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วั
ตถุประสงคการวิจัย เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล เพ่ือเตรียมความพรอม

ภาคธุรกิจในการออกแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงค เพ่ือสะทอนใหเห็นการเปล่ียนแปลงของคานิยม

การทํางานท่ีชัดเจนมากข้ึน งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีจึงใชกลุมตัวอยางท่ีเปนแรงงานรุนใหมท่ีเขาสูตลาดแรงงานในยุค

เศรษฐกิจดิจิทัลหรือต้ังแตป ค.ศ. 2010 ซ่ึงประกอบดวยกลุมเจนเนอเรชันวายท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป และกลุมเจนเนอเรชันซี

ท่ีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานในป ค.ศ. 2019 การวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลจากแบบสอบถามท่ีสมบูรณจํานวน 345 ชุด จาก

กลุมเจนเนอเรชันซี และจากกลุมเจนเนอเรชันวาย จํานวน 171 ชุด แสดงใหเห็นวา คานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันซี

และเจนเนอเรชันวายมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในดานการเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน 

สถานะ สภาพแวดลอมการทํางานและความรับผิดชอบตอสังคม จากผลงานวิจัยน้ีควบคูกับการทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมเติม 

งานวิจัยน้ีไดนําเสนอสมมติฐานท่ีนาสนใจสําหรับการวิจัยในอนาคต เพ่ือเปนแนวทางออกแบบนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกรใหสอดคลองกับคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงเปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทัล

ของไทยในอนาคต

คําสําคัญ : เจนเนอเรชันซี แรงงานรุนใหม เจนเนอเรชันวาย คานิยมการทํางาน 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
ปจจุบันในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล หลากหลายองคกรขับเคล่ือนธุรกิจโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัลมากยิ่งข้ึน นักวิชาการ

ใหนิยามเศรษฐกิจดิจิทัล หมายถึง เศรษฐกิจและสังคมท่ีใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารหรือเทคโนโลยีดิจิทัล 

เพ่ือเปนกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนการปฏิรูปกระบวนการผลิต�การดําเนินธุรกิจ�การคา�การบริการ�การศึกษา�การสาธารณสุข 

การบริหารราชการแผนดิน รวมท้ังกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมอ่ืน ๆ  ท่ีสงผลตอการพัฒนาทางเศรษฐกิจ การพัฒนา

คุณภาพชีวิตของคนในสังคม และการจางงานท่ีเพ่ิมข้ึน (Malecki และ Moriset, 2007; Van Ark, 2016) เม่ือการขับเคล่ือน

ธุรกิจจําเปนตองอาศัยเทคโนโลยีมากยิ่งข้ึน องคกรจําเปนตองพ่ึงพาแรงงานรุนใหมมากยิ่งข้ึน ซ่ึงแรงงานรุนใหมท่ีกลาวถึงน้ี

เขาสูตลาดแรงงานหลังจากป ค.ศ. 2010 (Popaitoon, 2018) โดยชวงเวลาดังกลาวเขาสูยุคเศรษฐกิจดิจิทัลอยางสมบูรณแบบ 

(Brynjolfsson and McAfee, 2010; Van Ark, 2016) ดังน้ันแรงงานรุนใหมจึงประกอบดวยเจนเนอเรชันวาย (อายุต่ํากวา 

30 ป) และแรงงานเจนเนอเรชันซีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทยในปท่ีผานมา

Twenge et al (2010) ไดอธิบายคานิยมการทํางานของคนแตละเจนเนอเรชันมีความแตกตางกัน เน่ืองจาก

ชวงเวลาการเติบโตและการหลอหลอมความคิดตลอดจนวิถีความอยูรอดแตละชวงเวลาแตกตางกัน จากการทบทวน

วรรณกรรมพบวา แรงงานเจนเนอเรชันวายเติบโตในชวงประมาณ ค.ศ. 1980 ถึงตนทศวรรษ 1990 เปนชวงท่ีเศรษฐกิจโลก

กําลังเติบโตมีการรวมมือทางเศรษฐกิจระดับนานาชาติ มีการขยายภาคการผลิตและการบริการท่ัวโลกและเปนชวงท่ีมี

การพัฒนาการเช่ือมตอทางเทคโนโลยี ปจจัยเหลาน้ีสงผลใหคานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายตองการทํางานทาทาย

ความสามารถ งานสบายและคาตอบแทนสูง และมีความเปนปจเจกชนสูง ซ่ึงลักษณะดังกลาวแตกตางกับแรงงาน

เจนเนอเรชันกอนหนาน้ีเปนอยางมาก (Ng et al., 2010; Twenge et al., 2012)

สําหรับเจนเนอเรชันซีเติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัลและความกาวหนาทางเทคโนโลยีสมบูรณแบบ แตทวา

สภาพเศรษฐกิจของชวงการเติบโตระหวางเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวายแตกตางกันมาก โดยเจนเนอเรชันซีเติบโต

ในชวงเศรษฐกิจโลกเร่ิมถดถอยอยางตอเน่ืองหรือในระหวางกลางทศวรรษ 1990 ถึง ค.ศ. 2010 เชน ป ค.ศ. 1997 ประสบ

วิกฤตการณทางการเงินแหงภูมิภาคเอเชีย ชวงป ค.ศ. 2003 เกิดวิกฤตการณราคาน้ํามันในตลาดโลกสูงเปนประวัติการ 

ชวงป ค.ศ. 2006–2009 เกิดวิกฤตการณการเงินโลก และต้ังแตปลายป ค.ศ. 2019 ซ่ึงเปนปท่ีแรงงานเจนเนอเรชันซีเร่ิมเขาสู

ตลาดแรงงานปแรก เกิดวิกฤตการณการแพรระบาดไวรัสโคโรนา (COVID 19) ท่ัวโลกจนเศรษฐกิจโลกเขาสูสภาวะถดถอย

อยางรุนแรง ผลงานวิจัยในตางประเทศพบวา ปจจัยเหลาน้ีสงผลตอคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีท่ีเติบโต

ในชวงเวลาท่ีครอบครัวตองด้ินรน เพ่ือการอยูรอดตอเศรษฐกิจถดถอยอยางรุนแรง โดยใหความสําคัญผลตอบแทนเปน

ตัวเงินและความม่ันคงในงานเปนสําคัญ (GrowthBusiness, 2019; Lanier, 2017; PEW, 2019) นอกจากน้ี การสํารวจ

ในกลุมเจนซีจํานวน 3,400 คนจากประเทศตาง ๆ  ในยุโรปและสหรัฐอเมริกา โดยสถาบันวิจัย The Workforce Institute of 

Kronos และ Future Workforce ยังพบวา แรงงานกลุมเจนซีใหความสําคัญกับความยืดหยุนในการทํางาน การมีหัวหนางาน

ท่ีคอยใหคําแนะนําและเปนพ่ีเล้ียงในการทํางาน (Lowell, 2019)

อยางไรก็ตาม ในบริบทประเทศไทยการศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซี ยังไมเคยมีการศึกษา

มากอน เน่ืองจากแรงงานกลุมน้ีเพ่ิงจบปริญญาตรีและเขาสูตลาดแรงงานปแรก ในขณะท่ีการศึกษากลุมแรงงานรุนใหม

ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลของกลุมเจนเนอเรชันวายท่ีอายุต่ํากวา 30 ไดมีการศึกษามากอนหนาน้ี เชน จากการศึกษาของ 

Popaitoon (2018) พบวา เจนเนอเรชันวายท่ีเกิดหลังป พ.ศ. 2530 (อายุต่ํากวา 30 ป) มีคานิยมการทํางานแตกตางกัน

ในแตละชวงประสบการณการทํางาน ดังน้ันเพ่ือใหผลการศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีมีความชัดเจน

มากยิ่งข้ึน ผูวิจัยจึงออกแบบการศึกษาเชิงเปรียบเทียบคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม ท่ีเติบโตในชวงความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีดิจิทัลเหมือนกันจะมีคานิยมการทํางานแตกตางกันหรือไม ดวยเหตุผลดังกลาว จึงนํามาสูคําถามงานวิจัย
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ท่ีสําคัญคือ คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี มีความ

แตกตางกันหรือไม อยางไร

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ (1)�งานวิจัยน้ีมุงสรางหลักฐานเชิงประจักษคานิยมการทํางานแรงงานเจนเนอเรชันซี

ในบริบทประเทศไทย เพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารและฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเขาใจคานิยมการทํางานของแรงงาน

