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วั
ตถุประสงคการวิจัย เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล เพ่ือเตรียมความพรอม

ภาคธุรกิจในการออกแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงค เพ่ือสะทอนใหเห็นการเปล่ียนแปลงของคานิยม

การทํางานท่ีชัดเจนมากข้ึน งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีจึงใชกลุมตัวอยางท่ีเปนแรงงานรุนใหมท่ีเขาสูตลาดแรงงานในยุค

เศรษฐกิจดิจิทัลหรือต้ังแตป ค.ศ. 2010 ซ่ึงประกอบดวยกลุมเจนเนอเรชันวายท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป และกลุมเจนเนอเรชันซี

ท่ีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานในป ค.ศ. 2019 การวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลจากแบบสอบถามท่ีสมบูรณจํานวน 345 ชุด จาก

กลุมเจนเนอเรชันซี และจากกลุมเจนเนอเรชันวาย จํานวน 171 ชุด แสดงใหเห็นวา คานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันซี

และเจนเนอเรชันวายมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในดานการเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน 

สถานะ สภาพแวดลอมการทํางานและความรับผิดชอบตอสังคม จากผลงานวิจัยน้ีควบคูกับการทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมเติม 

งานวิจัยน้ีไดนําเสนอสมมติฐานท่ีนาสนใจสําหรับการวิจัยในอนาคต เพ่ือเปนแนวทางออกแบบนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกรใหสอดคลองกับคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงเปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทัล

ของไทยในอนาคต

คําสําคัญ : เจนเนอเรชันซี แรงงานรุนใหม เจนเนอเรชันวาย คานิยมการทํางาน เศรษฐกิจดิจิทัล
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ABSTRACT

This study explores work values of new workforce in digital economy and informs the businesses 

to redesign people policies corresponding to the changing work values. To depict the change 

in work values more succinctly, this survey research focused on the new workforce in digital 

economy or those approaching the labor market since 2010 consisting of the generation Y cohort aged 

under 30 and the generation Z cohort who just joined the labor market in year 2019. Comparative 

analysis of work values were conducted using the data from 345 complete questionnaire of Gen Z 

cohort and 171 of Gen Y cohort. Results revealed that work values of these two cohorts are statistically 

significant different in various aspects including learning and growth, reward and benefits, work status, 

work environment and social responsibility. Coupling these findings with additional review of the extant 

literature, this study presents key propositions for future research to reconfigure HR policies with the 

work values of generation Z, who is the key driving workforce of digital economy in Thailand.
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1. บทนํา
ปจจุบันในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล หลากหลายองคกรขับเคล่ือนธุรกิจโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัลมากยิ่งข้ึน นักวิชาการ

ใหนิยามเศรษฐกิจดิจิทัล หมายถึง เศรษฐกิจและสังคมท่ีใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารหรือเทคโนโลยีดิจิทัล 

เพ่ือเปนกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนการปฏิรูปกระบวนการผลิต�การดําเนินธุรกิจ�การคา�การบริการ�การศึกษา�การสาธารณสุข 

การบริหารราชการแผนดิน รวมท้ังกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมอ่ืน ๆ  ท่ีสงผลตอการพัฒนาทางเศรษฐกิจ การพัฒนา

คุณภาพชีวิตของคนในสังคม และการจางงานท่ีเพ่ิมข้ึน (Malecki และ Moriset, 2007; Van Ark, 2016) เม่ือการขับเคล่ือน

ธุรกิจจําเปนตองอาศัยเทคโนโลยีมากยิ่งข้ึน องคกรจําเปนตองพ่ึงพาแรงงานรุนใหมมากยิ่งข้ึน ซ่ึงแรงงานรุนใหมท่ีกลาวถึงน้ี

เขาสูตลาดแรงงานหลังจากป ค.ศ. 2010 (Popaitoon, 2018) โดยชวงเวลาดังกลาวเขาสูยุคเศรษฐกิจดิจิทัลอยางสมบูรณแบบ 

(Brynjolfsson and McAfee, 2010; Van Ark, 2016) ดังน้ันแรงงานรุนใหมจึงประกอบดวยเจนเนอเรชันวาย (อายุต่ํากวา 

30 ป) และแรงงานเจนเนอเรชันซีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทยในปท่ีผานมา

Twenge et al (2010) ไดอธิบายคานิยมการทํางานของคนแตละเจนเนอเรชันมีความแตกตางกัน เน่ืองจาก

ชวงเวลาการเติบโตและการหลอหลอมความคิดตลอดจนวิถีความอยูรอดแตละชวงเวลาแตกตางกัน จากการทบทวน

วรรณกรรมพบวา แรงงานเจนเนอเรชันวายเติบโตในชวงประมาณ ค.ศ. 1980 ถึงตนทศวรรษ 1990 เปนชวงท่ีเศรษฐกิจโลก

กําลังเติบโตมีการรวมมือทางเศรษฐกิจระดับนานาชาติ มีการขยายภาคการผลิตและการบริการท่ัวโลกและเปนชวงท่ีมี

การพัฒนาการเช่ือมตอทางเทคโนโลยี ปจจัยเหลาน้ีสงผลใหคานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายตองการทํางานทาทาย

ความสามารถ งานสบายและคาตอบแทนสูง และมีความเปนปจเจกชนสูง ซ่ึงลักษณะดังกลาวแตกตางกับแรงงาน

เจนเนอเรชันกอนหนาน้ีเปนอยางมาก (Ng et al., 2010; Twenge et al., 2012)

สําหรับเจนเนอเรชันซีเติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัลและความกาวหนาทางเทคโนโลยีสมบูรณแบบ แตทวา

สภาพเศรษฐกิจของชวงการเติบโตระหวางเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวายแตกตางกันมาก โดยเจนเนอเรชันซีเติบโต

ในชวงเศรษฐกิจโลกเร่ิมถดถอยอยางตอเน่ืองหรือในระหวางกลางทศวรรษ 1990 ถึง ค.ศ. 2010 เชน ป ค.ศ. 1997 ประสบ

วิกฤตการณทางการเงินแหงภูมิภาคเอเชีย ชวงป ค.ศ. 2003 เกิดวิกฤตการณราคาน้ํามันในตลาดโลกสูงเปนประวัติการ 

ชวงป ค.ศ. 2006–2009 เกิดวิกฤตการณการเงินโลก และต้ังแตปลายป ค.ศ. 2019 ซ่ึงเปนปท่ีแรงงานเจนเนอเรชันซีเร่ิมเขาสู

ตลาดแรงงานปแรก เกิดวิกฤตการณการแพรระบาดไวรัสโคโรนา (COVID 19) ท่ัวโลกจนเศรษฐกิจโลกเขาสูสภาวะถดถอย

อยางรุนแรง ผลงานวิจัยในตางประเทศพบวา ปจจัยเหลาน้ีสงผลตอคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีท่ีเติบโต

ในชวงเวลาท่ีครอบครัวตองด้ินรน เพ่ือการอยูรอดตอเศรษฐกิจถดถอยอยางรุนแรง โดยใหความสําคัญผลตอบแทนเปน

ตัวเงินและความม่ันคงในงานเปนสําคัญ (GrowthBusiness, 2019; Lanier, 2017; PEW, 2019) นอกจากน้ี การสํารวจ

ในกลุมเจนซีจํานวน 3,400 คนจากประเทศตาง ๆ  ในยุโรปและสหรัฐอเมริกา โดยสถาบันวิจัย The Workforce Institute of 

Kronos และ Future Workforce ยังพบวา แรงงานกลุมเจนซีใหความสําคัญกับความยืดหยุนในการทํางาน การมีหัวหนางาน

ท่ีคอยใหคําแนะนําและเปนพ่ีเล้ียงในการทํางาน (Lowell, 2019)

อยางไรก็ตาม ในบริบทประเทศไทยการศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซี ยังไมเคยมีการศึกษา

มากอน เน่ืองจากแรงงานกลุมน้ีเพ่ิงจบปริญญาตรีและเขาสูตลาดแรงงานปแรก ในขณะท่ีการศึกษากลุมแรงงานรุนใหม

ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลของกลุมเจนเนอเรชันวายท่ีอายุต่ํากวา 30 ไดมีการศึกษามากอนหนาน้ี เชน จากการศึกษาของ 

Popaitoon (2018) พบวา เจนเนอเรชันวายท่ีเกิดหลังป พ.ศ. 2530 (อายุต่ํากวา 30 ป) มีคานิยมการทํางานแตกตางกัน

ในแตละชวงประสบการณการทํางาน ดังน้ันเพ่ือใหผลการศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีมีความชัดเจน

มากยิ่งข้ึน ผูวิจัยจึงออกแบบการศึกษาเชิงเปรียบเทียบคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม ท่ีเติบโตในชวงความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีดิจิทัลเหมือนกันจะมีคานิยมการทํางานแตกตางกันหรือไม ดวยเหตุผลดังกลาว จึงนํามาสูคําถามงานวิจัย

