปูแบบทีไ่ดอ้อกแบบไว ้เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่าง
ของการวจิยันี้เป็นกลุ่มใหญ่จงึมคีวามจ าเป็นตอ้งแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Online) เพื่อใหข้อ้มลูทีม่คีวามน่าเชื่อถอื
มากทีสุ่ดและเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมทัว่ทุกพืน้ที ่

1.2 ท าการทดสอบแบบสอบถาม (Pretest) กบักลุ่มตวัอย่างทีค่ลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จ านวน 30 คน 
และค านวนค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) เป็นการหาความเชื่อมัน่โดยการทดสอบว่าแบบสอบถามแต่ละขอ้มี
ความสมัพนัธก์บัขอ้อื่นๆ ในฉบบัเดยีวกนัหรอืไม่ 

1.3 ปรบัปรุงแบบสอบถาม หากค่าอลัฟ่าทีค่ านวณไดจ้ากการค านวณค่าความเชื่อมัน่มคี่าน้อยกว่า 0.7 ตอ้งมี
การปรบัปรุงแบบสอบถามใหแ้บบสอบมคีุณภาพมากกว่าเดมิ แต่หากค่าอลัฟ่ามคี่า 0.7 ขึน้ไปสามารถน าแบบสอบถาม
ไปใชจ้รงิได ้

1.4 น าแบบสอบถามไปใชใ้นงานส ารวจจรงิโดยแจกแบบออนไลน์จ านวน 400 ฉบบั ซึง่ถอืว่าผา่นเกณฑท์ี่
เงือ่นไขก าหนดคอืไม่น้อยกว่า 399 ราย (จากการค านวณดว้ยสตูรของ Taro Yamane)  
 
2. การวเิคราะหข์อ้มลู  

ส่วนที ่1 ขอ้มลูส่วนบุคคลใชเ้ครือ่งมอืทางสถติคิอื การแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (x̄) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยน าเสนอในรปูตารางประกอบการแปลความหมายเชงิบรรยายเพื่อ
อธบิายขอ้มลูในดา้นต่างๆ 

ส่วนที ่2-4 ขอ้มลูปัจจยัตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ใชเ้ครื่องมอืทางสถติคิอื การวเิคราะหก์ารถดถอย 
(Regression analysis) เพื่อทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้คอื ปัจจยัจากองคก์ร (Organization Factors) และ 
ปัจจยัส่วนบุคคล (Individual Factors) กบัตวัแปรตามคอื การเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y 
และ Z 
 
ผลการวิจยั 
ผลการวจิยัเรื่อง การศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผล
ปรากฏดงันี้ 
 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ 
จ านวน 222 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.20 มอีายุ 25-39 ปี หรอืผูท้ีอ่ยู่ในกลุ่ม Gen Y จ านวน 227 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.40 
มสีถานภาพโสด จ านวน 376 คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.10 จบการศกึษาระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 
314 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.0 มรีายไดส่้วนตวัเฉลีย่ต่อเดอืน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 189 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
42.80 ท างานในบรษิทัเอกชน ทัง้หมด 442 คน คดิเป็น รอ้ยละ 100 และมปีระสบการท างานในบรษิทัเอกชน 1-5 ปี 
จ านวน 266 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.20 
 2. ผลการวเิคราะหปั์จจยัองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ 
Z 



 ปัจจยัจากองคก์ร (Organization Factors) ภาพรวมมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.11 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.77 ซึง่อยูใ่นเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยมคีวามเหน็ว่าวฒันธรรมองคก์รมคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด 

2.1 ความมัน่คงในการท างาน มคี่าเฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 4.06 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 ซึง่
อยู่ในเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมากโดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าความมัน่คงในการท างานท าใหไ้ดร้บั
ความน่าเชื่อถอืจากสงัคมมากขึน้ มคี่าเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.11 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 

2.2 ความทา้ทายในการท างาน ค่าเฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 4.15 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 ซึง่
อยู่ในเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าความทา้ทายในการท างานมส่ีวนช่วยให้
เกดิการเรยีนรูแ้ละเพิม่ทกัษะ ความช านาญในงานมคี่าเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.27 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 