รุนใหมชัดเจนมากข้ึน และมีความพรอมในการรองรับแรงงานรุนใหมเขาสูท่ีทํางานไดดียิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงาน

เจนเนอเรชันซี ซ่ึงเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทยในปท่ีผานมาและเปนกลุมแรงงานท่ีสําคัญตอการขับเคล่ือนเศรษฐกิจไทยใน

ยุคดิจิทัล และ (2)�งานวิจัยน้ีนําผลการวิเคราะหรวมกับการทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมเติมเก่ียวกับ การสรางความสอดคลอง

ระหวางคานิยมการทํางานแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกร (Person-Organization fit: P-O fit) เพ่ือการคงสมาชิกภาพ

กับองคกร (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2005) เพ่ือนําเสนอแนวทางการวิจัยในอนาคต

2. ทบทวนวรรณกรรม
วัตถุประสงคหลักของงานวิจัยคือ เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางย่ิงแรงงาน

เจนเนอเรชันซีท่ีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทยปแรก โดยแนวคิดท่ีใชในการอธิบายและต้ังคําถามงานวิจัย ประกอบดวย ลักษณะ

เจนเนอเรชันและแรงงานรุนใหม และแนวความคิดความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกร ดังน้ี

2.1 ลักษณะเจนเนอเรชันและแรงงานรุ�นใหม�

2.1.1 เจนเนอเรชัน

Mannheim (1952) อธิบายความหมายของเจนเนอเรชัน (Generation) หมายถึง “กลุมคนท่ีเกิดในชวงเวลาเดียวกัน 

ซ่ึงใชชีวิตและผานเหตุการณสําคัญรวมกัน ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงของวิถีชีวิต ซ่ึงไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม

ทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทําใหเกิดแนวคิด ทัศนคติ คานิยม พฤติกรรม 

และความตองการในการดํารงชีวิตท่ีแตกตางกันระหวางกลุมคนในแตละเจนเนอเรชัน” (คัดลอกคําแปลจาก Popaitoon et al. 

(2016) จากนิยามดังกลาว ทําใหการแบงชวงแตละเจนเนอเรชันของแตละประเทศแตกตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับเหตุการณ

สําคัญของประเทศน้ัน  ๆ  และระดับการพัฒนาของประเทศ เชน การแบงชวงเจนเนอเรชันวายของประเทศออสเตรเลีย 

จะอยูชวงเวลาเกิดระหวางป ค.ศ. 1977–1992 ในขณะท่ีเจนวายของไทย จะอยูในชวง ค.ศ. 1978–1996 (Treuren and 

Anderson, 2012; Yooprot, 2013) เปนตน

Twenge et al (2010) ไดอธิบายลักษณะคนแตละเจนเนอเรชันไว ดังน้ี (1)�เจนเนอเรชันเบบ้ีบูมเมอร (Baby 

Boomer) คนกลุมน้ีเกิดหลังสงครามโลกคร้ังท่ีสอง มีความรักชาติและชวงเศรษฐกิจตกต่ําจึงสงผลใหคานิยมการทํางาน

คนกลุมน้ี ขยัน อดออม จงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงกลุมน้ีเร่ิมหายไปจากองคกร เน่ืองจากเกษียณอายุการทํางาน (2)�เจนเนอเรชัน

เอ็กซ (Generation X) เปนลูกของเบบ้ีบูมเมอรถูกปลูกฝงคานิยมประหยัดมัธยัสถและจงรักภักดี ในขณะเดียวกัน คนกลุมน้ี

เร่ิมมีการศึกษาสูงข้ึน ตลอดจนการพัฒนาทักษะการทํางานและการปรับตัวเพ่ือความอยูรอด ปจจุบันเร่ิมข้ึนเปนผูบริหาร

ระดับกลางและระดับสูงขององคกร (3)�เจนเนอเรชันวาย (Generation Y) กลุมน้ีเติบโตมาในชวงเศรษฐกิจท่ีดีพรอมกับ

การเติบโตของเทคโนโลยี ดังน้ันคานิยมการทํางานจึงรักความสะดวกสบาย ไมชอบยึดติด ชอบความทาทายและรักอิสระ 

และ (4)�เจนเนอเรชันซี (Generation Z) คนกลุมน้ีเติบโตมาในชวงเทคโนโลยีดิจิทัลเติบโตเต็มท่ี มีการเช่ือมตอการส่ือสาร

อยางสมบูรณแบบ สําหรับงานวิจัยน้ีมุงศึกษาแรงงานรุนใหมเจนเนอเรชันวาย และเจนเนอเรชันซี ซ่ึงมีอายุต่ํากวา 30 ป 

โดยกลุมแรงงานดังกลาวเติบโตในชวงท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางฉับพลัน (Disruptive) ท้ังดานเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม 
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เม่ือเทียบกับเจนเนอเรชันกอนหนาน้ี ซ่ึงสวนตอมาอธิบายลักษณะแรงงานรุนใหม ประกอบดวย เจนเนอเรชันวายและ

เจนเนอเรชันซี ดังน้ี

2.1.2 แรงงานรุนใหม

เจนเนอเรชันวาย

เจนเนอเรชันวาย (Generation Y) บางคร้ังนักวิชาการเรียกคนกลุมน้ีตามลักษณะของเจนเนอเรชัน เชน 

Generation Me คือ เอาตัวเองเปนศูนยกลาง หรือ Generation Why คือ ชอบถามยอนกลับทําไมตองทํา จากการทบทวน

วรรณกรรมพบวา ชวงเวลาการเกิดของเจนเนอเรชันวาย จะอยูในชวงป ค.ศ. 1980–1999 ซ่ึงคนกลุมน้ีเติบโตมาในชวง

การฟนฟูทางเศรษฐกิจระหวางประเทศ โดยแตละประเทศมหาอํานาจตางทําสงครามทางการคาซ่ึงกันและกัน พรอมกับ

กระแสโลกาภิวัตน ซ่ึงมีการเช่ือมตอทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมใหเปนหน่ึงเดียวกันท่ัวโลก (Peng, 2016) 

สําหรับเจนเนอเรชันวายในประเทศไทยจะเติบโตในชวงท่ีประเทศไทยมีการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางเต็มท่ี เร่ิมเปดการคาเสรี

กับนานาชาติตลอดจนเปนสมาชิกองคการการคาโลก และรัฐบาลผลักดันเร่ืองความเทาเทียมทางการศึกษา โดยใหโครงการ

กูยืมเพ่ือการศึกษา เพ่ือใหคนเจนเนอเรชันน้ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ดังน้ันระดับการศึกษาของเจนเนอเรชันวาย 

จึงสูงกวาระดับการศึกษาของเจนเนอเรชันกอนหนาน้ี (Popaitoon, 2018) นอกจากน้ี เจนเนอเรชันวาย ยังเติบโตในชวง

เร่ิมตนพัฒนาระบบอินเทอรเน็ตและการเติบโตทางเทคโนโลยี จากการทบทวนวรรณกรรมช้ีใหเห็นวา ดวยการเติบโตในชวง

เศรษฐกิจท่ีดี การศึกษาท่ีดี และการพัฒนาทางเทคโนโลยี สงผลใหลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายชอบความสะดวกสบาย 

ไมชอบยึดติด ชอบความทาทาย และรักอิสระ (Ng et al., 2010; Twenge et al., 2010) เชน จากผลการวิจัยคานิยม

การทํางานของเจนเนอเรชันวายในตางประเทศ (Lichy, 2012; Ng et al., 2010; Rami and Samuel., 2016; Treuren 

and Anderson, 2012) พบวา เจนเนอเรชันวายชอบเรียนรูงาน ตองการงานทาทาย ชอบทํางานเปนทีม มีความอิสระทาง

ความคิดสงผลตอการพัฒนาส่ิงใหมและนวัตกรรม มีความเปนปจเจกชนสูง ชอบการทองเท่ียวและการเดินทาง ตลอดจน

คนกลุมน้ีคนพบความตองการของตนเองไดอยางรวดเร็ว ในทางตรงกันขามลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายในเชิงลบคือ 

มีความเช่ือม่ันตนเองสูงกวาความเปนจริงและคาดหวังคาตอบแทนสูงเกินกวาศักยภาพของตน ใหความสําคัญกับรางวัล

ภายนอก ตองการวันหยุดมากข้ึน ขาดความฉลาดทางอารมณ ขาดความอดทน และชอบเปรียบเทียบผลตอบแทนท้ังกับ

คนในและนอกองคกร ซ่ึงการเปรียบเทียบดังกลาวทําใหเขาพรอมท่ีจะลาออกจากงานเม่ือรูสึกวาตนเองไดผลตอบแทน

