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เจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลกับ
ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่าง
บุคคลกับองค์กรต่อการคงอยู่กับองค์กร

บทคัดย่อ
วัตถุประสงค์การวิจัยน้ีเพื่อศึกษาความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กร (Person-Organization 

Value Fit) ด้านการเรียนรู้และการเตบิโต รางวัลภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงานกบัความตัง้ใจคงสมาชิกภาพกบัองค์กร 

(Intention to Stay) ของเจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากเจนเนอเรชั่นวายจ�ำนวน  

1,127 คน แบ่งตามกลุ่มประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี (Freshman) 282 คน, 1-3 ปี (Junior) 530 คน และ 4-6 ปี (Senior) 312 คน  

และการสัมภาษณ์ผู้จัดการจ�ำนวน 22 คน ผลการวิจัยพบว่า P-O Value Fit ทั้งสามด้านมีผลต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องค์กรของเจนเนอเรช่ันวาย และเมือ่พจิารณาแต่ละกลุม่ของเจนเนอเรช่ันวาย พบว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความต้ังใจคงสมาชิกภาพ

กับองค์กรของ Freshman คือ การเรียนรู้และการเติบโต กลุ่ม Junior คือ รางวัลภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงาน และ 

Senior คือ รางวัลภายนอก นอกจากนี้ ผลวิจัยยังชี้ชัดถ้าบริษัทใช้นโยบายการให้รางวัลภายนอกอย่างไม่เหมาะสมจะท�ำลาย

สภาพแวดล้อมการท�ำงานและส่งผลให้พนักงานลาออกในที่สุด ดังนั้น เพื่อรักษาเจนเนอเรชั่นวายให้ท�ำงานกับองค์กรนานขึ้น 

องค์กรควรก�ำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมตามประสบการณ์ของเจนเนอเรชั่นวาย เพื่อพัฒนาองค์กร

ได้อย่างต่อเนื่องในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

ค�ำส�ำคัญ : เจนเนอเรชั่นวาย ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร เศรษฐกิจดิจิทัล ความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องค์กร รางวัลภายนอก สภาพแวดล้อมการท�ำงาน การเรียนรู้และการเติบโต
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Generation Y in the Digital Economy and 

Person-Organization Value Fit on Intention to Stay

Abstract
The objective of research is to study person-organization value fits (i.e., learning and growth, extrinsic 

rewards and work environment) on intention to stay of generation Y in the digital economy. Based on the P-O 

value fit theory, data were obtained from a survey of generation Y (n=1,127) divided into 3 groups based on their 

experience (below 1 year, 1-3 years and 4-6 years), namely freshman (n=282), junior (n=530) and senior (n=312). 

In-depth interviews of 22 managers are supplementary the data for triangulation. The results find that P-O value 

fits of all studied dimensions have positive relationships to generation Y’s intention to stay. More precisely on 

the positive effect of their intention to stay, freshman is significant to their P-O value fit on learning and growth; 

junior for the P-O fit on extrinsic rewards and work environment; and senior for the P-O fit on extrinsic rewards. 

Reflecting on the motivation crowding theory, the interaction effect of P-O fits between extrinsic rewards and 

work environment is negatively significant on their intention to stay. Hence, to retain generation Y’s stay in 

organization, the provision of HR policies should customize for each group of generation Y-freshman, junior and 

senior for enhancing sustainable organization in the digital economy.

Keywords : Generation Y, Person-Organization Value Fit, Digital Economy, Intention to Stay, Extrinsic Rewards, 

Work Environment, Learning and Growth
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1. บทน�ำ
ภายหลังจากวิกฤติเศรษฐกิจตกต�่ำทั่วโลกในช่วงปี 

ค.ศ. 2006-2009 ต้ังแต่ปี ค.ศ. 2010 (พ.ศ. 2553) น้ันเร่ิมเข้าสู่ 

ยคุเศรษฐกิจดจิทิลัอย่างสมบรูณ์แบบ แรงงานเจนเนอเรช่ันวาย

เข้าสู่ตลาดแรงงานเกินกว่าร้อยละ 50 และมีบทบาทส�ำคัญ

มากต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดิจิทัล (Brynjolfsson and  