2.3 วฒันธรรมองคก์ร ค่าเฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 4.16 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 ซึง่อยู่ใน
เกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าองคก์รทีส่นับสนุนการเรยีนรู ้เช่น การอบรม 
จะท าใหท้่านมคีวามรูค้วามสามารถ และกา้วหน้าเตบิโตในอาชพีมคี่าเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.21 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.75 

2.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าเฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 4.08 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 ซึง่
อยู่ในเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุม่ตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าบรรยกาศในการท างานจะช่วยสรา้ง
แรงผลกัดนัใหอ้ยากท างานมากขึน้มคี่าเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.15 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 

3. ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบคุคลมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y 
และ Z 

ปัจจยัส่วนบุคคล (Individual Factors) ภาพรวมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.08 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 
ซึง่อยู่ในเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมากโดยมคีวามเหน็ว่าความมุ่งมัน่ในการท างานมคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด 

3.1 ความมุ่งมัน่ในการท างาน คา่เฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 4.17 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 ซึง่อยู่
ในเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเสมอว่าการท างานของจะตอ้งมส่ีวนท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้มคี่าเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.21 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 

3.2 ความรูส้กึทีด่ตี่อองคก์ร ค่าเฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 3.98 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 ซึง่อยู่ใน
เกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามภูมใิจทีไ่ดท้ างานใหอ้งคก์ร มคีา่เฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 
4.07 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 

3.3 ความคดิสรา้งสรรค ์ค่าเฉลีย่กลุ่มเท่ากบั 4.09 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 ซึง่อยูใ่น
เกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิว่าความคดิสรา้งสรรคใ์นการท างานสามารถ
ฝึกฝนและพฒันาไดม้คี่าเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.21 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 

4. ผลการวเิคราะหปั์จจยัตวัแปรตามการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z 
การเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ภาพรวมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13 ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 ซึง่อยูใ่นเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิว่า ท่านชอบ
ท างานทีท่า้ทายความสามารถ แมจ้ะเป็นงานทีม่ปัีญหาหรอือุปสรรคใหต้อ้งแกไ้ขกต็าม มคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด เท่ากบั 4.19 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
 5. สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานการศกึษาที ่1 ปัจจยัองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation 
Y และ Z จากการวจิยัพบว่า  



 ความมัน่คงในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผล
การทดสอบสมมตฐิานพบว่าความมัน่คงในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Z อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ความทา้ทายในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็น
ผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าความทา้ทายในการท างานมี
อทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
วฒันธรรมองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่าวฒันธรรมองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สภาพแวดลอ้มในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Z ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการ
ในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมตฐิานการศกึษาที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation 
Y และ Z จากการวจิยัพบว่าความมุ่งมัน่ในการท างานมอีทิธพิลตอ่การเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Z ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ความมุ่งมัน่ในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการใน
องคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ความรูส้กึทีม่ตี่อองคก์รมอีทิธพิลต่อ
การเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าความรูส้กึทีม่ตี่อ
องคก์รอทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 การคดิสรา้งสรรคม์อีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่าการคดิสรา้งสรรคอ์ทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยใชส้ถติเิชงิอนุมานของสมมตฐิานที ่1 
และ สมมตฐิานที ่2 ดงัตาราง5.1 
 
ตารางที ่2 : สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานงานวจิยั 

สมมตฐิานการวจิยั ผลการทดสอบสมตฐิาน 
สมมตฐิานที ่1: ปัจจยัองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z 
1.1 ความมัน่คงในงาน ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 
1.2 ความทา้ทายในงาน ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 
1.3 วฒันธรรมองคก์ร ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 
1.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 
สมมตฐิานที ่2: ปัจจยัส่วนบุคคลมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z 
2.1 ความมุ่งมัน่ในการท างาน ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 
2.2 มคีวามรูส้กึทีด่ตี่อองคก์ร ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 
2.3 การคดิสรา้งสรรค ์ ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั 

 
การอภิปรายผลการวิจยั 
 ผลการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z มี
การผลสรุปการวจิยัเชื่อมโยงกบัแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยสามารถน ามาอภปิรายผลไดด้งันี้ 