20 วารสารบริหารธุรกิจ

คนรุ�นใหม�ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลมีค�านิยมการทํางานเป�นอย�างไร : 
เจนเนอเรชันซีและนัยด�านการจัดการทรัพยากรมนุษย�



ท่ีสําคัญคือ คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี มีความ

แตกตางกันหรือไม อยางไร

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ (1)�งานวิจัยน้ีมุงสรางหลักฐานเชิงประจักษคานิยมการทํางานแรงงานเจนเนอเรชันซี

ในบริบทประเทศไทย เพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารและฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเขาใจคานิยมการทํางานของแรงงาน

รุนใหมชัดเจนมากข้ึน และมีความพรอมในการรองรับแรงงานรุนใหมเขาสูท่ีทํางานไดดียิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงาน

เจนเนอเรชันซี ซ่ึงเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทยในปท่ีผานมาและเปนกลุมแรงงานท่ีสําคัญตอการขับเคล่ือนเศรษฐกิจไทยใน

ยุคดิจิทัล และ (2)�งานวิจัยน้ีนําผลการวิเคราะหรวมกับการทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมเติมเก่ียวกับ การสรางความสอดคลอง

ระหวางคานิยมการทํางานแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกร (Person-Organization fit: P-O fit) เพ่ือการคงสมาชิกภาพ

กับองคกร (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2005) เพ่ือนําเสนอแนวทางการวิจัยในอนาคต

2. ทบทวนวรรณกรรม
วัตถุประสงคหลักของงานวิจัยคือ เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางย่ิงแรงงาน

เจนเนอเรชันซีท่ีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทยปแรก โดยแนวคิดท่ีใชในการอธิบายและต้ังคําถามงานวิจัย ประกอบดวย ลักษณะ

เจนเนอเรชันและแรงงานรุนใหม และแนวความคิดความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกร ดังน้ี

2.1 ลักษณะเจนเนอเรชันและแรงงานรุ�นใหม�

2.1.1 เจนเนอเรชัน

Mannheim (1952) อธิบายความหมายของเจนเนอเรชัน (Generation) หมายถึง “กลุมคนท่ีเกิดในชวงเวลาเดียวกัน 

ซ่ึงใชชีวิตและผานเหตุการณสําคัญรวมกัน ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงของวิถีชีวิต ซ่ึงไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม

ทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทําใหเกิดแนวคิด ทัศนคติ คานิยม พฤติกรรม 

และความตองการในการดํารงชีวิตท่ีแตกตางกันระหวางกลุมคนในแตละเจนเนอเรชัน” (คัดลอกคําแปลจาก Popaitoon et al. 

(2016) จากนิยามดังกลาว ทําใหการแบงชวงแตละเจนเนอเรชันของแตละประเทศแตกตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับเหตุการณ

สําคัญของประเทศน้ัน  ๆ  และระดับการพัฒนาของประเทศ เชน การแบงชวงเจนเนอเรชันวายของประเทศออสเตรเลีย 

จะอยูชวงเวลาเกิดระหวางป ค.ศ. 1977–1992 ในขณะท่ีเจนวายของไทย จะอยูในชวง ค.ศ. 1978–1996 (Treuren and 

Anderson, 2012; Yooprot, 2013) เปนตน

Twenge et al (2010) ไดอธิบายลักษณะคนแตละเจนเนอเรชันไว ดังน้ี (1)�เจนเนอเรชันเบบ้ีบูมเมอร (Baby 

Boomer) คนกลุมน้ีเกิดหลังสงครามโลกคร้ังท่ีสอง มีความรักชาติและชวงเศรษฐกิจตกต่ําจึงสงผลใหคานิยมการทํางาน

คนกลุมน้ี ขยัน อดออม จงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงกลุมน้ีเร่ิมหายไปจากองคกร เน่ืองจากเกษียณอายุการทํางาน (2)�เจนเนอเรชัน

เอ็กซ (Generation X) เปนลูกของเบบ้ีบูมเมอรถูกปลูกฝงคานิยมประหยัดมัธยัสถและจงรักภักดี ในขณะเดียวกัน คนกลุมน้ี

เร่ิมมีการศึกษาสูงข้ึน ตลอดจนการพัฒนาทักษะการทํางานและการปรับตัวเพ่ือความอยูรอด ปจจุบันเร่ิมข้ึนเปนผูบริหาร

ระดับกลางและระดับสูงขององคกร (3)�เจนเนอเรชันวาย (Generation Y) กลุมน้ีเติบโตมาในชวงเศรษฐกิจท่ีดีพรอมกับ

การเติบโตของเทคโนโลยี ดังน้ันคานิยมการทํางานจึงรักความสะดวกสบาย ไมชอบยึดติด ชอบความทาทายและรักอิสระ 

และ (4)�เจนเนอเรชันซี (Generation Z) คนกลุมน้ีเติบโตมาในชวงเทคโนโลยีดิจิทัลเติบโตเต็มท่ี มีการเช่ือมตอการส่ือสาร

อยางสมบูรณแบบ สําหรับงานวิจัยน้ีมุงศึกษาแรงงานรุนใหมเจนเนอเรชันวาย และเจนเนอเรชันซี ซ่ึงมีอายุต่ํากวา 30 ป 

โดยกลุมแรงงานดังกลาวเติบโตในชวงท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางฉับพลัน (Disruptive) ท้ังดานเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม 
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เม่ือเทียบกับเจนเนอเรชันกอนหนาน้ี ซ่ึงสวนตอมาอธิบายลักษณะแรงงานรุนใหม ประกอบดวย เจนเนอเรชันวายและ

เจนเนอเรชันซี ดังน้ี

2.1.2 แรงงานรุนใหม

เจนเนอเรชันวาย

เจนเนอเรชันวาย (Generation Y) บางคร้ังนักวิชาการเรียกคนกลุมน้ีตามลักษณะของเจนเนอเรชัน เชน 

Generation Me คือ เอาตัวเองเปนศูนยกลาง หรือ Generation Why คือ ชอบถามยอนกลับทําไมตองทํา จากการทบทวน

วรรณกรรมพบวา ชวงเวลาการเกิดของเจนเนอเรชันวาย จะอยูในชวงป ค.ศ. 1980–1999 ซ่ึงคนกลุมน้ีเติบโตมาในชวง

การฟนฟูทางเศรษฐกิจระหวางประเทศ โดยแตละประเทศมหาอํานาจตางทําสงครามทางการคาซ่ึงกันและกัน พรอมกับ

กระแสโลกาภิวัตน ซ่ึงมีการเช่ือมตอทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมใหเปนหน่ึงเดียวกันท่ัวโลก (Peng, 2016) 

สําหรับเจนเนอเรชันวายในประเทศไทยจะเติบโตในชวงท่ีประเทศไทยมีการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางเต็มท่ี เร่ิมเปดการคาเสรี

กับนานาชาติตลอดจนเปนสมาชิกองคการการคาโลก และรัฐบาลผลักดันเร่ืองความเทาเทียมทางการศึกษา โดยใหโครงการ

กูยืมเพ่ือการศึกษา เพ่ือใหคนเจนเนอเรชันน้ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ดังน้ันระดับการศึกษาของเจนเนอเรชันวาย 

จึงสูงกวาระดับการศึกษาของเจนเนอเรชันกอนหนาน้ี (Popaitoon, 2018) นอกจากน้ี เจนเนอเรชันวาย ยังเติบโตในชวง

เร่ิมตนพัฒนาระบบอินเทอรเน็ตและการเติบโตทางเทคโนโลยี จากการทบทวนวรรณกรรมช้ีใหเห็นวา ดวยการเติบโตในชวง

เศรษฐกิจท่ีดี การศึกษาท่ีดี และการพัฒนาทางเทคโนโลยี สงผลใหลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายชอบความสะดวกสบาย 

ไมชอบยึดติด ชอบความทาทาย และรักอิสระ (Ng et al., 2010; Twenge et al., 2010) เชน จากผลการวิจัยคานิยม

การทํางานของเจนเนอเรชันวายในตางประเทศ (Lichy, 2012; Ng et al., 2010; Rami and Samuel., 2016; Treuren 

and Anderson, 2012) พบวา เจนเนอเรชันวายชอบเรียนรูงาน ตองการงานทาทาย ชอบทํางานเปนทีม มีความอิสระทาง

ความคิดสงผลตอการพัฒนาส่ิงใหมและนวัตกรรม มีความเปนปจเจกชนสูง ชอบการทองเท่ียวและการเดินทาง ตลอดจน

คนกลุมน้ีคนพบความตองการของตนเองไดอยางรวดเร็ว ในทางตรงกันขามลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายในเชิงลบคือ 

มีความเช่ือม่ันตนเองสูงกวาความเปนจริงและคาดหวังคาตอบแทนสูงเกินกวาศักยภาพของตน ใหความสําคัญกับรางวัล

ภายนอก ตองการวันหยุดมากข้ึน ขาดความฉลาดทางอารมณ ขาดความอดทน และชอบเปรียบเทียบผลตอบแทนท้ังกับ