McAfee, 2012; Van Ark, 2016) ด้วยเหตุผลดังกล่าว 

นักวิจยัจงึสนใจศกึษาค่านยิมการท�ำงานของเจนเนอเรช่ันวาย 

กันอย่างกว้างขวางทั้งในกลุ่มประเทศตะวันตก (Twenge et 

al., 2010; Twenge et al., 2012) กลุ่มประเทศตะวันออก 

(Lichy, 2012; Rami and Samuel., 2016) รวมถงึประเทศไทย 

(Popaitoon et al., 2016; Yooprot, 2013) ซึ่งจากผลการวิจัย

พอสรุปได้ว่าค่านิยมที่ส�ำคัญของเจนเนอเรช่ันต่อการท�ำงาน 

คือ สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่อิสระและยืดหยุ่นสูง (Work 

Environment) รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) และ

การเรยีนรูแ้ละการเตบิโตในงานอยา่งรวดเรว็ (Learning and  

Growth) ด้วยคุณลักษณะดังกล่าว การบริหารแรงงาน 

เจนเนอเรช่ันวายจงึเป็นโจทย์ทีท้่าทายมากในการรักษาพนักงาน

ให้ท�ำงานกับองค์กรในระยะยาว (Cooke and Kim, 2017; 

Flinkman and Salantera, 2015) เช่น จากผลการศึกษา 

ของ Cooke and Kim (2017) พบว่าเจนเนอเรช่ันวาย 

ในประเทศจนี สงิคโปร์ และไต้หวัน เปล่ียนงานภายใน 1-2 ปี  

ซึง่สถานการณ์ดงักล่าวใกล้เคียงกบัการท�ำงานเจนเนอเรช่ันวาย

ในประเทศไทยในปัจจุบัน (Haygroup, 2013) 

จากทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร 

(P-O Value Fit) ของ Kristof (1996) และ Kristof-Brown  

et al. (2005) อธิบายความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์กร

จะเกิดข้ึนได้ เมื่อพนักงานได้รับการดูแลจากองค์กรตรงกับ

สิ่งที่ต้องการ และองค์กรกับพนักงานให้ความส�ำคัญในเร่ือง

ต่างๆ สอดคล้องกัน ดังนั้น หากแนวปฏิบัติที่องค์กรน�ำมา

ใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบคุคลมคีวามสอดคล้องกบั

สิง่ทีพ่นักงานให้ความส�ำคญัและต้องการได้รับจากการท�ำงาน  

พนักงานย่อมมคีวามสขุกบัการท�ำงานและตัง้ใจคงสมาชิกภาพ 

กับองค์กร (Intention to Stay) ดังน้ัน วัตถุประสงค์การ

วิจัยนี้ เพื่อศึกษาความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่าง

บคุคลกบัองค์กร (Person-Organization Value Fit) ด้านการ

เรียนรู้และเติบโต (Learning and Growth) รางวัลภายนอก 

(Extrinsic Rewards) และสภาพแวดล้อมการท�ำงาน (Work 

Environment) กับความตั้งใจคงสมาชิกภาพขององค์กร 

(Intention to Stay) ของกลุม่เจนเนอเรช่ันวายในยคุเศรษฐกจิ 

ดิจิทัลที่เริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงานหลังปี ค.ศ. 2010 (พ.ศ. 2553)

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมายังพบว่า ผลการ

ศึกษาภายในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายเหมือนๆ กันของประเทศ

ออสเตรเลีย (Treuren and Anderson, 2012) ฟินแลนด์ 

(Flinkman and Salantera, 2015) และแคนาดา (Ng et al., 

2010) พบว่าค่านิยมการท�ำงานแตกต่างกันออกไป ปัจจัย 

หน่ึงที่ส�ำคัญที่ส ่งผลให้ค่านิยมแตกต่างกันภายในกลุ ่ม 

เจนเนอเรช่ันเดยีวกัน คอื ประสบการณ์การท�ำงานทีแ่ตกต่าง 

กัน เช่น การศึกษาของ Ng et al. (2010) เก็บข้อมูล 

เจนเนอเรชั่นวายประเทศแคนาดา 23,413 คน พบว่า ก่อน 

และหลังการท�ำงาน 1 ปีแรกความคาดหวังการท�ำงานของ 

เจนวายแตกต่างกัน โดยก่อนท�ำงานเจนวายมักคาดหวัง 

การท�ำงานสงูกว่าความเป็นจริง แต่เมือ่ท�ำงานผ่านไป 1 ปีแรก 

เขาอาจเลือกลาออกจากงานทันทีถ้าบริษัทไม่ตรงความ

ต้องการของเขา หรืออาจเลือกปรับทัศนคติการท�ำงานให้

สอดคล้องกับความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน ซึ่งปัจจุบันการศึกษา 