ภายนอกต่ํากวาผู อ่ืน ซ่ึงผลการวิจัยลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายในตางประเทศเหลาน้ีสอดคลองกับผลการวิจัย

ในประเทศไทย เชน Popaitoon et al (2016) และ Popaitoon (2018)

เจนเนอเรชันซี

เจนเนอเรชันซี (Generation Z) บางคร้ังนักวิชาการเรียกเจนเนอเรชันน้ีวา Digital Natives เพราะเติบโตมาในชวง

ระบบดิจิทัลท่ีมีการเช่ือมตอเทคโนโลยีแบบมัลติมีเดีย หรือบางคร้ังเรียกวา I-Generation ซ่ึงเกิดมาในชวงอินเทอรเน็ตและ

เทคโนโลยีเติบโตเต็มท่ี คนกลุมน้ีเติบโตมาพรอมกับเฟสบุค ทีวีจอแบน อินเทอรเน็ตไรสาย โซเชียลมีเดีย ซ่ึงเจนเนอเรชันซี

ไมเคยมีประสบการณในการใชชีวิตท่ีขาดเทคโนโลยี โดยชวงเวลาการเกิดของเจนเนอเรชันซี ในกลุมประเทศพัฒนาแลว

จะนับชวงเวลาการเกิดราว ๆ  ป ค.ศ. 1995–2010 ซ่ึงปจจุบันเริ่มเขาสูตลาดแรงงานเรียบรอยแลว (PEW, 2019) สําหรับ

ประเทศไทยคนกลุมน้ีเกิดในชวงป ค.ศ. 1997–2010 เร่ิมเขาสูตลาดแรงงานปท่ีผานมา (Yooprot, 2013) ดวยการเติบโต

ของเจนเนอเรชันซีในชวงเวลาท่ีเทคโนโลยีเติบโตอยางเต็มท่ี ดังน้ันเจนเนอเรชันซีจึงคุนเคยกับการหาขอมูลทางอินเทอรเน็ต 

การเรียนรูดวยตนเอง มีความเปนปจเจกชนสูง การส่ือสารหลายภาษา และการแสดงความคิดเห็นสูสาธารณะ (Francis 

& Hoefel, 2018)
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อยางไรก็ตาม แมเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวายเติบโตในการพัฒนาทางเทคโนโลยีเหมือนกัน แตท้ัง 2 

เจนเนอเรชันเผชิญกับสภาพแวดลอมเศรษฐกิจท่ีแตกตางกัน โดยเจนเนอเรชันซีเติบโตในชวงประสบวิกฤตทางเศรษฐกิจ

ท่ัวโลก (Worldwide Recession) อยางตอเน่ืองและประสบกับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอยางฉับพลัน (Disruptive) 

เชน ในชวงป ค.ศ. 1997 เกิดวิกฤตการณทางการเงินแหงภูมิภาคเอเชียหรือตมยํากุง ซ่ึงวิกฤตการณดังกลาว เร่ิมตนจาก

ประเทศไทยสงผลกระทบจนท่ัวภูมิภาคเอเชีย ในชวงวิกฤตดังกลาว ธุรกิจสงออก ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ธุรกิจขนาดใหญ

จํานวนมากลมละลาย และเปนชวงท่ีเกิดภาวะวางงานจํานวนมากในประเทศไทย ในชวงป ค.ศ. 2003 เกิดวิกฤตราคาน้ํามัน

ของโลกสูงข้ึนเปนประวัติการสงผลกระทบกับธุรกิจขนสงและธุรกิจท่ีเก่ียวของท่ัวโลก ในชวงป ค.ศ. 2006–2009 เกิดวิกฤต

ซัปไพรมหรือการปลอยกูหน้ีดอยคุณภาพของสหรัฐอเมริกาจนสงผลกระทบใหอุตสาหกรรมขนาดใหญของดานยานยนต 

การเงินและประกันภัย และอสังหาริมทรัพยของสหรัฐอเมริกาลมละลาย โดยวิกฤตการณดังกลาวสงผลกระทบแบบโดมิโน 

(Domino Effect) ไปสูวิกฤตการณการเงินโลก (Peng, 2016) ตลอดจนวิกฤตการณไวรัสโคโรนาสายพันธุใหมท่ีระบาด

ท่ัวโลก (COVID 19) ซ่ึงเปนปแรกท่ีแรงงานเจนเนอเรชันซีเขาสูตลาดแรงงานและกลับเผชิญการเปล่ียนแปลงรูปแบบ

การทํางานแบบฉับพลัน เชน การทํางานท่ีบาน (Work from Home) และเผชิญสภาวะเศรษฐกิจโลกหยุดชะงัก ซ่ึงนักวิชาการ

เปรียบเทียบผลกระทบทางเศรษฐกิจคร้ังน้ีเหมือนกับ Great Depression ท่ีเศรษฐกิจโลกถดถอยฉับพลันหลังสงครามโลก

คร้ังท่ี 2

จากการทบทวนวรรณกรรรม ช้ีใหเห็นวา ชวงการเติบโตของเจนเนอเรชันซีจึงเปนชวงท่ีเศรษฐกิจท่ัวโลกถดถอย

อยางรุนแรง เผชิญความเครียดของครอบครัวดานการเงิน ปญหาหยารางสูง พรอมกับสภาพแวดลอมท่ีไมม่ันคง เชน 

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการเช่ือมตอเทคโนโลยีแบบมัลติมีเดียอยางรวดเร็ว (Disruptive) ทําใหตําแหนงงาน

บางอยางหายไปจากระบบ (World Economic Forum, 2016) อาชีพท่ีเคยม่ันคงกลับไมม่ันคง ยากท่ีจะพยากรณ

ความอยูรอดในอนาคต (Lanier, 2017) จากผลงานวิจัยของประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา ชวงการเติบโตของเจนเนอเรชันซี

เผชิญกับสภาพเศรษฐกิจท่ีไมดี คาแรงข้ันต่ําคอนขางคงท่ี ในขณะท่ีคาครองชีพสูงข้ึน คาเลาเรียนสูงข้ึน และเจนเนอเรชันซี

มีหน้ีสินจากคาเลาเรียนติดตัวเม่ือจากนโยบายกูยืมเพ่ือการศึกษาเม่ือจบการศึกษาแลว (Bencsik and Machova, 2016) 

ซ่ึงสถานการณดังกลาวใกลเคียงกับประเทศไทย แมคาแรงงานข้ันต่ําจะปรับสูงข้ึนแตคาครองชีพของไทยก็สูงข้ึนอยาง

กาวกระโดดโดยเปรียบเทียบกัน (PEW, 2019) ดวยเหตุผลดังกลาวสะทอนใหเห็นวา แมแรงงานเจนเนอเรชันวายและ

เจนเนอเรชันซีจะเติบโตในชวงการเติบโตเทคโนโลยีอยางเต็มท่ี ทําใหท้ังสองเจนเนอเรชันน้ีมีลักษณะคลายคลึงกัน เชน 

ชอบการเรียนรูดวยตนเอง รักอิสระ ชอบงานทาทายศักยภาพ ชอบส่ือสารแบบโซเชียล (Toth-Bordasne and Bencsik, 

2011) อยางไรก็ตามท้ังสองเจนเนอเรชันมีความแตกตางกัน เน่ืองจากชวงเวลาและสถานการณการเติบโตแตกตางกัน

จึงสงผลตอความคาดหวังในการทํางานของท้ังสองเจนเนอเรชันแตกตางกัน โดยเจนเนอเรชันวายเติบโตในชวงเศรษฐกิจท่ีดี 

ชีวิตคาดเดาไดและมีความม่ันคง ซ่ึงแตกตางจากสภาพเศรษฐกิจและการเปล่ียนแปลงในชวงการเติบโตของเจนเนอเรชันซี 

ดังน้ันมุมมองการทํางานของเจนเนอเรชันซีแตกตางกับเจนเนอเรชันวายคือ การมองโลกตามความเปนจริง สนใจงานม่ันคง

และใหความสําคัญตอผลตอบแทนเปนตัวเงิน โดยเฉพาะตัวเงินระยะส้ันและโอกาสเติบโตในงานท่ีชัดเจน (GrowthBusiness, 

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

2.2 แนวความคิดความสอดคล�องระหว�างบุคคลกับองค�กร

Becker and Gerhart (1996) ไดอธิบายแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเช่ือมโยงระหวางแนวคิดพ้ืนฐาน

ดานทรัพยากรขององคกร (Resource-Based View of the Firm) ท่ีสะทอนใหเห็นวา ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากร

ท่ีมีคา ยากท่ีจะลอกเลียนแบบและทดแทนกันยาก และแนวคิดความสอดคลองสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 
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เพ่ือกําหนดแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษยในรูปแบบเฉพาะสําหรับองคกร (Configuration HRM Practices) 

ผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยควรใหความสนใจกับการวางกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดประสานกับกับสภาพ

ตลาดแรงงานภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานและวัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคกรไดอยาง

มีประสิทธิภาพ Becker และ Gerhart ช้ีใหเห็นผลกระทบของการตัดสินใจดานทรัพยากรมนุษยท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะ

ความเขาใจสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป กับการออกแบบนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพนักงานพึงประสงคจะ

สงผลการความไดเปรียบการแขงขันของบริษัทท่ีแตกตางกัน จากคําอธิบายลักษณะและความคาดหวังของเจนเนอเรชันซีและ

เจนเนอเรชันวายกอนหนาน้ี สะทอนใหเห็นวา แตละเจนเนอเรชันมีลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงค

แตกตางกันไป จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคเม่ือแรงงานรุนใหม

เขามาทํางาน ประกอบดวย การเรียนรูในงาน การไดรับงานทาทายและมีความหมายในงานท่ีทํา รางวัลภายนอกในการจูงใจ 

การออกแบบงานท่ียืดหยุนและอิสระ งานท่ีมอบความสมดุลชีวิต บรรยากาศและสถานะในงานที่ดี รวมถึงแรงงานรุนใหม

ชอบสรางกระแสสังคมในวงกวาง (GrowthBusiness, 2019; Lanier, 2017; Lowell, 2019; PEW, 2019)

จากแนวความคิด Attraction-Selection-Attrition (ASA) Schneider (1987) ไดอธิบายแนวคิดน้ีคือ องคกร

ท่ีมีบุคลากรคุณลักษณะแบบใดจะดึงดูดใหคนท่ีมีคุณลักษณะแบบน้ันเขามาทํางาน (Attraction) ซ่ึงองคกรมีแนวโนมจะ

คัดเลือกคนท่ีมีคุณลักษณะคลายคลึงกับองคกร (Selection) และเม่ือเวลาผานไปบุคลากรท่ีรับคัดเลือกพบวา ตนเองมี

คุณลักษณะแตกตางจากบุคลากรอ่ืนในองคกรจะมีแนวโนมลาออกจากองคกรในท่ีสุด (Attrition) ตอมาแนวความคิดน้ี

ไดถูกพัฒนาสูแนวความคิดความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางบุคคลกับองคกร โดย Kristof (1996) อธิบายวา

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรจะเกิดข้ึนได เม่ือ (1)�พนักงานไดรับการดูแลจากองคกรตรงกับส่ิงท่ีเขาพึงประสงค 

(2)�องคกรและพนักงานใหความสําคัญในเร่ืองตาง ๆ  สอดคลองกัน และ (3)�ท้ังน้ีกรณีท่ี (1) และกรณีท่ี (2) จะเกิดข้ึนได

หากแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกับส่ิงท่ีพนักงานพึงประสงคจากการทํางาน ผลท่ีตามก็คือ 

พนักงานมีความผูกพันและต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2005; Popaitoon, 2018; 

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

ตารางที่ 1: คานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี

ค�านิยมการทํางาน เจนเนอเรชันวาย เจนเนอเรชันซี

แรงจูงใจภายนอก - คาตอบแทนสะทอนการแขงขันและ

ความสามารถ

- เงินเดือนและคาตอบแทนระยะส้ันท่ีชัดเจน

แรงจูงใจภายใน - องคกรใหโอกาสการตัดสินใจ

- มีความปจเจกชนและตองการอิสระ

การเคล่ือนยาย

- ตองการอิสระ

- ไมตองการการผูกมัด

การประเมินผลงาน - ตองการการใหขอมูลยอนกลับท่ีตรงไปตรงมา

- ตองการผลงานท่ีสะทอนอนาคตได เชน 

เสนทางอาชีพชัดเจน

- ตองการการปรึกษาหารือ

- ตองการระบบการบริหารคนเกง

- ตองการงานแบบโปรเจค วัดผลระยะส้ัน 

เพ่ือเห็นผลงานท่ีรวดเร็วทันใจ

- ตองการการใหขอมูลยอนกลับท่ีชัดเจน

ตรงไปตรงมาและตองการส่ือสารการทํางาน

ตลอดเวลา

24 วารสารบริหารธุรกิจ

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



ตารางที่ 1: คานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี (ตอ)

ค�านิยมการทํางาน เจนเนอเรชันวาย เจนเนอเรชันซี

การเรียนรู การอบรม

และพัฒนา

- ตองการทางเลือกการเรียนรูผานแหลงขอมูล

ระบบสารสนเทศขององคกร

- ตองการระบบการเรียนรูแบบ Just In Time 

เม่ือตองการเขาใจเร่ืองใด ตองการเรียนรู

เร่ืองน้ันทันที

- ชอบการเรียนรูแบบไมเปนทางการ

- ตองการการเรียนรูดวยตัวเองผานระบบ

อินเทอรเน็ต

การทํางานเปนทีม - ทํางานเปนทีมไดดีเพราะเช่ือม่ันความสําเร็จ

เกิดจากภาพรวมมีเปาหมายเดียวกัน

- ลักษณะการทํางานเปนทีมแบบ Virtual 

โดยไมคิดวาตองทํางานแบบ Face to Face

การแลกเปล่ียนขอมูล - จะแลกเปล่ียนขอมูลในเร่ืองท่ีตนเองสนใจ - แลกเปล่ียนขอมูลตลอดเวลาและรวดเร็ว

มุมมองการทํางาน - เนนมุมมองระยะส้ัน - มองเฉพาะปจจุบัน ไมเนนความผูกพัน

เปาหมายทํางาน - เนนการแขงขัน เพ่ือเติบโตตําแหนงผูบริหาร - อยูกับปจจุบันเปนสําคัญ

ระดับไอที - ไอทีคือสวนหน่ึงของชีวิต - การใชไอทีอยูในระดับอัจฉริยะและ

ใชประโยชนได

คานิยม - ชอบความยืดหยุนในการทํางาน ชอบงาน

ท่ีไมอยูกับท่ี ตองการรูกวางแตไมลึกซ้ึงมาก

- ใหความสําคัญกับความสําเร็จ

- มีความคิดสรางสรรค

- ใหความสําคัญกับการเขาถึงขอมูลไดอยางเสรี

- เนนการใชชีวิตกับปจจุบัน

- ตอบสนองส่ิงรอบขางอยางรวดเร็ว

- ชอบใชความคิดริเร่ิม

- มีความกลาหาญ

- ศักยภาพการเขาถึงขอมูลรวดเร็วและสามารถ

สรางสรรคเน้ืองานดวยตนเอง

อ่ืน ๆ - ชอบความอิสระและไมชอบกฎระเบียบตาง ๆ

- มีความพยายามคิดและทําส่ิงใหม ๆ

- ตองการสมดุลชีวิต ตองการทางเลือกทํางาน

ท่ีบาน

- ไมใหความสําคัญกับทักษะมนุษยสัมพันธ 

และขาดความฉลาดทางอารมณ

- ขาดการยั้งคิด ความคิดไมถวนถ่ี

- สมาธิส้ัน

- ขาดขอบเขตของงานและติดโซเชียลมีเดีย

- ขาดตรรกะการใชชีวิตนอกสถานท่ี 

สวนใหญแสดงพฤติกรรมเหมือนอยูบาน

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

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

เก่ียวกับความทาทายการจัดการทรัพยากรมนุษย สําหรับคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี 

โดยเปรียบเทียบกัน จะเห็นไดวา มุมมองการทํางานของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซีมีความคลายคลึงกันในเร่ือง 

ความตองการเรียนรูในงาน ตองการงานทาทาทาย ตองการผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน มีสมาธิการทํางานท่ีส้ันผลจากความรวดเร็ว

ทางเทคโนโลยีจนขาดทักษะการรอคอย และการถูกหันเหความสนใจจากการติดโซเชียล ซ่ึงเปนสวนหน่ึงของชีวิต ในขณะท่ี

ท้ังสองเจนเนอเรชันมีมุมมองการทํางานท่ีแตกตางกัน เชน เจนเนอเรชันวายมองระยะส้ัน ในขณะท่ีเจนเนอเรชันซีมองแค
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ปจจุบัน เจนเนอเรชันวายตองการเติบโตในตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในขณะท่ีเจนเนอเรชันซีไมคาดหวังตําแหนงแตคาดหวัง