สมมตฐิานการศกึษาที ่1 ปัจจยัองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation 
Y และ Z  



จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นความมัน่คงในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของ
กลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เน่ืองมาจากหากองคก์รมคีวามมัน่คงไมว่่าจะเป็น
องคก์รเลก็หรอืใหญ่ ความัน่คงจะช่วยสรา้งแรงผลกัดนัต่อพนักงานใหพ้ฒันาการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ เพื่อท าใหอ้งคก์ร
เตบิโตต่อไปเรื่อยๆ ซึง่เป็นคุณสมบตัขิองการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Walton, 
Richard E. (1973) ไดศ้กึษาคณุภาพชวีติในแนวทางความเป็นบุคคล (Humanistic) ก าหนดวา่คุณภาพชวีติการท างาน
ตอ้งมปัีจจยัชีว้ดั 8 ดา้น ในดา้นที ่3 ไดก้ล่าวไวว้่า ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน (Growth and Security) จะ
ช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานอยากทุม่เทในการท างานมากยิง่ขึน้ และส าหรบักลุ่มคน Generation Y และ Z ทีต่อ้งการความ
มัน่คงในชวีติ ความมัน่คงในการท างานจงึส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z  

จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นความทา้ทายในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของ
กลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิทัง้นี้เนื่องมาจากความทา้ทายจะช่วยสรา้งแรงผลกัดนัให้
พนักงานในองคก์รตอ้งการทีจ่ะพฒันาตนเองไปเรื่อยๆ ส าหรบักลุ่มคน Generation Y และ Z นัน้อยู่ในชว่งวยัทีก่ าลงั
สรา้งตวั มคีวามกระตอืรอืรน้ มพีลงัในตวัเองสงู ตอ้งการพฒันาตวัเอง จากแนวคดิของ ดุลยทศัน์ พชืมงคล (2562)จงึ
เป็นสาเหตุใหค้วามทา้ทายในการท างานจะผลกัดนัใหค้นกลุ่มนี้พฒันาไปเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รได ้สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ อาทติย ์วุฒคิะโร (2543) ทีไ่ดศ้กึษาคุณสมบตัขิองการเป็นผูป้ระกอบการทีป่ระสบความส าเรจ็จะมี
คุณสมบตัทิัง้หมด 19 ขอ้ โดย กลา้ลอง กลา้เสีย่ง ชอบความทา้ทาย อยูใ่นขอ้ที ่1 และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Frese (2000) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง คณุลกัษณะของผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Characteristics) โดยผลการศกึษา
พบว่าคุณลกัษณะของผูป้ระกอบการจะมคีวามฝักใฝ่ในความส าเรจ็ (Achievement Orientation) หมายถงึ เป็นผูท้ีม่อง
หาหนทางไปสู่ความส าเรจ็หรอืชยัชนะเสมอ ชอบงานทีท่า้ทาย และมแีรงจงูใจในการท างานนัน้ๆ ใหไ้ดด้กีว่าเดมิและ
เพื่อประสบความส าเรจ็ต่อๆไป 

จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นวฒันธรรมองค์กรมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิเน่ืองมาจากการอยู่ในวฒันธรรมทีด่จีะส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาระดบัการ
ท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ นอกจากการพฒันาเรื่องงานแล้วยงัส่งผลต่อการอยากอยู่ท างานในองค์กรนัน้ไปเรื่อยๆเพราะ 
อยู่แล้วมคีวามสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ Kuratko et al. (2017) ที่ได้ศกึษาและสรุปผลเอาไวว้่า 
หากองค์กรสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ชอบการเรียนรู้อยู่เสมอจะน าไปสู่การเกิดผู้ประกอบการในองค์กร การสร้าง
บรรยากาศการเป็นผู้ประกอบการ (Structuring for an intrapreneurial climate) จะเป็นตัวส่งเสริมให้มีการพัฒนา
พนักงานให้มีความคิดสร้างสรรค์ องค์กรควรจดัให้มีกิจกรรมหรือการอบรมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
พนักงานแลผู้บรหิารเพื่อหล่อหลอมทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของพนักงานให้มคีวามเป็นผู้ประกอบการมาก
ยิง่ขึน้ 

จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร
ของกลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิเน่ืองมากจากการมสีภาพแวดลอ้มทีด่ใีนการท างานเช่น 
การมเีพื่อนร่วมงานหรอืหวัหน้างานทีด่จีะช่วยใหต้วัพนักงานสามารถพฒันาตวัเองไดอ้ย่างรวดเรว็ เนื่องจากมผีูค้อย
สนับสนุนและช่วยเหลอือยู่ สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง พรมติร กุลกาลยนืยง (2561) การสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์รให้
ประสบความส าเรจ็ ควรเริม่จากการสรา้งสภาพแวดลอ้มการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร เช่น การไม่กดีกัน้ความคดิ
ใหม่ ๆ ของพนักงาน การสนับสนุนการท างานเป็นทมีทีม่สีมาชกิจากหลายฝ่าย 

สมมตฐิานการศกึษาที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลมอีทิธพลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Z 



 จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นความมุ่งมัน่ในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของ
กลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิเน่ืองจากความมุ่นมัน่ในการท างานเป็นเหมอืนแรงผลกัดนั
หรอืความตัง้ใจจรงิทีจ่ะเป็นผูป้ระกอบการ ตอ้งการทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในงาน จงึเป็นสาเหตใุหค้วามมุง่มัน่ในการ
ท างานมอีทิธพลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z ซึง่สอดคลอ้งกบั พรมติร กุลกาล
ยนืยง (2561) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูป้ระกอบการในองคก์รจะไม่ไดร้เิริม่คดิหวัขอ้หรอืก่อตัง้องคก์รต่างๆขึน้ดว้ยตวัเองเหมอืน
ผูป้ระกอบการผูป้ระกอบการในองคก์รจะมุง่มัน่ในการชว่ยพฒันาองคก์ร และมองเหน็โอกาสหรอืช่องทางในการท างาน
ทีด่กีว่าเดมิหรอืมปีระสทิธภิาพทีจ่ะพฒันาตนเองและองคก์รต่อไปได ้ผูป้ระกอบการในองคก์รจะอยากเสนอตวัเองเขา้
ร่วมคดิชว่ยท างานอื่นๆทีส่ามารถช่วยและน าพาองคก์รเพื่อประสบความส าเรจ็ ส าหรบักลุ่มคน Generation Y และ Z ที่
มคีวามกระตอืรอืรน้ มคีวามมุ่งมัน่ในการท างานสงู จากที ่ดุลยทศัน์ พชืมงคล (2562) ไดก้ล่าวไว ้จงึเป็นสาเหตุให้
ความมุ่งมัน่ในการท างานมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นความรูส้กึทีม่ตี่อองคก์รมอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของ
กลุ่มคน Generation Y และ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิเน่ืองมาจากหากพนักงานมคีวามรูส้กึในเชงิบวกต่อการท างาน
และต่อองคก์ร จะส่งผลใหพ้นักงานทุ่มเทในการท างานมากขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยั คุณลกัษณะของผูป้ระกอบการที่
ประสบความส าเรจ็มทีัง้หมด19 ขอ้ ของ อาทติย ์วุฒคิะโร (2543) ในขอ้ที ่3 คอื มคีวามรูส้กึผกูพนักบัเป้าหมายของ
ตนเอง และ พรมติร กุลกาลยนืยง, 2561 ไดก้ล่าวว่า ผูป้ระกอบการในองคก์รมคีวามพยายาม มุง่มัน่ และอดทนอยา่ง
มากทีจ่ะสรา้งความเปลีย่นแปลงใหเ้กดิขึน้ใหไ้ด ้อกีทัง้ยงัเป็นพนกังานทีม่คีวามรกัความผกูพนัเสมอืนเจา้ของกจิการ 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นการคดิสรา้งสรรคม์อีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Z อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิเน่ืองมาจาก ในองคก์รสมยัใหมจ่ะมุ่งเน้นในเรือ่งการคดิสรา้งสรรคเ์พื่อ
สรา้งนวตักรรมในการชว่ยการท างานใหง้า่ยและมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และผูท้ีจ่ะสามารถสรา้งความคดิทีส่รา้งสรรค์
และพฒันาต่อยอดไดค้อืกลุ่มคน Generation Y และ Z สอดคลอ้งกบังานทฤษฎีของ Kuratko et al. (2011) ทีไ่ดก้ล่าว
ไวว้่า ในการสรา้งผูป้ระกอบการในองคก์ร องคก์รตอ้งสนับสนุนใหเ้กดิการคดิสรา้งสรรคแ์ละคน้ควา้นวตักรรมใหม่ ๆ 
สรา้งบรรยากาศการเป็นผูป้ระกอบการใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร และการสรา้งทมีงานผูป้ระกอบการทีไ่ม่ไดส้งักดัหน่วยงาน
ใดหน่วยงานหนึ่ง และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เสาวคนธ ์วทิวสัโอฬาร (2550) ทีไ่ดก้ล่าวไวว้่า กลุ่มคน Generation 
Y และ Z เป็นกลุ่มคนทีช่อบหาความรูใ้หม่เพิม่เตมิ คดิหาวธิกีารทีง่า่ยทีสุ่ด และเชอบเทคโนโลย ีและมกัใชเ้ทคโนโลยี
หาขอ้มลูเพื่อเป็นตวัช่วยในการตดัสนิใจ จงึเป็นสาเหตใุหก้ารคดิสรา้งสรรคม์อีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ร
ของกลุ่มคน Generation Y และ Z 
 