คนในและนอกองคกร ซ่ึงการเปรียบเทียบดังกลาวทําใหเขาพรอมท่ีจะลาออกจากงานเม่ือรูสึกวาตนเองไดผลตอบแทน

ภายนอกต่ํากวาผู อ่ืน ซ่ึงผลการวิจัยลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายในตางประเทศเหลาน้ีสอดคลองกับผลการวิจัย

ในประเทศไทย เชน Popaitoon et al (2016) และ Popaitoon (2018)

เจนเนอเรชันซี

เจนเนอเรชันซี (Generation Z) บางคร้ังนักวิชาการเรียกเจนเนอเรชันน้ีวา Digital Natives เพราะเติบโตมาในชวง

ระบบดิจิทัลท่ีมีการเช่ือมตอเทคโนโลยีแบบมัลติมีเดีย หรือบางคร้ังเรียกวา I-Generation ซ่ึงเกิดมาในชวงอินเทอรเน็ตและ

เทคโนโลยีเติบโตเต็มท่ี คนกลุมน้ีเติบโตมาพรอมกับเฟสบุค ทีวีจอแบน อินเทอรเน็ตไรสาย โซเชียลมีเดีย ซ่ึงเจนเนอเรชันซี

ไมเคยมีประสบการณในการใชชีวิตท่ีขาดเทคโนโลยี โดยชวงเวลาการเกิดของเจนเนอเรชันซี ในกลุมประเทศพัฒนาแลว

จะนับชวงเวลาการเกิดราว ๆ  ป ค.ศ. 1995–2010 ซ่ึงปจจุบันเริ่มเขาสูตลาดแรงงานเรียบรอยแลว (PEW, 2019) สําหรับ

ประเทศไทยคนกลุมน้ีเกิดในชวงป ค.ศ. 1997–2010 เร่ิมเขาสูตลาดแรงงานปท่ีผานมา (Yooprot, 2013) ดวยการเติบโต

ของเจนเนอเรชันซีในชวงเวลาท่ีเทคโนโลยีเติบโตอยางเต็มท่ี ดังน้ันเจนเนอเรชันซีจึงคุนเคยกับการหาขอมูลทางอินเทอรเน็ต 

การเรียนรูดวยตนเอง มีความเปนปจเจกชนสูง การส่ือสารหลายภาษา และการแสดงความคิดเห็นสูสาธารณะ (Francis 

& Hoefel, 2018)
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อยางไรก็ตาม แมเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวายเติบโตในการพัฒนาทางเทคโนโลยีเหมือนกัน แตท้ัง 2 

เจนเนอเรชันเผชิญกับสภาพแวดลอมเศรษฐกิจท่ีแตกตางกัน โดยเจนเนอเรชันซีเติบโตในชวงประสบวิกฤตทางเศรษฐกิจ

ท่ัวโลก (Worldwide Recession) อยางตอเน่ืองและประสบกับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอยางฉับพลัน (Disruptive) 

เชน ในชวงป ค.ศ. 1997 เกิดวิกฤตการณทางการเงินแหงภูมิภาคเอเชียหรือตมยํากุง ซ่ึงวิกฤตการณดังกลาว เร่ิมตนจาก

ประเทศไทยสงผลกระทบจนท่ัวภูมิภาคเอเชีย ในชวงวิกฤตดังกลาว ธุรกิจสงออก ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ธุรกิจขนาดใหญ

จํานวนมากลมละลาย และเปนชวงท่ีเกิดภาวะวางงานจํานวนมากในประเทศไทย ในชวงป ค.ศ. 2003 เกิดวิกฤตราคาน้ํามัน

ของโลกสูงข้ึนเปนประวัติการสงผลกระทบกับธุรกิจขนสงและธุรกิจท่ีเก่ียวของท่ัวโลก ในชวงป ค.ศ. 2006–2009 เกิดวิกฤต

ซัปไพรมหรือการปลอยกูหน้ีดอยคุณภาพของสหรัฐอเมริกาจนสงผลกระทบใหอุตสาหกรรมขนาดใหญของดานยานยนต 

การเงินและประกันภัย และอสังหาริมทรัพยของสหรัฐอเมริกาลมละลาย โดยวิกฤตการณดังกลาวสงผลกระทบแบบโดมิโน 

(Domino Effect) ไปสูวิกฤตการณการเงินโลก (Peng, 2016) ตลอดจนวิกฤตการณไวรัสโคโรนาสายพันธุใหมท่ีระบาด

ท่ัวโลก (COVID 19) ซ่ึงเปนปแรกท่ีแรงงานเจนเนอเรชันซีเขาสูตลาดแรงงานและกลับเผชิญการเปล่ียนแปลงรูปแบบ

การทํางานแบบฉับพลัน เชน การทํางานท่ีบาน (Work from Home) และเผชิญสภาวะเศรษฐกิจโลกหยุดชะงัก ซ่ึงนักวิชาการ

เปรียบเทียบผลกระทบทางเศรษฐกิจคร้ังน้ีเหมือนกับ Great Depression ท่ีเศรษฐกิจโลกถดถอยฉับพลันหลังสงครามโลก

คร้ังท่ี 2

จากการทบทวนวรรณกรรรม ช้ีใหเห็นวา ชวงการเติบโตของเจนเนอเรชันซีจึงเปนชวงท่ีเศรษฐกิจท่ัวโลกถดถอย

อยางรุนแรง เผชิญความเครียดของครอบครัวดานการเงิน ปญหาหยารางสูง พรอมกับสภาพแวดลอมท่ีไมม่ันคง เชน 

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการเช่ือมตอเทคโนโลยีแบบมัลติมีเดียอยางรวดเร็ว (Disruptive) ทําใหตําแหนงงาน

บางอยางหายไปจากระบบ (World Economic Forum, 2016) อาชีพท่ีเคยม่ันคงกลับไมม่ันคง ยากท่ีจะพยากรณ

ความอยูรอดในอนาคต (Lanier, 2017) จากผลงานวิจัยของประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา ชวงการเติบโตของเจนเนอเรชันซี

เผชิญกับสภาพเศรษฐกิจท่ีไมดี คาแรงข้ันต่ําคอนขางคงท่ี ในขณะท่ีคาครองชีพสูงข้ึน คาเลาเรียนสูงข้ึน และเจนเนอเรชันซี

มีหน้ีสินจากคาเลาเรียนติดตัวเม่ือจากนโยบายกูยืมเพ่ือการศึกษาเม่ือจบการศึกษาแลว (Bencsik and Machova, 2016) 

ซ่ึงสถานการณดังกลาวใกลเคียงกับประเทศไทย แมคาแรงงานข้ันต่ําจะปรับสูงข้ึนแตคาครองชีพของไทยก็สูงข้ึนอยาง

กาวกระโดดโดยเปรียบเทียบกัน (PEW, 2019) ดวยเหตุผลดังกลาวสะทอนใหเห็นวา แมแรงงานเจนเนอเรชันวายและ

เจนเนอเรชันซีจะเติบโตในชวงการเติบโตเทคโนโลยีอยางเต็มท่ี ทําใหท้ังสองเจนเนอเรชันน้ีมีลักษณะคลายคลึงกัน เชน 

ชอบการเรียนรูดวยตนเอง รักอิสระ ชอบงานทาทายศักยภาพ ชอบส่ือสารแบบโซเชียล (Toth-Bordasne and Bencsik, 

2011) อยางไรก็ตามท้ังสองเจนเนอเรชันมีความแตกตางกัน เน่ืองจากชวงเวลาและสถานการณการเติบโตแตกตางกัน

จึงสงผลตอความคาดหวังในการทํางานของท้ังสองเจนเนอเรชันแตกตางกัน โดยเจนเนอเรชันวายเติบโตในชวงเศรษฐกิจท่ีดี 

ชีวิตคาดเดาไดและมีความม่ันคง ซ่ึงแตกตางจากสภาพเศรษฐกิจและการเปล่ียนแปลงในชวงการเติบโตของเจนเนอเรชันซี 

ดังน้ันมุมมองการทํางานของเจนเนอเรชันซีแตกตางกับเจนเนอเรชันวายคือ การมองโลกตามความเปนจริง สนใจงานม่ันคง

และใหความสําคัญตอผลตอบแทนเปนตัวเงิน โดยเฉพาะตัวเงินระยะส้ันและโอกาสเติบโตในงานท่ีชัดเจน (GrowthBusiness, 

2019; Lanier, 2017; Lowell, 2019; PEW, 2019)

2.2 แนวความคิดความสอดคล�องระหว�างบุคคลกับองค�กร

Becker and Gerhart (1996) ไดอธิบายแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเช่ือมโยงระหวางแนวคิดพ้ืนฐาน

ดานทรัพยากรขององคกร (Resource-Based View of the Firm) ท่ีสะทอนใหเห็นวา ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากร

ท่ีมีคา ยากท่ีจะลอกเลียนแบบและทดแทนกันยาก และแนวคิดความสอดคลองสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 
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เพ่ือกําหนดแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษยในรูปแบบเฉพาะสําหรับองคกร (Configuration HRM Practices) 

ผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยควรใหความสนใจกับการวางกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดประสานกับกับสภาพ

ตลาดแรงงานภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานและวัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคกรไดอยาง

มีประสิทธิภาพ Becker และ Gerhart ช้ีใหเห็นผลกระทบของการตัดสินใจดานทรัพยากรมนุษยท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะ

ความเขาใจสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป กับการออกแบบนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพนักงานพึงประสงคจะ

สงผลการความไดเปรียบการแขงขันของบริษัทท่ีแตกตางกัน จากคําอธิบายลักษณะและความคาดหวังของเจนเนอเรชันซีและ

เจนเนอเรชันวายกอนหนาน้ี สะทอนใหเห็นวา แตละเจนเนอเรชันมีลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงค

แตกตางกันไป จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคเม่ือแรงงานรุนใหม

เขามาทํางาน ประกอบดวย การเรียนรูในงาน การไดรับงานทาทายและมีความหมายในงานท่ีทํา รางวัลภายนอกในการจูงใจ 

การออกแบบงานท่ียืดหยุนและอิสระ งานท่ีมอบความสมดุลชีวิต บรรยากาศและสถานะในงานที่ดี รวมถึงแรงงานรุนใหม

ชอบสรางกระแสสังคมในวงกวาง (GrowthBusiness, 2019; Lanier, 2017; Lowell, 2019; PEW, 2019)

จากแนวความคิด Attraction-Selection-Attrition (ASA) Schneider (1987) ไดอธิบายแนวคิดน้ีคือ องคกร

ท่ีมีบุคลากรคุณลักษณะแบบใดจะดึงดูดใหคนท่ีมีคุณลักษณะแบบน้ันเขามาทํางาน (Attraction) ซ่ึงองคกรมีแนวโนมจะ

คัดเลือกคนท่ีมีคุณลักษณะคลายคลึงกับองคกร (Selection) และเม่ือเวลาผานไปบุคลากรท่ีรับคัดเลือกพบวา ตนเองมี

คุณลักษณะแตกตางจากบุคลากรอ่ืนในองคกรจะมีแนวโนมลาออกจากองคกรในท่ีสุด (Attrition) ตอมาแนวความคิดน้ี

ไดถูกพัฒนาสูแนวความคิดความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางบุคคลกับองคกร โดย Kristof (1996) อธิบายวา

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรจะเกิดข้ึนได เม่ือ (1)�พนักงานไดรับการดูแลจากองคกรตรงกับส่ิงท่ีเขาพึงประสงค 

(2)�องคกรและพนักงานใหความสําคัญในเร่ืองตาง ๆ  สอดคลองกัน และ (3)�ท้ังน้ีกรณีท่ี (1) และกรณีท่ี (2) จะเกิดข้ึนได

หากแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกับส่ิงท่ีพนักงานพึงประสงคจากการทํางาน ผลท่ีตามก็คือ 

พนักงานมีความผูกพันและต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2005; Popaitoon, 2018; 

Popaitoon et al., 2016; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003)

ตารางที่ 1: คานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี

ค�านิยมการทํางาน เจนเนอเรชันวาย เจนเนอเรชันซี

แรงจูงใจภายนอก - คาตอบแทนสะทอนการแขงขันและ

ความสามารถ

- เงินเดือนและคาตอบแทนระยะส้ันท่ีชัดเจน

แรงจูงใจภายใน - องคกรใหโอกาสการตัดสินใจ

- มีความปจเจกชนและตองการอิสระ

การเคล่ือนยาย

- ตองการอิสระ

- ไมตองการการผูกมัด

การประเมินผลงาน - ตองการการใหขอมูลยอนกลับท่ีตรงไปตรงมา

- ตองการผลงานท่ีสะทอนอนาคตได เชน 

เสนทางอาชีพชัดเจน

- ตองการการปรึกษาหารือ

- ตองการระบบการบริหารคนเกง

- ตองการงานแบบโปรเจค วัดผลระยะส้ัน 

เพ่ือเห็นผลงานท่ีรวดเร็วทันใจ

- ตองการการใหขอมูลยอนกลับท่ีชัดเจน

ตรงไปตรงมาและตองการส่ือสารการทํางาน

ตลอดเวลา

24 วารสารบริหารธุรกิจ

คนรุ�นใหม�ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลมีค�านิยมการทํางานเป�นอย�างไร : 
เจนเนอเรชันซีและนัยด�านการจัดการทรัพยากรมนุษย�



ตารางที่ 1: คานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี (ตอ)

ค�านิยมการทํางาน เจนเนอเรชันวาย เจนเนอเรชันซี

การเรียนรู การอบรม

และพัฒนา

- ตองการทางเลือกการเรียนรูผานแหลงขอมูล

ระบบสารสนเทศขององคกร

- ตองการระบบการเรียนรูแบบ Just In Time 

เม่ือตองการเขาใจเร่ืองใด ตองการเรียนรู

เร่ืองน้ันทันที

- ชอบการเรียนรูแบบไมเปนทางการ

- ตองการการเรียนรูดวยตัวเองผานระบบ

อินเทอรเน็ต

การทํางานเปนทีม - ทํางานเปนทีมไดดีเพราะเช่ือม่ันความสําเร็จ

เกิดจากภาพรวมมีเปาหมายเดียวกัน

- ลักษณะการทํางานเปนทีมแบบ Virtual 

โดยไมคิดวาตองทํางานแบบ Face to Face

การแลกเปล่ียนขอมูล - จะแลกเปล่ียนขอมูลในเร่ืองท่ีตนเองสนใจ - แลกเปล่ียนขอมูลตลอดเวลาและรวดเร็ว

มุมมองการทํางาน - เนนมุมมองระยะส้ัน - มองเฉพาะปจจุบัน ไมเนนความผูกพัน

เปาหมายทํางาน - เนนการแขงขัน เพ่ือเติบโตตําแหนงผูบริหาร - อยูกับปจจุบันเปนสําคัญ

ระดับไอที - ไอทีคือสวนหน่ึงของชีวิต - การใชไอทีอยูในระดับอัจฉริยะและ

ใชประโยชนได

คานิยม - ชอบความยืดหยุนในการทํางาน ชอบงาน

ท่ีไมอยูกับท่ี ตองการรูกวางแตไมลึกซ้ึงมาก

- ใหความสําคัญกับความสําเร็จ

- มีความคิดสรางสรรค

- ใหความสําคัญกับการเขาถึงขอมูลไดอยางเสรี

- เนนการใชชีวิตกับปจจุบัน

- ตอบสนองส่ิงรอบขางอยางรวดเร็ว

- ชอบใชความคิดริเร่ิม

- มีความกลาหาญ

- ศักยภาพการเขาถึงขอมูลรวดเร็วและสามารถ

สรางสรรคเน้ืองานดวยตนเอง

อ่ืน ๆ - ชอบความอิสระและไมชอบกฎระเบียบตาง ๆ

- มีความพยายามคิดและทําส่ิงใหม ๆ

- ตองการสมดุลชีวิต ตองการทางเลือกทํางาน

ท่ีบาน

- ไมใหความสําคัญกับทักษะมนุษยสัมพันธ 

และขาดความฉลาดทางอารมณ

- ขาดการยั้งคิด ความคิดไมถวนถ่ี

- สมาธิส้ัน

- ขาดขอบเขตของงานและติดโซเชียลมีเดีย

- ขาดตรรกะการใชชีวิตนอกสถานท่ี 

สวนใหญแสดงพฤติกรรมเหมือนอยูบาน

ที่มา : Bencsik and Machova (2016) และ Toth-Bordasne and Bencsik (2011)

ตารางท่ี 1 อธิบายการศึกษาของ Bencsik and Machova (2016) และ Toth-Bordasne and Bencsik (2011) 

เก่ียวกับความทาทายการจัดการทรัพยากรมนุษย สําหรับคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี 

โดยเปรียบเทียบกัน จะเห็นไดวา มุมมองการทํางานของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซีมีความคลายคลึงกันในเร่ือง 

ความตองการเรียนรูในงาน ตองการงานทาทาทาย ตองการผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน มีสมาธิการทํางานท่ีส้ันผลจากความรวดเร็ว

ทางเทคโนโลยีจนขาดทักษะการรอคอย และการถูกหันเหความสนใจจากการติดโซเชียล ซ่ึงเปนสวนหน่ึงของชีวิต ในขณะท่ี

ท้ังสองเจนเนอเรชันมีมุมมองการทํางานท่ีแตกตางกัน เชน เจนเนอเรชันวายมองระยะส้ัน ในขณะท่ีเจนเนอเรชันซีมองแค
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ปจจุบัน เจนเนอเรชันวายตองการเติบโตในตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในขณะท่ีเจนเนอเรชันซีไมคาดหวังตําแหนงแตคาดหวัง

ความม่ันคงในงาน เปนตน สําหรับประเทศไทย ยังไมเคยมีใครศึกษาเร่ืองดังกลาว เน่ืองจากแรงงานเจนเนอเรชันซีเพ่ิง