ความม่ันคงในงาน เปนตน สําหรับประเทศไทย ยังไมเคยมีใครศึกษาเร่ืองดังกลาว เน่ืองจากแรงงานเจนเนอเรชันซีเพ่ิง

เขาสูตลาดแรงงานไทยปแรก งานวิจัยจึงมุงหวังการสรางหลักฐานเชิงประจักษ เพ่ือเปนแนวทางออกแบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคใหสอดคลองกับคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานเจนเนอเรชันซี 

ซ่ึงเปนแรงงานสําคัญตอการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทัล จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตนนํามาสูคําถามงานวิจัย ดังน้ี

คําถามงานวิจัย : คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล ระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี 

มี ความแตกตางกันหรือไม

3. วิธีการวิจัย
งานวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ เพ่ือการวิเคราะหเชิงปริมาณและตอบคําถามวิจัย

ท่ีต้ังไว โดยมีรายละเอียด ดังน้ี

3.1 กลุ�มตัวอย�าง (Sample)

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีคือ แรงงานรุนใหมท่ีทํางานบริษัทเอกชนขนาดใหญ1 การศึกษาระดับปริญญาตรี

ข้ึนไป โดยเลือกเก็บตัวอยางจากกลุมเจนเนอเรชันวายท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2533–25362 อายุระหวาง 27–30 ป และ

เจนเนอเรชันซีเกิดชวงป พ.ศ. 2541 อายุ 22–23 ป ท้ังน้ี เจนเนอเรชันซีท่ีศึกษาไดเขาทํางานกับบริษัทเอกชนและผาน

การประเมินทดลองงาน มีอายุการทํางานไมต่ํากวา 6 เดือน โดยผูวิจัยไดเก็บขอมูลแบบสอบถามต้ังแต 15 มกราคมถึง 

15 กุมภาพันธ ป พ.ศ. 2563 ระยะเวลา 1 เดือน ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบลูกโซ (Snowball Sampling) โดยเร่ิม

เก็บแบบสอบถามจากศิษยเกาท่ีเพ่ิงจบการศึกษาและเร่ิมทํางานในบริษัทเอกชนและบริษัทขามชาติขนาดใหญในกรุงเทพ-

มหานคร ซ่ึงมีอายุการทํางานไมต่ํากวา 6 เดือน และไดรับคําแนะนําสงตอไปยังกลุมเปาหมายท่ีศึกษาไปยังบริษัทตาง ๆ  

ท้ังในกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด ผู วิจัยไดกล่ันกรองกลุมเปาหมายในการศึกษาจากขอคําถามชวงอายุของผูตอบ

แบบสอบถามและประสบการณการทํางาน เพ่ือใหไดกลุมแรงงานรุนใหมตามนิยามในการศึกษาน้ี ท้ังน้ีไดแจกแบบสอบถาม

จํานวน 700 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับมาอยางสมบูรณ 516 ชุด (คิดเปนรอยละ 73.71) แบบสอบถามบางสวนท่ีไมสมบูรณ 

จํานวน 3 ชุดผูตอบใหขอมูลในแบบสอบถามไมถึงคร่ึงหน่ึง จึงไมไดนําแบบสอบถามดังกลาวเขามาศึกษา (Hair, 2006) 

ดังแสดงขอมูลท่ัวไปผูตอบแบบสอบถามในตารางท่ี 2

1 การเลือกศึกษาบริษัทเอกชนขนาดใหญ โดยมีพนักงานเกินกวา 100 คนข้ึนไปผูวิจัยใชตามแนวทางการศึกษาของ Delery and Doty 

(1996) โดยบริษัทขนาดดังกลาวทําใหผูวิจัยม่ันใจถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน
2 จากการศึกษาของ Popaitoon (2018) พบวา คานิยมการทํางานของเจนเนอเรชันวายในไทย (เกิดในชวง พ.ศ. 2521–2540) ท่ีเกิด 

กอนและหลัง ป พ.ศ. 2530 มีความแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ โดยเจนเนอเรช่ันวายไทยเกิดระหวางป พ.ศ. 2521–2530 

คนกลุมน้ีเติบโตในชวงท่ีไทยเร่ิมมีการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมและการลงทุนจากตางประเทศ ในขณะท่ี เจนเนอเรชันวายไทยท่ีเกิดหลัง

ป พ.ศ. 2530-2540 ประเทศไทยเร่ิมมีการใหบริการอินเทอรเน็ตและเขาเปนสมาชิกภาพองคการการคาโลกเปดการคาเสรีของไทย

อยางสมบูรณแบบ ดังน้ันเจนเนอเรชันวายท่ีเกิดหลัง พ.ศ. 2530 จึงเปนกลุมท่ีเติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีและกระแสโลกาภิวัตน 

เพ่ือเปรียบเทียบใหเห็นชัดเจนวา แรงงานรุนใหมท้ังสองเจนเนอเรชันท่ีเติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีจะมีความแตกตางในคานิยม

การทํางานหรือไม และเพ่ือไมใหชวงเวลาการเกิดใกลเคียงกับเจนเนอเรชันซี (อายุ 22–23 ป) ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาเจนเนอเรชันวาย

ชวงอายุ 27–30 ป
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ตารางที่ 2: แสดงจํานวนกลุมตัวอยางแยกตามเพศ ประสบการณ ตําแหนงงาน อุตสาหกรรมและสถานท่ีทํางาน

ข�อมูลท่ัวไป
แรงงานรุ�นใหม� (516 คน)

จํานวน (รอยละ)

Gen Z (345 คน)
จํานวน (รอยละ)

Gen Y (171 คน)
จํานวน (รอยละ)

เพศ

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

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

ประสบการณการทํางาน

นอยกวา 2 ป 386 (74.8%) 345 (100%) 41 (24%)

2–10 ป 130 (25.2%) – 130 (76%)

ตําแหนงงาน

หัวหนางาน 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%)

ตางจังหวัด 248 (48.1%) 168 (48.7%) 80 (46.8%)

หมายเหตุ * คาผิดพลาด (Missing) ไมไดถูกนับรวมในการศึกษา

3.2 เครื่องมือและวิธีการวัดผล (Measures)

การศึกษาน้ีไดใชชุดขอคําถามจากการศึกษากอนหนาน้ี (Existing scales) ของ Lyons (2003) ซ่ึงถูกนําไปใช

ในงานวิจัยตางประเทศของ Cennamo and Gardner (2008) โดยชุดขอคําถามน้ีมีจํานวน 31 ขอ ไดถูกนํามาใชในบริบท

และพัฒนาเคร่ืองมือวิจัยจากการศึกษาของ Popaitoon et al (2016) ท้ังน้ีตาราง 3 แสดงรายละเอียดชุดขอคําถาม 31 ขอ 

ซ่ึงแบงคานิยมการทํางานออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย การเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน สถานะท่ีทํางาน 

สภาพแวดลอมการทํางานและการชวยเหลือสังคม การศึกษาน้ีใหผูตอบประเมินระดับคานิยมการทํางาน ซ่ึงมีมาตรวัด (0–6) 

ตาราง 3 อธิบายแตละระดับมาตรวัดและการตีความประยุกตตามแนวทางของ Rogers (2003) ซ่ึงอธิบายระดับผลกระทบ

การเติบโตเทคโนโลยีท่ีสงผลตอนวัตกรรม
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ตารางที่ 3: ระดับมาตรวัดชวงคาขอมูลและการตีความ

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

0 ไมใหความสําคัญ  0–0.49

1 การใหความสําคัญระดับนอย  0.50–1.49

2 การใหความสําคัญระดับคอนขางนอย  1.50–2.49

3 การใหความสําคัญระดับปานกลาง  2.50–3.49

4 การใหความสําคัญระดับคอนขางมาก  3.50–4.49

5 การใหความสําคัญระดับมาก  4.50–5.49

6 การใหความสําคัญระดับมากท่ีสุด  5.50–6.00

หมายเหตุ Rogers (2003)

4. ผลการวิจัย
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยใชสถิติ t-test 

ในการทดสอบและตอบคําถามวิจัย

ตารางที่ 4: เปรียบเทียบคาเฉล่ียคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันวายกับเจนเนอเรชันซี

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

มากกว�า (>) 
น�อยกว�า (<)

ค�าเฉล่ีย 
Gen Y

Sig 
(t-test)