ข้อเสนอแนะ  

1. ขอ้เสนอแนะเชงินโยบายและกลยุทธก์ารบรหิาร 
จากการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z 

พบว่า ปัจจยัองคก์รซึง่ประกอบดว้ย ความมัน่คงในการท างาน ความทา้ทายในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่มอีทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z  

- วฒันธรรมเป็นปัจจยัทีไ่ดค้่าเฉลีย่สงูทีสุ่ดของกลุ่มและอยู่ในเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก 
องคก์รควรสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีมุ่่งเน้นการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ พฒันาพนักงานใหม้ศีกัยภาพเพิม่มากขึน้ และกลุ่มคนที่
ตอ้งใหค้วามส าคญัคอืกลุ่มคน Generation Y และ Z เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนทีพ่รอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ เขา้ใจเทคโนโลยี
ไดง้า่ยและสามารถพฒันาต่อยอดได ้



- ความมัน่คงในการท างาน ในปัจจุบนักลุ่มคน Generation Y และ Z ไมมุ่่งไปทีบ่รษิทัยกัษ์ใหญ่
เหมอืนในอดตีเสมอไป ความมัน่คงทีค่นรุ่นใหมม่องหาจงึมนีิยามทีแ่ตกต่างไปจากอดตี องคก์รควรท าใหพ้นักงานมี
ความรูส้กึมัน่คงทีไ่ดท้ างานในองคก์ร เช่น การใหค้่าตอบแทนทีย่อมรบัไดท้ัง้สองฝ่าย การมเีสน้ทางในอาชพีของ
พนักงานแต่ละคนทีช่ดัเจน หรอืการมสีวดักิารทีต่อบสนองความตอ้งการพืน้ฐานได้ 

- ความทา้ทายในการท างาน กลุ่มคนรุ่นใหม่ในปัจจบุนัมคีวามยดืหยุ่นในการเรยีนรู ้เน่ืองจากมคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะพฒันาตวัเองไปสู่ต าแหน่งงานทีส่งูกว่า ดงันัน้องคก์รควรมุ่งเน้นสรา้งความทา้ทายใหพ้นักงานเพื่อฝึกฝน
ใหเ้กดิทกัษะและความสามารถ การมอบหมายงานทีม่คีวามทา้ทายใหพ้นักงาน จะเหมอืนเป็นงานมอบหมายความ
รบัผดิชอบทีย่ิง่ใหญใ่หพ้นักงาน พนักงานจะมคีวามรูส้กึอยากท างานทีไ่ดร้บัใหเ้สรจ็ เพื่อบรรลุเป้าหมายนัน้ 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์รทีส่รา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการท างานได ้จะท าใหพ้นักงาน
สามารถสรา้งสรรคผ์ลงานไดด้ยีิง่ขึน้ สภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่หีมายถงึ สิง่ต่างๆทีอ่ยู่รอบตวัพนักงานขณะ
ท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน เครือ่งมอื เครื่องจกัรต่างๆ หากองคก์รสามารถจดัสรรทรพัยากรเหล่านี้ให้ส่งผลดตี่อการ
ท างานได ้ย่อมส่งผลใหพ้นักงานเกดิการสรา้งสรรคง์านใหม่ๆได ้ 
 ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความรูส้กึทีม่ตี่อองคก์ร และการคดิสรา้งสรรค ์ซึง่มี
อทิธพิลต่อการเป็นผูป้ระกอบการในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z  