เขาสูตลาดแรงงานไทยปแรก งานวิจัยจึงมุงหวังการสรางหลักฐานเชิงประจักษ เพ่ือเปนแนวทางออกแบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคใหสอดคลองกับคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานเจนเนอเรชันซี 

ซ่ึงเปนแรงงานสําคัญตอการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทัล จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตนนํามาสูคําถามงานวิจัย ดังน้ี

คําถามงานวิจัย : คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล ระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี 

มี ความแตกตางกันหรือไม

3. วิธีการวิจัย
งานวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ เพ่ือการวิเคราะหเชิงปริมาณและตอบคําถามวิจัย

ท่ีต้ังไว โดยมีรายละเอียด ดังน้ี

3.1 กลุ�มตัวอย�าง (Sample)

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีคือ แรงงานรุนใหมท่ีทํางานบริษัทเอกชนขนาดใหญ1 การศึกษาระดับปริญญาตรี

ข้ึนไป โดยเลือกเก็บตัวอยางจากกลุมเจนเนอเรชันวายท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2533–25362 อายุระหวาง 27–30 ป และ

เจนเนอเรชันซีเกิดชวงป พ.ศ. 2541 อายุ 22–23 ป ท้ังน้ี เจนเนอเรชันซีท่ีศึกษาไดเขาทํางานกับบริษัทเอกชนและผาน

การประเมินทดลองงาน มีอายุการทํางานไมต่ํากวา 6 เดือน โดยผูวิจัยไดเก็บขอมูลแบบสอบถามต้ังแต 15 มกราคมถึง 

15 กุมภาพันธ ป พ.ศ. 2563 ระยะเวลา 1 เดือน ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบลูกโซ (Snowball Sampling) โดยเร่ิม

เก็บแบบสอบถามจากศิษยเกาท่ีเพ่ิงจบการศึกษาและเร่ิมทํางานในบริษัทเอกชนและบริษัทขามชาติขนาดใหญในกรุงเทพ-

มหานคร ซ่ึงมีอายุการทํางานไมต่ํากวา 6 เดือน และไดรับคําแนะนําสงตอไปยังกลุมเปาหมายท่ีศึกษาไปยังบริษัทตาง ๆ  

ท้ังในกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด ผู วิจัยไดกล่ันกรองกลุมเปาหมายในการศึกษาจากขอคําถามชวงอายุของผูตอบ

แบบสอบถามและประสบการณการทํางาน เพ่ือใหไดกลุมแรงงานรุนใหมตามนิยามในการศึกษาน้ี ท้ังน้ีไดแจกแบบสอบถาม

จํานวน 700 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับมาอยางสมบูรณ 516 ชุด (คิดเปนรอยละ 73.71) แบบสอบถามบางสวนท่ีไมสมบูรณ 

จํานวน 3 ชุดผูตอบใหขอมูลในแบบสอบถามไมถึงคร่ึงหน่ึง จึงไมไดนําแบบสอบถามดังกลาวเขามาศึกษา (Hair, 2006) 

ดังแสดงขอมูลท่ัวไปผูตอบแบบสอบถามในตารางท่ี 2

1 การเลือกศึกษาบริษัทเอกชนขนาดใหญ โดยมีพนักงานเกินกวา 100 คนข้ึนไปผูวิจัยใชตามแนวทางการศึกษาของ Delery and Doty 

(1996) โดยบริษัทขนาดดังกลาวทําใหผูวิจัยม่ันใจถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน
2 จากการศึกษาของ Popaitoon (2018) พบวา คานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายในไทย (เกิดในชวง พ.ศ. 2521–2540) ท่ีเกิด 

กอนและหลัง ป พ.ศ. 2530 มีความแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ โดยเจนเนอเรช่ันวายไทยเกิดระหวางป พ.ศ. 2521–2530 

คนกลุมน้ีเติบโตในชวงท่ีไทยเร่ิมมีการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมและการลงทุนจากตางประเทศ ในขณะท่ี เจนเนอเรชันวายไทยท่ีเกิดหลัง

ป พ.ศ. 2530-2540 ประเทศไทยเร่ิมมีการใหบริการอินเทอรเน็ตและเขาเปนสมาชิกภาพองคการการคาโลกเปดการคาเสรีของไทย

อยางสมบูรณแบบ ดังน้ันเจนเนอเรชันวายท่ีเกิดหลัง พ.ศ. 2530 จึงเปนกลุมท่ีเติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีและกระแสโลกาภิวัตน 

เพ่ือเปรียบเทียบใหเห็นชัดเจนวา แรงงานรุนใหมท้ังสองเจนเนอเรชันท่ีเติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีจะมีความแตกตางในคานิยม

การทํางานหรือไม และเพ่ือไมใหชวงเวลาการเกิดใกลเคียงกับเจนเนอเรชันซี (อายุ 22–23 ป) ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาเจนเนอเรชันวาย

ชวงอายุ 27–30 ป
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คนรุ�นใหม�ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลมีค�านิยมการทํางานเป�นอย�างไร : 
เจนเนอเรชันซีและนัยด�านการจัดการทรัพยากรมนุษย�



ตารางที่ 2: แสดงจํานวนกลุมตัวอยางแยกตามเพศ ประสบการณ ตําแหนงงาน อุตสาหกรรมและสถานท่ีทํางาน

ข�อมูลท่ัวไป
แรงงานรุ�นใหม� (516 คน)

จํานวน (รอยละ)

Gen Z (345 คน)
จํานวน (รอยละ)

Gen Y (171 คน)
จํานวน (รอยละ)

เพศ

ชาย 178 (34.5%) 122 (35.4%) 56 (32.7%)

หญิง 338 (65.5%) 223 (64.5%) 115 (67.3%)

ประสบการณการทํางาน

นอยกวา 2 ป 386 (74.8%) 345 (100%) 41 (24%)

2–10 ป 130 (25.2%) – 130 (76%)

ตําแหนงงาน

หัวหนางาน 81 (15.7%) 25 (7.2%) 56 (32.7%)

พนักงาน 435 (84.3%) 320 (92.8%) 115 (67.3%)

อุตสาหกรรม*

ภาคการผลิต 234 (45.5%) 145 (42.3%) 89 (52.4%)

ภาคบริการ 280 (54.3%) 199 (57.7%) 81 (47.6%)

สถานที่ทํางาน

กรุงเทพมหานคร 268 (51.9%) 177 (51.3%) 91 (53.2%)

ตางจังหวัด 248 (48.1%) 168 (48.7%) 80 (46.8%)

หมายเหตุ * คาผิดพลาด (Missing) ไมไดถูกนับรวมในการศึกษา

3.2 เครื่องมือและวิธีการวัดผล (Measures)

การศึกษาน้ีไดใชชุดขอคําถามจากการศึกษากอนหนาน้ี (Existing scales) ของ Lyons (2003) ซ่ึงถูกนําไปใช

ในงานวิจัยตางประเทศของ Cennamo and Gardner (2008) โดยชุดขอคําถามน้ีมีจํานวน 31 ขอ ไดถูกนํามาใชในบริบท

และพัฒนาเคร่ืองมือวิจัยจากการศึกษาของ Popaitoon et al (2016) ท้ังน้ีตาราง 3 แสดงรายละเอียดชุดขอคําถาม 31 ขอ 

ซ่ึงแบงคานิยมการทํางานออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย การเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน สถานะท่ีทํางาน 

สภาพแวดลอมการทํางานและการชวยเหลือสังคม การศึกษาน้ีใหผูตอบประเมินระดับคานิยมการทํางาน ซ่ึงมีมาตรวัด (0–6) 

ตาราง 3 อธิบายแตละระดับมาตรวัดและการตีความประยุกตตามแนวทางของ Rogers (2003) ซ่ึงอธิบายระดับผลกระทบ

การเติบโตเทคโนโลยีท่ีสงผลตอนวัตกรรม
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ตารางที่ 3: ระดับมาตรวัดชวงคาขอมูลและการตีความ

ระดับ ระดับค�านิยมท่ีสะท�อนจากระดับการให�ความสําคัญ ช�วงค�าข�อมูล

0 ไมใหความสําคัญ  0–0.49

1 การใหความสําคัญระดับนอย  0.50–1.49

2 การใหความสําคัญระดับคอนขางนอย  1.50–2.49

3 การใหความสําคัญระดับปานกลาง  2.50–3.49

4 การใหความสําคัญระดับคอนขางมาก  3.50–4.49

5 การใหความสําคัญระดับมาก  4.50–5.49

6 การใหความสําคัญระดับมากท่ีสุด  5.50–6.00

หมายเหตุ Rogers (2003)

4. ผลการวิจัย
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยใชสถิติ t-test 

ในการทดสอบและตอบคําถามวิจัย

ตารางที่ 4: เปรียบเทียบคาเฉล่ียคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันวายกับเจนเนอเรชันซี

ค�านิยมการทํางาน (Work Value)
ค�าเฉล่ีย 
Gen Z

มากกว�า (>) 
น�อยกว�า (<)