การเรียนรูในงานและการเติบโต (Learning and Growth) 4.2866 < 4.5068 .052†

การไดพัฒนาสติปญญา (Intellectually Stimulating) 4.420 < 4.649 .084†

ความทาทายในงาน (Work Challenge) 4.261 < 4.462 .111

ความนาสนใจของงานท่ีไดรับมอบหมาย (Interesting) 4.296 < 4.503 .106

การไดเรียนรูอยางตอเน่ือง (Continuously Learn) 4.432 < 4.602 .198

งานท่ีทําใหคุณรูสึกเหมือนชีวิตไดเติมเต็ม (Fulfilling) 4.162 < 4.304 .301

งานท่ีทําใหคุณรูสึกถึงความสําเร็จ (Accomplishment) 4.275 < 4.608 .016*

การมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ (Use the Abilities) 4.409 < 4.567 .243

งานท่ีไดรับมอบหมายมีความหลากหลาย (Variety) 4.214 < 4.462 .056†

การไดใชความคิดสรางสรรค (Creativity) 4.110 < 4.404 .029*
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ตารางที่ 4: เปรียบเทียบคาเฉล่ียคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชันวายกับเจนเนอเรชันซี (ตอ)

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*

ผลประโยชนและสวัสดิการ (Benefits) 4.316 < 4.620 .031*

เงินเดือน (Salary) 4.464 < 4.678 .129

ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Job Security) 4.391 < 4.719 .024*

ไดรับการยอมรับเม่ือมีผลงานท่ีดี (Recognition) 4.075 < 4.404 .020*

ไดรับความเปนธรรม (Fairness) 4.383 < 4.573 .185

มีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) 4.362 < 4.532 .230

ใชระบบประเมินผลตามความสามารถ (Competence) 4.136 < 4.386 .068†

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

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

การทํางานท่ีมีเกียรติและเปนท่ีเคารพนับถือ (Prestigious) 3.878 < 4.351 .001***

การมีอิทธิพลในการโนมนาวผูอ่ืน (Influence) 3.678 < 4.129 .002**

สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) 4.3108 < 4.5881 .022*

มีเวลาทํางานเขาออกท่ียืดหยุนได (Hours of Work) 4.101 < 4.427 .024*

มีความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว 

(Work-life Balance)

4.186 < 4.409 .116

มีบรรยากาศในการทํางานท่ีสนุกสนาน (Fun) 4.232 < 4.585 .011*

มีเพ่ือนรวมงานท่ีดีและเปนมิตร (Co-Workers) 4.583 < 4.807 .108

มีอิสระในการบริหารจัดการงานของตนเอง (Autonomy) 4.241 < 4.515 .047*

มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสะดวกสบาย (Physical Setting) 4.278 < 4.591 .019*

มีผูบังคับบัญชาท่ีดี (Supervisor) 4.559 < 4.784 .106

การชวยเหลือสังคม (Social Responsibility) 4.3435 < 4.6257 .031*

การมีศีลธรรม (Moral Values) 4.420 < 4.632 .127

การทํางานท่ีชวยเหลือและเอ้ือเฟอตอสังคม (Contribution) 4.267 < 4.620 .011*

หมายเหตุ - เก็บขอมูลท้ังหมด 516 คนแบงเปนเจนเนอเรชัน Z (345 คน) เจนเนอเรชัน Y (171) ท่ีทํางานบริษัทเอกชน

 - มาตรวัด Likert (0–6) โดย 0 = ไมใหความสําคัญ 6 = การใหความสําคัญระดับมากท่ีสุด

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

† ณ ระดับนัยสําคัญ .1
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ตารางที่ 5: สรุประดับการใหความสําคัญท่ีสะทอนคานิยมการทํางานระหวางเจนเนอเรชัน Z กับเจนเนอเรชัน Y

ค�านิยมการทํางานด�านท่ีศึกษา
ค�าเฉล่ียค�านิยมการทํางานของ 

Gen Y และ Gen Z
การให�ความสําคัญ*

การเรียนรูในงานและการเติบโต 

(Learning and Growth)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.5068

Gen Z คาเฉล่ีย 4.2866

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

รางวัลและผลตอบแทน 

(Reward and Benefit)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.5589

Gen Z คาเฉล่ีย 4.3039

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

สถานะท่ีทํางาน 

(Work Status)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.2242

Gen Z คาเฉล่ีย 3.7314

ระดับคอนขางมาก

ระดับคอนขางมาก

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

(Work Environment)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.5881

Gen Z คาเฉล่ีย 4.3108

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

การชวยเหลือสังคม 

(Social Responsibility)

Gen Y คาเฉล่ีย 4.6257

Gen Z คาเฉล่ีย 4.3435

ระดับมาก

ระดับคอนขางมาก

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

จากตารางท่ี 4 จะเห็นไดวา คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมระหวางเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี

มีความแตกตางกันอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติ ในดานการเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน สถานะท่ีทํางาน 

สภาพแวดลอมการทํางานและการชวยเหลือสังคม จากตารางท่ี 5 จะเห็นไดวา แรงงานเจนเนอเรชันวายใหความสําคัญกับ

ดานตาง ๆ  เหลาน้ีในระดับสูง ในขณะท่ีแรงงานเจนเนอเรชันซีใหความสําคัญดานเหลาน้ีนอยกวาเจนเนอเรชันวายในทุกมิติ 

ในสวนตอมาอภิปรายผลการวิจัยพรอมกับแนวทางการศึกษาในอนาคต

5. อภิปรายผลการวิจัยและข�อเสนอแนะ
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยใหความสําคัญ

แรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงเขาสูตลาดแรงงานไทยปแรก และยังไมมีใครศึกษามากอน โดยมุงตอบคําถามวิจัยคือ คานิยมการ

ทํางานของแรงงานรุนใหมระหวางเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวายแตกตางกันหรือไม ซ่ึงมีประโยชนในเชิงทฤษฎี 

(Theoretical Contributions) ประโยชนในทางปฏิบัติ (Managerial Implications) และขอเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต 

(Future Research Agenda) ดังน้ี

5.1 ประโยชน�ในเชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions)

เน่ืองจากงานวิจัยกอนหนาของประเทศไทย ยังไมเคยมีใครศึกษาเก่ียวกับคานิยมการทํางานแรงงานเจนเนอเรชันซี

มากอน จากผลวิจัยสะทอนใหเห็นวา คานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป 

ประกอบดวย ดานการเรียนรูและการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน สถานะท่ีทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานและความ

รับผิดชอบตอสังคม คานิยมดังกลาวของเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แมวาท้ังสองเจนเนอเรชันจะเติบโตในชวงท่ีเทคโนโลยีเจริญกาวหนาอยางเต็มท่ี ผลงานวิจัยน้ีเปนประโยชนตอผูบริหารในการ

30 วารสารบริหารธุรกิจ

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



ออกแบบแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคใหกับแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางย่ิงแรงงานเจนเนอเรชันซี

ท่ีเร่ิมเขาสูตลาดแรงงานไทยในยุคเศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล ซ่ึงเปนแรงงานท่ีสําคัญตอความอยูรอดตอ

การเปล่ียนแปลงฉันพลัน (Disruption) ทางเทคโนโลยี

Don Tapscott (1996) ผูเขียนหนังสือเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ไดอธิบายถึงศักยภาพการเติบโตของ

เศรษฐกิจดิจิทัล ซ่ึงนําไปสูการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานท่ีสงผลใหบางตําแหนงหายไปจากระบบและเกิดตําแหนงงาน

ใหม ๆ  จากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัล เห็นไดชัดเจนวา ในชวงเศรษฐกิจตกต่ําท่ัวโลก (Worldwide Recession) 

จากวิกฤตการณการเงินโลกระหวางป ค.ศ. 2008–2010 และวิกฤตการณการแพรระบาดไวรัสโคโรนา COVID 19 ค.ศ. 2019 

จนปจจุบันน้ี บริษัทขามชาติขนาดใหญจากหลากหลายอุตสาหกรรมทยอยปดตัวลงจํานวนมาก แตกลุมบริษัทขามชาติ

ดานเทคโนโลยีดิจิทัลกลับไมไดรับผลกระทบแตอยางใด กลับยังมีธุรกิจดิจิทัลเกิดใหมจํานวนมาก อาทิ ธุรกิจท่ีสนับสนุน

การทํางานท่ีบาน (Work from Home) การขนสงอาหารและสินคาถึงบาน (Delivery) การเงินดิจิทัลท่ีสนับสนุนสังคม

ไรเงินสด (Cashless Society) เปนตน ซ่ึงการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทัลสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังรูปแบบการทํางาน

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

เปล่ียนแปลงดังกลาว ทําใหนักวิชาการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยยุค 4.0 เชน Isari, D., Bissola, R., & Imperatori, B. 