- ความมุ่งมัน่ในการท างาน เป็นปัจจยัทีไ่ดค้่าเฉลีย่สงูทีสุ่ดของกลุ่มและอยูใ่นเกณฑร์ะดบัความคดิเหน็
ระดบัมาก ความมุ่งมัน่ในการท างานเป็นสิง่ทีพ่นักงานแต่ละคนมไีม่เท่ากนั จงึเป็นหน้าทีข่ององคก์รทีต่อ้งชว่ยสรา้งให้
พนักงานมคีวามมุ่งมัน่ในการท างานมากขึน้ เพื่อใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึอยากท างานใหด้ยีิง่ขึน้ อาจมกีารใหแ้รงจงูใจ
กบัพนักงานเพื่อใหเ้กดิแรงผลกัดนัภายในตวัพนักงานใหมุ้่งมัน่มากยิง่ขึน้ และกลุ่มคนทีต่อ้งใหค้วามส าคญัคอืกลุ่มคน 
Generation Y และ Z เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ มไีฟในตวัเอง และมคีวามมุ่งมัน่สงู 

- ความรูส้กึทีม่ตี่อองคก์ร หากพนกังานมคีวามรูส้กึทีด่ตี่อองคก์รไม่ว่าจะเป็นความรกั ความผกูพนั จะ
ท าใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึอยากช่วยเหลอืและผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ องคก์รควรมกีจิกรรมทีส่รา้งความ
ผกูพนัระหว่างองคก์รและพนักงานเพื่อกระชบัความสมัพนัธก์นั เช่น กจิกรรมสนัทนาการหรอืกจิกรรมเพื่อสงัคม เพื่อ
สรา้งความรูส้กึทีด่ขีองพนักงานแลบุคคลภายนอกต่อองคก์ร  

- การคดิสรา้งสรรค ์กลุ่มคน Generation Y และ Z เป็นกลุ่มคนทีช่อบเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ สามารถหา
ความรูไ้ดทุ้กที ่ทุกเวลา สามารถเขา้ใจการท างานของเทคโนโลยไีดง้า่ย จงึท าใหเ้ป็นกลุ่มคนทีม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์
การมพีนักงานทีม่คีวามคดิสรา้งสรรคใ์นองคก์รจะท าใหเ้กดินวตักรรมใหม่ๆได ้องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการคดิ
สรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งผูป้ระกอบการใรองคก์รใหม้ากยิง่ขึน้ เช่น การจดักจิกรรมพฒันาทกัษะการคดิ เพื่อเพิม่
ความสามารถในการคดิสรา้งสรรคข์องพนักงาน 

2.ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัในอนาคต 
- ในการวจิยัครัง้ถดัไป ควรมกีารศกึษาถงึปัจจยัทางดา้นอื่นๆทีม่ผีลต่อการเป็นผูป้ระกอบการใน

องคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Z  
- เมื่อมกีารปรบัปรงุกลยุทธใ์หส้อดคลอ้งกบังานวจิยัแลว้ ควรมกีารตดิตามผลของการปรบัปรุงเพือ่น า

ผลทีไ่ดม้าวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
- ควรมกีารวจิยัเชงิคุณภาพทีเ่กีย่วกบัปัจจยัทีส่ง้ผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการ จะท าใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึ

มากขึน้  
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