ค�าเฉล่ีย 
Gen Y

Sig 
(t-test)

การเรียนรูในงานและการเติบโต (Learning and Growth) 4.2866 < 4.5068 .052†

การไดพัฒนาสติปญญา (Intellectually Stimulating) 4.420 < 4.649 .084†

ความทาทายในงาน (Work Challenge) 4.261 < 4.462 .111

ความนาสนใจของงานท่ีไดรับมอบหมาย (Interesting) 4.296 < 4.503 .106

การไดเรียนรูอยางตอเน่ือง (Continuously Learn) 4.432 < 4.602 .198

งานท่ีทําใหคุณรูสึกเหมือนชีวิตไดเติมเต็ม (Fulfilling) 4.162 < 4.304 .301

งานท่ีทําใหคุณรูสึกถึงความสําเร็จ (Accomplishment) 4.275 < 4.608 .016*

การมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ (Use the Abilities) 4.409 < 4.567 .243

งานท่ีไดรับมอบหมายมีความหลากหลาย (Variety) 4.214 < 4.462 .056†

การไดใชความคิดสรางสรรค (Creativity) 4.110 < 4.404 .029*
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ตารางที่ 4: เปรียบเทียบคาเฉล่ียคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันวายกับเจนเนอเรชันซี (ตอ)

ค�านิยมการทํางาน (Work Value)
ค�าเฉล่ีย 
Gen Z

มากกว�า (>) 
น�อยกว�า (<)

ค�าเฉล่ีย 
Gen Y

Sig 
(t-test)

รางวัลและผลตอบแทน (Reward and Benefit) 4.3039 < 4.5589 .036*

ผลประโยชนและสวัสดิการ (Benefits) 4.316 < 4.620 .031*

เงินเดือน (Salary) 4.464 < 4.678 .129

ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Job Security) 4.391 < 4.719 .024*

ไดรับการยอมรับเม่ือมีผลงานท่ีดี (Recognition) 4.075 < 4.404 .020*

ไดรับความเปนธรรม (Fairness) 4.383 < 4.573 .185

มีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) 4.362 < 4.532 .230

ใชระบบประเมินผลตามความสามารถ (Competence) 4.136 < 4.386 .068†

สถานะที่ทํางาน (Work Status) 3.7314 < 4.2242 .000***

การมีอํานาจในการจัดการและส่ังการ (Authority) 3.638 < 4.193 .000***

การทํางานท่ีมีเกียรติและเปนท่ีเคารพนับถือ (Prestigious) 3.878 < 4.351 .001***

การมีอิทธิพลในการโนมนาวผูอ่ืน (Influence) 3.678 < 4.129 .002**

สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) 4.3108 < 4.5881 .022*

มีเวลาทํางานเขาออกท่ียืดหยุนได (Hours of Work) 4.101 < 4.427 .024*

มีความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว 

(Work-life Balance)

4.186 < 4.409 .116

มีบรรยากาศในการทํางานท่ีสนุกสนาน (Fun) 4.232 < 4.585 .011*

มีเพ่ือนรวมงานท่ีดีและเปนมิตร (Co-Workers) 4.583 < 4.807 .108

มีอิสระในการบริหารจัดการงานของตนเอง (Autonomy) 4.241 < 4.515 .047*

มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสะดวกสบาย (Physical Setting) 4.278 < 4.591 .019*

มีผูบังคับบัญชาท่ีดี (Supervisor) 4.559 < 4.784 .106

การชวยเหลือสังคม (Social Responsibility) 4.3435 < 4.6257 .031*

การมีศีลธรรม (Moral Values) 4.420 < 4.632 .127

การทํางานท่ีชวยเหลือและเอ้ือเฟอตอสังคม (Contribution) 4.267 < 4.620 .011*

หมายเหตุ - เก็บขอมูลท้ังหมด 516 คนแบงเปนเจนเนอเรชัน Z (345 คน) เจนเนอเรชัน Y (171) ท่ีทํางานบริษัทเอกชน

 - มาตรวัด Likert (0–6) โดย 0 = ไมใหความสําคัญ 6 = การใหความสําคัญระดับมากท่ีสุด

 - ทดสอบสถิติ ณ ระดับนัยสําคัญ (Sig.) *** .001, ** ณ ระดับนัยสําคัญ .01, * ณ ระดับนัยสําคัญ .05, 

† ณ ระดับนัยสําคัญ .1
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ตารางที่ 5: สรุประดับการใหความสําคัญท่ีสะทอนคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชัน Z กับเจนเนอเรชัน Y

ค�านิยมการทํางานด�านท่ีศึกษา
ค�าเฉล่ียค�านิยมการทํางานของ 

Gen Y และ Gen Z
การให�ความสําคัญ*

การเรียนรูในงานและการเติบโต 

(Learning and Growth)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.5068

Gen Z คาเฉล่ีย 4.2866

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

รางวัลและผลตอบแทน 

(Reward and Benefit)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.5589

Gen Z คาเฉล่ีย 4.3039

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

สถานะท่ีทํางาน 

(Work Status)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.2242

Gen Z คาเฉล่ีย 3.7314

ระดับคอนขางมาก

ระดับคอนขางมาก

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

(Work Environment)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.5881

Gen Z คาเฉล่ีย 4.3108

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

การชวยเหลือสังคม 

(Social Responsibility)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.6257

Gen Z คาเฉล่ีย 4.3435

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

หมายเหตุ * ตารางท่ี 3 แสดงรายละเอียดการตีความหมายมาตรวัด LIKERT (0–6) ของการศึกษาน้ี

จากตารางท่ี 4 จะเห็นไดวา คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี

มีความแตกตางกันอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติ ในดานการเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน สถานะท่ีทํางาน 

สภาพแวดลอมการทํางานและการชวยเหลือสังคม จากตารางท่ี 5 จะเห็นไดวา แรงงานเจนเนอเรชันวายใหความสําคัญกับ

ดานตาง ๆ  เหลาน้ีในระดับสูง ในขณะท่ีแรงงานเจนเนอเรชันซีใหความสําคัญดานเหลาน้ีนอยกวาเจนเนอเรชันวายในทุกมิติ 

ในสวนตอมาอภิปรายผลการวิจัยพรอมกับแนวทางการศึกษาในอนาคต

5. อภิปรายผลการวิจัยและข�อเสนอแนะ
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยใหความสําคัญ

แรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงเขาสูตลาดแรงงานไทยปแรก และยังไมมีใครศึกษามากอน โดยมุงตอบคําถามวิจัยคือ คานิยมการ

ทํางานของแรงงานรุนใหมระหวางเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวายแตกตางกันหรือไม ซ่ึงมีประโยชนในเชิงทฤษฎี 

(Theoretical Contributions) ประโยชนในทางปฏิบัติ (Managerial Implications) และขอเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต 

(Future Research Agenda) ดังน้ี

5.1 ประโยชน�ในเชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions)

เน่ืองจากงานวิจัยกอนหนาของประเทศไทย ยังไมเคยมีใครศึกษาเก่ียวกับคานิยมการทํางานแรงงานเจนเนอเรชันซี

มากอน จากผลวิจัยสะทอนใหเห็นวา คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป 

ประกอบดวย ดานการเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน สถานะท่ีทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานและความ

รับผิดชอบตอสังคม คานิยมดังกลาวของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แมวาท้ังสองเจนเนอเรชันจะเติบโตในชวงท่ีเทคโนโลยีเจริญกาวหนาอยางเต็มท่ี ผลงานวิจัยน้ีเปนประโยชนตอผูบริหารในการ
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ออกแบบแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคใหกับแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางย่ิงแรงงานเจนเนอเรชันซี

ท่ีเร่ิมเขาสูตลาดแรงงานไทยในยุคเศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล ซ่ึงเปนแรงงานท่ีสําคัญตอความอยูรอดตอ

การเปล่ียนแปลงฉันพลัน (Disruption) ทางเทคโนโลยี

Don Tapscott (1996) ผูเขียนหนังสือเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ไดอธิบายถึงศักยภาพการเติบโตของ

เศรษฐกิจดิจิทัล ซ่ึงนําไปสูการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานท่ีสงผลใหบางตําแหนงหายไปจากระบบและเกิดตําแหนงงาน

ใหม ๆ  จากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัล เห็นไดชัดเจนวา ในชวงเศรษฐกิจตกต่ําท่ัวโลก (Worldwide Recession) 

จากวิกฤตการณการเงินโลกระหวางป ค.ศ. 2008–2010 และวิกฤตการณการแพรระบาดไวรัสโคโรนา COVID 19 ค.ศ. 2019 

จนปจจุบันน้ี บริษัทขามชาติขนาดใหญจากหลากหลายอุตสาหกรรมทยอยปดตัวลงจํานวนมาก แตกลุมบริษัทขามชาติ

ดานเทคโนโลยีดิจิทัลกลับไมไดรับผลกระทบแตอยางใด กลับยังมีธุรกิจดิจิทัลเกิดใหมจํานวนมาก อาทิ ธุรกิจท่ีสนับสนุน

การทํางานท่ีบาน (Work from Home) การขนสงอาหารและสินคาถึงบาน (Delivery) การเงินดิจิทัลท่ีสนับสนุนสังคม

ไรเงินสด (Cashless Society) เปนตน ซ่ึงการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทัลสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังรูปแบบการทํางาน

และการดําเนินธุรกิจเปนสําคัญ (Brynjolfsson and McAfee, 2010; Van Ark, 2016; Isari et al., 2019) จากการ

เปล่ียนแปลงดังกลาว ทําใหนักวิชาการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยยุค 4.0 เชน Isari, D., Bissola, R., & Imperatori, B. 