(2019) สะทอนความทาทายการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมท่ีมีความ

แตกตางกันมากกับเจนเนอเรชันกอนหนาน้ี (Popaitoon et al., 2016) เชน แรงงานรุนใหมใหความสนใจอาชีพฟรีแลนซ

มากกวาการทํางานประจํา เสาะหารูปแบบการทํางานท่ีตนเองตองการมากกวาท่ีองคกรกําหนดระเบียบแบบแผน และตองการ

การทํางานไดทุกท่ีทุกเวลา โดยไมถูกจํากัดสถานท่ีและช่ัวโมงการทํางาน และสอดคลองกับตัวแบบคุณลักษณะงานท่ีจูงใจ 

(Job Characteristics Model: Hackman & Oldham, 1980) ดานอิสระในการทํางาน (Autonomy) และดานความ

เปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) ท่ีสงเสริมใหแรงงานรุนใหมมีโอกาสรับผิดชอบเต็มตัวดวยการกําหนดรูปแบบ วิธีการ 

และสถานท่ีทํางานไดดวยตนเอง และรับรูถึงผลงานท่ีมีความเปนเอกลักษณของตนเองไดอยางชัดเจน

จากแนวความคิดความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางบุคคลกับองคกร โดย Kristof (1996) อธิบายวา

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรจะเกิดข้ึนได เม่ือ (1)�พนักงานไดรับการดูแลจากองคกรตรงกับส่ิงท่ีเขาพึงประสงค 

(2)�องคกรและพนักงานใหความสําคัญในเร่ืองตาง ๆ  สอดคลองกัน และ (3)�ท้ังน้ีกรณีท่ี (1) และกรณีท่ี (2) จะเกิดข้ึนได

หากแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกับส่ิงท่ีพนักงานพึงประสงคจากการทํางาน ผลท่ีตามก็คือ 

พนักงานมีความผูกพันและต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (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) นํามาสูการสรางสมมติฐานเก่ียวกับ

แนวความคิดความสอดคลองระหวางบุคคลและองคกรสําหรับเจนเนอเรชันซีในการคงอยูกับองคกร เพ่ือเปนแนวทาง

การศึกษาในอนาคต ดังน้ี

(1) ดานการเรียนรูและการเติบโตในงาน

จากการศึกษาของ GrowthBusiness (2019) และ PEW (2019) อธิบายถึงความคาดหวังของแรงงานเจนเนอเรชันซี

ในการเรียนรูกับงานแรกในชีวิตเขา เพ่ือจะกาวกระโดดในงานสําคัญตอไปในอนาคต สวนแรงงานเจนเนอเรชันวาย แม

ปรารถนาในการเรียนรูงานระดับสูง แตจะเลือกเรียนรูงานในส่ิงท่ีตนชอบเปนหลักสําคัญ ดังน้ันลักษณะความคาดหวังในการ

เรียนรูในงานของสองเจนเนอเรชันน้ีมีความแตกตางกัน นอกจากน้ี จากผลการศึกษาของ Bencsik and Machova (2016) 
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พบวา ท้ังแรงงานเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซีตองการทํางานท่ีทาทายทักษะความรูและความสามารถ ตองการใช

ทักษะหลากหลายในงาน แตส่ิงท่ีนักวิจัยไดพบความแตกตางท่ีเห็นไดชัดกับแรงงานเจนเนอเรชันซีคือ เจนเนอเรชันซี

ตองการขอมูลยอนกลับจากผลงานท่ีรับมอบหมายอยางรวดเร็วและตองการขอมูลยอนกลับตลอดเวลา สวนหน่ึงเปนผลมาจาก

การเติบโตในชวงเทคโนโลยีกาวหนาอยางกาวกระโดด ดังน้ันถาองคกรจะรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีใหทํางานกับองคกร 

ควรออกแบบงานท่ีเนนการเรียนรูและเห็นโอกาสการเติบโตอนาคต และควรสรางระบบขอมูลยอนกลับและประเมินผล

ระยะส้ันท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน ดวยเหตุผลดังกลาวจึงนําสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 1: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดานการ

เรียนรูและการเติบโตสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(2) ดานรางวัลและผลตอบแทน

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมาอธิบายไดวา เจนเนอเรชันซีเติบโตมาในชวงเศรษฐกิจถดถอยอยางรุนแรง 

เผชิญกับสภาวะความไมม่ันคงสูง ประกอบกับการเติบโตในชวงท่ีเทคโนโลยีการส่ือสารเช่ือมโยงกันอยางสมบูรณ จึงขาด

ความอดทนรอคอยและตองการเห็นผลรวดเร็วกับทุกเร่ือง ดังน้ันเม่ือเร่ิมทํางานจะความคาดหวังรางวัลภายนอก (Extrinsic 

Rewards) ท่ีเปนตัวเงินและตองการผลตอบแทนระยะส้ันในรูปแบบตาง ๆ  อยางชัดเจน ดวยลักษณะดังกลาว องคกรควร

ออกแบบการวัดผลและการประเมินผลตอบแทนในวงรอบท่ีส้ันลง เชน ปรับรูปแบบการทํางานเปนแบบโปรเจคงานและการ

ใหรางวัลผลตอบแทนจากผลความสําเร็จของงานโปรเจคท่ีรับมอบหมาย หรือปรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก 2 รอบ

ตอปเปนรายไตรมาส 4 รอบตอป เพ่ือเล่ือนข้ันเพ่ิมเงินเดือนดวยงบประมาณเทาเดิม นอกจากน้ี แรงงานเจนเนอเรชันซี

ตองการงานม่ันคงควบคูกับความกาวหนาในงาน (Cooke and Kim, 2017; Toth-Bordasne and Bencsik, 2011) 

ซ่ึงความตองการดังกลาวอาจไมไดสะทอนถึงตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนโดยตรง แตสะทอนถึงลักษณะงานท่ีใชทักษะหลากหลายและ

ทาทายความสามารถ (Skill Variety) จนเปนบันไดไปสูโปรเจคงานท่ีใหญข้ึนและความรับผิดชอบสูงข้ึน (Task Significance) 

เพ่ือจูงใจการทํางานกับองคกร ดังน้ันองคกรควรออกแบบงานใหแรงงานเจนเนอเรชันซีไดใชทักษะท่ีหลากหลายและใหโอกาส

รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเปนสรางแรงจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) ตามแนวคิดเร่ืองการออกแบบคุณลักษณะงาน

ท่ีจูงใจของ Hackman and Oldham (1980) ตลอดจนออกแบบระบบการใหรางวัลภายนอกเพ่ือเห็นผลรวดเร็วข้ึน เพ่ือจูงใจ

การทํางานกับองคกร ดวยเหตุผลดังกลาวนําสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 2: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดานรางวัล

และผลตอบแทนสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(3) ดานสถานะท่ีทํางาน

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมาจะเห็นไดวา แนวโนมแรงงานรุนใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงงานเจนเนอเรชันซี

มีความเปนปจเจกชนสูง รักความอิสระ ใหความสําคัญเร่ืองความเทาเทียมกัน ท้ังน้ี แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตมากับ

เทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร เจนเนอเรชันซีคนหาคําตอบดวยตนเอง เรียนรูส่ิงตาง ๆ  ดวยตนเองเปนสวนใหญ เม่ือรับงาน

ท่ีมอบหมายจึงตองการอํานาจและการตัดสินใจตลอดจนการลองผิดลองถูกในงานดวยตนเอง (Bencsik and Machova, 

2016; Toth-Bordasne and Bencsik, 2011) ดังน้ันการออกแบบงานใหกับเจนเนอเรชันซี หัวหนางานจึงควรปรับสถานะ

เปนพ่ีเล้ียง (Mentor) หรือโคชสอนงาน (Coach) มากกวาระบบส่ังการตามสายบังคับบัญชาอยางในอดีต จากเหตุผลท่ีอธิบาย

นําสูสมมติฐาน ดังน้ี
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สมมติฐาน (Proposition) 3: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดาน

สถานะท่ีทํางานสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(4) สภาพแวดลอมการทํางาน

จากผลงานวิจัยในตางประเทศพบวา แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตในชวงเทคโนโลยีดิจิทัล เทคโนโลยีไรสายและ

เทคโนโลยีมัลติมีเดียเติบโตเต็มท่ี เทคโนโลยีดังกลาวเปนสวนหน่ึงของการใชชีวิตและการเรียนของเขา แรงงานเจนเนอเรชันซี

สามารถทํางานไดทุกท่ี ทุกเวลา ไมยึดติดกับสถานท่ีทํางาน เพราะมองทุกสถานท่ีเปรียบเสมือนบานในการทํางาน 

(GrowthBusiness, 2019; PEW, 2019) ดังน้ันองคกรควรปรับสภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสมกับแรงงาน

เจนเนอเรชันซี ดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีการทํางานรวมกับการทํางานท่ีเปนอิสระไมยึดติดกับสถานท่ีทํางาน เชน 

มีความยืดหยุนระหวางการทํางานท่ีบานและออฟฟศทํางาน และเม่ือทํางานในออฟฟศจึงตองการบรรยากาศการทํางานท่ี

สนุกสนาน สะดวกสบายไมยึดติดโตะทํางาน ซ่ึงหลายสถานท่ีทํางานจึงออกแบบ Co-Working Space ใหกับแรงงานรุนใหม 

และคาดหวังการเรียนรูจากหัวหนางาน ดังน้ันศักยภาพของหัวหนางานสําหรับแรงงานเจนเนอเรชันซีจึงตองพรอมท้ังความ

สามารถในงานและในการสอนงาน การส่ือสาร ตลอดจนการใหขอมูลยอนกลับ จึงถือวาเปนโจทยท่ีทาทายอยางย่ิง (Bencsik 

and Machova, 2016) ดวยเหตุผลดังกลาวนําไปสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 4: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดาน

สภาพแวดลอมการทํางานสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

(5) ความรับผิดชอบตอสังคม จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา เจนเนอเรชันซีใหความสําคัญกับการสรางอิทธิพล

ในส่ิงตาง ๆ  ท่ีเขาทําใหกับสังคมในวงกวาง (Lowell, 2018) สวนหน่ึงมาจากพฤติกรรมการใชอินเทอรเน็ตส่ือสารความคิด 

สะทอนมุมมองตาง ๆ  ของชีวิตตลอดเวลา และแรงงานรุนใหมยังสามารถเขารวมเปนสมาชิกกลุมออนไลนท่ีมีความสนใจดาน

ความรับผิดชอบตอสังคม (CSR Virtual Communities) เชน กลุมพิทักษส่ิงแวดลอม กลุมรักษาพยาบาล กลุมสิทธิประโยชน

ภาษีอากร เปนตน (Grigore, Stancu & McQueen, 2018) ดังน้ันการเติบโตมากับการเช่ือมตอทางเทคโนโลยีอยางสมบูรณ

แบบทําใหเจนเนอเรชันซีตระหนักและใหความสําคัญกับความรับผิดชอบตอสังคม ดวยเหตุผลดังกลาวนําไปสูสมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐาน (Proposition) 5: ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวางแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองคกรดานความ

รับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอการคงสมาชิกภาพกับองคกร

5.2 ประโยชน�ในทางปฏิบัติ (Managerial Implications)

งานวิจัยน้ีมีประโยชนกับผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยในการกําหนดนโยบายการบริหารแรงงานรุนใหมตามแนวทาง

การบริหารคนในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital HRM) โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานไทย

ในปท่ีผานมา โดยนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยควรออกแบบใหสอดคลองกับความตองการของแรงงานรุนใหม ดังน้ี

(1) ลักษณะงานมอบหมาย ตองใหงานท่ีทาทาย ใชหลากหลายทักษะดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช

ในงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความรวดเร็วการทํางาน การใชส่ือโซเชียล เชน การใชลิงคอิน (LinkedIn) เขามาคัดกรอง

ประวัติผูสมัครงาน หรือโปรแกรมออนไลน เพ่ือชวยการอบรมพัฒนาทักษะตาง ๆ  ในงาน การมีอิสระทางความคิดและวิธีการ

ทํางาน มีจุดตรวจสอบความสําเร็จเปนระยะ ๆ  อยางตอเน่ือง สะทอนการเรียนรูและการเติบโตในอนาคตได โดยเฉพาะ

อยางยิ่งกับงานปแรกของแรงงานเจนเนอเรชันซี
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(2) การจายคาตอบแทน ตองเนนรางวัลและผลตอบแทนตัวเงินท่ีชัดเจน เพ่ือสงเสริมความม่ันคงทางการเงินในชีวิต 

โดยเฉพาะอยางย่ิงกับแรงงานเจนเนอเรชันซีนอกจากเงินเดือนแลว ควรใหรางวัลผลงานตาง ๆ  ท่ีทําเปนรูปแบบผลประโยชน

เปนตัวเงินระยะส้ันควบคูกันไป โดยเนนผลตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและสะทอนตามความสามารถและผลงาน และอาจ

พิจารณาเร่ืองความยืดหยุนการทํางานเขามาเปนสวนหน่ึงของผลตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงินเพ่ิมข้ึนดวย

(3) การออกแบบงานและขอมูลยอนกลับ จากแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) 

ท่ีมีผลตอสภาวะทางจิตใจและแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เชน การออกแบบงานท่ีมีความหมาย (Meaningful) 

การใหอํานาจการตัดสินใจในงาน (Autonomous) การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจในงาน

ของ Hackman and Oldham (1976) ซ่ึง Oldham and Hackman (2010) มีการปรับทฤษฎีดังกลาวใหเขากับรูปแบบ

งานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล กลาวคือ การออกแบบแนวคิดการทํางานใหมใหเหมาะกับโลกธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

(Design Thinking for Disruptive Environment) โดยแรงงานเจนเนอเรชันซีใหความสําคัญกับผลงานมากกวากระบวนการ

และตองการรับรูความกาวหนาของงานไดตลอดเวลา ดังน้ันองคกรจึงควรใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสรางประสิทธิภาพงานกับ

แรงงานรุนใหมและการใหขอมูลยอนกลับท่ีรวดเร็วผานการประชุมออนไลนอยางโปรแกรม Google Meeting และ Zoom 

ดวยเหตุน้ีองคกรและหัวหนางานสายตรงจําเปนตองสรางการวัดผลงานอยางสรางสรรคในแตละระยะท่ีชัดเจนเพราะ

เจนเนอเรชันซีตองการขอมูลยอนกลับตลอดเวลาและตองการความชัดเจนผานการใชเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาสรางความรวดเร็ว

และเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน (Popaitoon, 2020) และ

(4) การสรางสรรคสังคมในวงกวาง องคกรควรมีการสงเสริมกิจกรรมเพ่ือสังคมในวงกวางอยางตอเน่ือง เพ่ือ

สะทอนคานิยมองคกร (Organizational Values) ท่ีสอดรับการคานิยมของแรงงานรุนใหม สําหรับการจัดการภายใน 

ควรสงเสริมใหการทํางานของแรงงานรุนใหมมีสวนสรางสรรคสังคมดวยเชนกัน เชน การทํางานควบคูกับการลดภาวะโลกรอน 

เชน การใชกระดาษรีไซเคิล หรือไมใชกระดาษ การสรางทีมและความสัมพันธในทีมงานดวยการลดการบริโภคน้ําตาลและ

ไขมันแขงขันกันระหวางทีม ซ่ึงกระบวนการลักษณะน้ีจะเขามาชวยสรางสัมพันธเพ่ือนรวมงานแบบไมเปนทางการและทําให

แรงงานรุนใหมอยากสรางอิทธิพลตามกระแสการดูแลสุขภาพตนเอง การลดภาวะโลกรอน เปนตน

5.3 ข�อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต (Future Research Agenda)

งานวิจัยน้ีสะทอนใหเห็นคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหม โดยเปนการเก็บขอมูลเนนแรงงานรุนใหมอายุต่ํากวา 

30 ป และวิเคราะหทางสถิติ t-test ซ่ึงงานวิจัยในอนาคตควรศึกษาเพ่ิมเติม ความสอดคลองคานิยมการทํางานระหวาง

บุคคลกับองคกร (P-O fit) กับความต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Kristof-Brown et al., 2005) ของแรงงานเจนเนอเรชันซี

ตามท่ีการศึกษาน้ีไดนําเสนอสมมติฐาน (Propositions) ท่ีมาจากทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมเติมควบคูกับผลการวิจัยเชิง

ประจักษน้ี และควรเก็บขอมูลแรงงานเจนเนอเรชันซีต้ังแตเร่ิมงานปแรกและเก็บขอมูลในชวงเวลาหลายป (Longitudinal 

Study) ซ่ึงการศึกษาในลักษณะดังกลาวจะเกิดประโยชนในเชิงแนวความคิดและภาคปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการออกแบบนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมกับแรงงานเจนเนอเรชันซี ซ่ึงมีผลตอการขับเคล่ือน

เศรษฐกิจดิจิทัลของไทย
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