(2019) สะทอนความทาทายการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมท่ีมีความ

แตกตางกันมากกับเจนเนอเรชันกอนหนาน้ี (Popaitoon et al., 2016) เชน แรงงานรุนใหมใหความสนใจอาชีพฟรีแลนซ

มากกวาการทํางานประจํา เสาะหารูปแบบการทํางานท่ีตนเองตองการมากกวาท่ีองคกรกําหนดระเบียบแบบแผน และตองการ

การทํางานไดทุกท่ีทุกเวลา โดยไมถูกจํากัดสถานท่ีและช่ัวโมงการทํางาน และสอดคลองกับตัวแบบคุณลักษณะงานท่ีจูงใจ 

(Job Characteristics Model: Hackman & Oldham, 1980) ดานอิสระในการทํางาน (Autonomy) และดานความ

เปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) ท่ีสงเสริมใหแรงงานรุนใหมมีโอกาสรับผิดชอบเต็มตัวดวยการกําหนดรูปแบบ วิธีการ 

และสถานท่ีทํางานไดดวยตนเอง และรับรูถึงผลงานท่ีมีความเปนเอกลักษณของตนเองไดอยางชัดเจน

จากแนวความคิดความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางบุคคลกับองคกร โดย Kristof (1996) อธิบายวา

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรจะเกิดข้ึนได เม่ือ (1)�พนักงานไดรับการดูแลจากองคกรตรงกับส่ิงท่ีเขาพึงประสงค 

(2)�องคกรและพนักงานใหความสําคัญในเร่ืองตาง ๆ  สอดคลองกัน และ (3)�ท้ังน้ีกรณีท่ี (1) และกรณีท่ี (2) จะเกิดข้ึนได

หากแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกับส่ิงท่ีพนักงานพึงประสงคจากการทํางาน ผลท่ีตามก็คือ 

พนักงานมีความผูกพันและต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2005; Popaitoon, 2018; 

Popaitoon et al., 2016; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003) ดังน้ันจากผลงานวิจัยน้ีประกอบกับการทบทวนวรรณกรรม

เพ่ิมเติมจากการศึกษาของ Bencsik and Machova (2016), Cooke and Kim (2017), GrowthBusiness (2019), 

Isari et al. (2019), PEW (2019) และ Toth-Bordasne and Bencsik (2011) นํามาสูการสรางสมมติฐานเก่ียวกับ

แนวความคิดความสอดคลองระหวางบุคคลและองคกรสําหรับเจนเนอเรชันซีในการคงอยูกับองคกร เพ่ือเปนแนวทาง

การศึกษาในอนาคต ดังน้ี

(1) ดานการเรียนรูและการเติบโตในงาน

จากการศึกษาของ GrowthBusiness (2019) และ PEW (2019) อธิบายถึงความคาดหวังของแรงงานเจนเนอเรชันซี

ในการเรียนรูกับงานแรกในชีวิตเขา เพ่ือจะกาวกระโดดในงานสําคัญตอไปในอนาคต สวนแรงงานเจนเนอเรชันวาย แม

ปรารถนาในการเรียนรูงานระดับสูง แตจะเลือกเรียนรูงานในส่ิงท่ีตนชอบเปนหลักสําคัญ ดังน้ันลักษณะความคาดหวังในการ

เรียนรูในงานของสองเจนเนอเรชันน้ีมีความแตกตางกัน นอกจากน้ี จากผลการศึกษาของ Bencsik and Machova (2016) 
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พบวา ท้ังแรงงานเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซีตองการทํางานท่ีทาทายทักษะความรูและความสามารถ ตองการใช

ทักษะหลากหลายในงาน แตส่ิงท่ีนักวิจัยไดพบความแตกตางท่ีเห็นไดชัดกับแรงงานเจนเนอเรชันซีคือ เจนเนอเรชันซี

ตองการขอมูลยอนกลับจากผลงานท่ีรับมอบหมายอยางรวดเร็วและตองการขอมูลยอนกลับตลอดเวลา สวนหน่ึงเปนผลมาจาก

การเติบโตในชวงเทคโนโลยีกาวหนาอยางกาวกระโดด ดังน้ันถาองคกรจะรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีใหทํางานกับองคกร 

ควรออกแบบงานท่ีเนนการเรียนรูและเห็นโอกาสการเติบโตอนาคต และควรสรางระบบขอมูลยอนกลับและประเมินผล

ระยะส้ันท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน ดวยเหตุผลดังกลาวจึงนําสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 1: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดานการ

เรียนรูและการเติบโตสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(2) ดานรางวัลและผลตอบแทน

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมาอธิบายไดวา เจนเนอเรชันซีเติบโตมาในชวงเศรษฐกิจถดถอยอยางรุนแรง 

เผชิญกับสภาวะความไมม่ันคงสูง ประกอบกับการเติบโตในชวงท่ีเทคโนโลยีการส่ือสารเช่ือมโยงกันอยางสมบูรณ จึงขาด

ความอดทนรอคอยและตองการเห็นผลรวดเร็วกับทุกเร่ือง ดังน้ันเม่ือเร่ิมทํางานจะความคาดหวังรางวัลภายนอก (Extrinsic 

Rewards) ท่ีเปนตัวเงินและตองการผลตอบแทนระยะส้ันในรูปแบบตาง ๆ  อยางชัดเจน ดวยลักษณะดังกลาว องคกรควร

ออกแบบการวัดผลและการประเมินผลตอบแทนในวงรอบท่ีส้ันลง เชน ปรับรูปแบบการทํางานเปนแบบโปรเจคงานและการ

ใหรางวัลผลตอบแทนจากผลความสําเร็จของงานโปรเจคท่ีรับมอบหมาย หรือปรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก 2 รอบ

ตอปเปนรายไตรมาส 4 รอบตอป เพ่ือเล่ือนข้ันเพ่ิมเงินเดือนดวยงบประมาณเทาเดิม นอกจากน้ี แรงงานเจนเนอเรชันซี

ตองการงานม่ันคงควบคูกับความกาวหนาในงาน (Cooke and Kim, 2017; Toth-Bordasne and Bencsik, 2011) 

ซ่ึงความตองการดังกลาวอาจไมไดสะทอนถึงตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนโดยตรง แตสะทอนถึงลักษณะงานท่ีใชทักษะหลากหลายและ

ทาทายความสามารถ (Skill Variety) จนเปนบันไดไปสูโปรเจคงานท่ีใหญข้ึนและความรับผิดชอบสูงข้ึน (Task Significance) 

เพ่ือจูงใจการทํางานกับองคกร ดังน้ันองคกรควรออกแบบงานใหแรงงานเจนเนอเรชันซีไดใชทักษะท่ีหลากหลายและใหโอกาส

รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเปนสรางแรงจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) ตามแนวคิดเร่ืองการออกแบบคุณลักษณะงาน

ท่ีจูงใจของ Hackman and Oldham (1980) ตลอดจนออกแบบระบบการใหรางวัลภายนอกเพ่ือเห็นผลรวดเร็วข้ึน เพ่ือจูงใจ

การทํางานกับองคกร ดวยเหตุผลดังกลาวนําสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 2: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดานรางวัล

และผลตอบแทนสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(3) ดานสถานะท่ีทํางาน

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมาจะเห็นไดวา แนวโนมแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงงานเจนเนอเรชันซี

มีความเปนปจเจกชนสูง รักความอิสระ ใหความสําคัญเร่ืองความเทาเทียมกัน ท้ังน้ี แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตมากับ

เทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร เจนเนอเรชันซีคนหาคําตอบดวยตนเอง เรียนรูส่ิงตาง ๆ  ดวยตนเองเปนสวนใหญ เม่ือรับงาน

ท่ีมอบหมายจึงตองการอํานาจและการตัดสินใจตลอดจนการลองผิดลองถูกในงานดวยตนเอง (Bencsik and Machova, 

2016; Toth-Bordasne and Bencsik, 2011) ดังน้ันการออกแบบงานใหกับเจนเนอเรชันซี หัวหนางานจึงควรปรับสถานะ

เปนพ่ีเล้ียง (Mentor) หรือโคชสอนงาน (Coach) มากกวาระบบส่ังการตามสายบังคับบัญชาอยางในอดีต จากเหตุผลท่ีอธิบาย

นําสูสมมติฐาน ดังน้ี
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สมมติฐาน (Proposition) 3: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดาน

สถานะท่ีทํางานสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(4) สภาพแวดลอมการทํางาน

จากผลงานวิจัยในตางประเทศพบวา แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตในชวงเทคโนโลยีดิจิทัล เทคโนโลยีไรสายและ

เทคโนโลยีมัลติมีเดียเติบโตเต็มท่ี เทคโนโลยีดังกลาวเปนสวนหน่ึงของการใชชีวิตและการเรียนของเขา แรงงานเจนเนอเรชันซี

สามารถทํางานไดทุกท่ี ทุกเวลา ไมยึดติดกับสถานท่ีทํางาน เพราะมองทุกสถานท่ีเปรียบเสมือนบานในการทํางาน 

(GrowthBusiness, 2019; PEW, 2019) ดังน้ันองคกรควรปรับสภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสมกับแรงงาน

เจนเนอเรชันซี ดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีการทํางานรวมกับการทํางานท่ีเปนอิสระไมยึดติดกับสถานท่ีทํางาน เชน 

มีความยืดหยุนระหวางการทํางานท่ีบานและออฟฟศทํางาน และเม่ือทํางานในออฟฟศจึงตองการบรรยากาศการทํางานท่ี

สนุกสนาน สะดวกสบายไมยึดติดโตะทํางาน ซ่ึงหลายสถานท่ีทํางานจึงออกแบบ Co-Working Space ใหกับแรงงานรุนใหม 

และคาดหวังการเรียนรูจากหัวหนางาน ดังน้ันศักยภาพของหัวหนางานสําหรับแรงงานเจนเนอเรชันซีจึงตองพรอมท้ังความ

สามารถในงานและในการสอนงาน การส่ือสาร ตลอดจนการใหขอมูลยอนกลับ จึงถือวาเปนโจทยท่ีทาทายอยางย่ิง (Bencsik 

and Machova, 2016) ดวยเหตุผลดังกลาวนําไปสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 4: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดาน

สภาพแวดลอมการทํางานสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(5) ความรับผิดชอบตอสังคม จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา เจนเนอเรชันซีใหความสําคัญกับการสรางอิทธิพล

ในส่ิงตาง ๆ  ท่ีเขาทําใหกับสังคมในวงกวาง (Lowell, 2018) สวนหน่ึงมาจากพฤติกรรมการใชอินเทอรเน็ตส่ือสารความคิด 

สะทอนมุมมองตาง ๆ  ของชีวิตตลอดเวลา และแรงงานรุนใหมยังสามารถเขารวมเปนสมาชิกกลุมออนไลนท่ีมีความสนใจดาน

ความรับผิดชอบตอสังคม (CSR Virtual Communities) เชน กลุมพิทักษส่ิงแวดลอม กลุมรักษาพยาบาล กลุมสิทธิประโยชน

ภาษีอากร เปนตน (Grigore, Stancu & McQueen, 2018) ดังน้ันการเติบโตมากับการเช่ือมตอทางเทคโนโลยีอยางสมบูรณ

แบบทําใหเจนเนอเรชันซีตระหนักและใหความสําคัญกับความรับผิดชอบตอสังคม ดวยเหตุผลดังกลาวนําไปสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 5: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดานความ

รับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

5.2 ประโยชน�ในทางปฏิบัติ (Managerial Implications)

งานวิจัยน้ีมีประโยชนกับผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยในการกําหนดนโยบายการบริหารแรงงานรุนใหมตามแนวทาง

การบริหารคนในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital HRM) โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทย

ในปท่ีผานมา โดยนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยควรออกแบบใหสอดคลองกับความตองการของแรงงานรุนใหม ดังน้ี

(1) ลักษณะงานมอบหมาย ตองใหงานท่ีทาทาย ใชหลากหลายทักษะดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช

ในงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความรวดเร็วการทํางาน การใชส่ือโซเชียล เชน การใชลิงคอิน (LinkedIn) เขามาคัดกรอง

ประวัติผูสมัครงาน หรือโปรแกรมออนไลน เพ่ือชวยการอบรมพัฒนาทักษะตาง ๆ  ในงาน การมีอิสระทางความคิดและวิธีการ

ทํางาน มีจุดตรวจสอบความสําเร็จเปนระยะ ๆ  อยางตอเน่ือง สะทอนการเรียนรูและการเติบโตในอนาคตได โดยเฉพาะ

อยางยิ่งกับงานปแรกของแรงงานเจนเนอเรชันซี
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(2) การจายคาตอบแทน ตองเนนรางวัลและผลตอบแทนตัวเงินท่ีชัดเจน เพ่ือสงเสริมความม่ันคงทางการเงินในชีวิต 

โดยเฉพาะอยางย่ิงกับแรงงานเจนเนอเรชันซีนอกจากเงินเดือนแลว ควรใหรางวัลผลงานตาง ๆ  ท่ีทําเปนรูปแบบผลประโยชน

เปนตัวเงินระยะส้ันควบคูกันไป โดยเนนผลตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและสะทอนตามความสามารถและผลงาน และอาจ

พิจารณาเร่ืองความยืดหยุนการทํางานเขามาเปนสวนหน่ึงของผลตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงินเพ่ิมข้ึนดวย

(3) การออกแบบงานและขอมูลยอนกลับ จากแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) 

ท่ีมีผลตอสภาวะทางจิตใจและแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เชน การออกแบบงานท่ีมีความหมาย (Meaningful) 

การใหอํานาจการตัดสินใจในงาน (Autonomous) การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจในงาน

ของ Hackman and Oldham (1976) ซ่ึง Oldham and Hackman (2010) มีการปรับทฤษฎีดังกลาวใหเขากับรูปแบบ

งานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล กลาวคือ การออกแบบแนวคิดการทํางานใหมใหเหมาะกับโลกธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

(Design Thinking for Disruptive Environment) โดยแรงงานเจนเนอเรชันซีใหความสําคัญกับผลงานมากกวากระบวนการ

และตองการรับรูความกาวหนาของงานไดตลอดเวลา ดังน้ันองคกรจึงควรใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสรางประสิทธิภาพงานกับ

แรงงานรุนใหมและการใหขอมูลยอนกลับท่ีรวดเร็วผานการประชุมออนไลนอยางโปรแกรม Google Meeting และ Zoom 

ดวยเหตุน้ีองคกรและหัวหนางานสายตรงจําเปนตองสรางการวัดผลงานอยางสรางสรรคในแตละระยะท่ีชัดเจนเพราะ

เจนเนอเรชันซีตองการขอมูลยอนกลับตลอดเวลาและตองการความชัดเจนผานการใชเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาสรางความรวดเร็ว

และเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน (Popaitoon, 2020) และ

(4) การสรางสรรคสังคมในวงกวาง องคกรควรมีการสงเสริมกิจกรรมเพ่ือสังคมในวงกวางอยางตอเน่ือง เพ่ือ

สะทอนคานิยมองคกร (Organizational Values) ท่ีสอดรับการคานิยมของแรงงานรุนใหม สําหรับการจัดการภายใน 

ควรสงเสริมใหการทํางานของแรงงานรุนใหมมีสวนสรางสรรคสังคมดวยเชนกัน เชน การทํางานควบคูกับการลดภาวะโลกรอน 

เชน การใชกระดาษรีไซเคิล หรือไมใชกระดาษ การสรางทีมและความสัมพันธในทีมงานดวยการลดการบริโภคน้ําตาลและ

ไขมันแขงขันกันระหวางทีม ซ่ึงกระบวนการลักษณะน้ีจะเขามาชวยสรางสัมพันธเพ่ือนรวมงานแบบไมเปนทางการและทําให

แรงงานรุนใหมอยากสรางอิทธิพลตามกระแสการดูแลสุขภาพตนเอง การลดภาวะโลกรอน เปนตน

5.3 ข�อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต (Future Research Agenda)

งานวิจัยน้ีสะทอนใหเห็นคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม โดยเปนการเก็บขอมูลเนนแรงงานรุนใหมอายุต่ํากวา 

30 ป และวิเคราะหทางสถิติ t-test ซ่ึงงานวิจัยในอนาคตควรศึกษาเพ่ิมเติม ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวาง

บุคคลกับองคกร (P-O fit) กับความต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Kristof-Brown et al., 2005) ของแรงงานเจนเนอเรชันซี

ตามท่ีการศึกษาน้ีไดนําเสนอสมมติฐาน (Propositions) ท่ีมาจากทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมเติมควบคูกับผลการวิจัยเชิง

ประจักษน้ี และควรเก็บขอมูลแรงงานเจนเนอเรชันซีต้ังแตเร่ิมงานปแรกและเก็บขอมูลในชวงเวลาหลายป (Longitudinal 

Study) ซ่ึงการศึกษาในลักษณะดังกลาวจะเกิดประโยชนในเชิงแนวความคิดและภาคปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการออกแบบนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมกับแรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงมีผลตอการขับเคล่ือน

เศรษฐกิจดิจิทัลของไทย
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