ค่านิยมการท�ำงานของเจนวายในประเทศไทยได้รับความสนใจ 

มาก (เช่น Dechawatanapaisal et al., 2014; Popaitoon et 

al., 2016; Popaitoon et al., 2017; Yooprot, 2013) แต่การศกึษา

ค่านิยมการท�ำงานของเจนวายโดยแบ่งการวิเคราะห์ตาม

ประสบการณ์การท�ำงานยังพบว่ามีการศึกษาน้อยมาก ด้วย 

เหตุผลน้ีจงึน�ำไปสูค่�ำถามวจิยัทีส่�ำคญั คอื “เจนเนอเรช่ันวาย

ที่มีประสบการณ์แตกต่างกันจะมีความสอดคล้องค่านิยม 

การท�ำงานระหว่างบคุคลกบัองค์กรในด้านการเรียนรู้การเตบิโต 

รางวัลภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ส่งผลต่อ 

ความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กรแตกต่างกันหรือไม่ และ
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แตกต่างกนัอย่างไร” โดยการศกึษาน้ีแบ่งกลุม่เจนเนอเรช่ันวาย

ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลตามประสบการณ์การท�ำงาน คือ กลุ่ม

ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี (Freshman) กลุ่มประสบการณ์

ตั้งแต่ 1-3 ปี (Junior) และกลุ่มประสบการณ์ตั้งแต่ 4-6 ปี 

(Senior) ผลงานวิจัยน้ีจะช่วยให้ผู้บริหารและฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเข้าใจทัศนคติของเจนเนอเรช่ันวายในยุค

เศรษฐกจิดจิทิลัชัดเจนมากข้ึนและน�ำไปสูก่ารก�ำหนดกลยทุธ์

ในการบริหารเจนเนอเรช่ันวายให้เหมาะสมกับแต่ละช่วง 

ประสบการณ์การท�ำงานที่เหมาะสม เพื่อลดปัญหาการ 

ลาออกของพนักงานและช่วยให้องค์กรสามารถด�ำเนินธุรกิจ

ได้อย่างยั่งยืนในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

2. ทบทวนวรรณกรรม
งานวิจัยในอดีตที่ผ่านมามีการศึกษาความสอดคล้อง

ค่านิยมการท�ำงานระหว่างบคุคลกบัองค์กรในด้านการเรียนรู้

และการเตบิโต รางวลัภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงาน

กับความตั้งใจคงสมาชิกภาพขององค์กรของเจนเนเรช่ันวาย

ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล ดังนี้

2.1 เจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

ปัจจุบันแต่ละองค์กรจะมีพนักงานจากหลากหลาย

เจนเนอเรชั่นท�ำงานร่วมกัน (Twenge et al., 2010; Twenge 

et al., 2012) ประกอบด้วย (1) เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 

(Baby Boomer Generation) กลุ่มน้ีเกิดหลังสงครามโลก

คร้ังที่สอง มีค่านิยมการท�ำงานขยัน จงรักภักดีต่อองค์กร 

ซึ่งกลุ่มน้ีเร่ิมหายไปจากองค์กร เน่ืองจากเกษียณอายุการ

ท�ำงาน (2) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) เป็นลูกของ

เบบี้บูมเมอร์ ถูกปลูกฝังเรื่องประหยัดและจงรักภักดี ในขณะ

เดยีวกนัเร่ิมมีการศกึษาสงูข้ึน ตลอดจนการพฒันาทกัษะการ 

ท�ำงานและการปรับตัวเพื่อความอยู ่รอด ปัจจุบันเร่ิมข้ึน 

เป็นผู ้บริหารระดับกลางและระดับสูงขององค์กร และ  

(3) เจนเนอเรช่ันวาย (บางคร้ังเรียก Generation Me,  

Generation Why, Generation Millennium หรือ Generation Y)  

กลุ่มนี้เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี ความสะดวกสบาย 

ไม่ยึดติด ชอบความท้าทาย และรักอิสระ อย่างไรก็ตาม 

คณุลกัษณะของกลุม่น้ีอาจมคีวามแตกต่างกนัซึง่ขึน้กบัระดบั

การพัฒนาของประเทศด้านเทคโนโลยี (Ng et al., 2010) 

และเจนเนอเรช่ันซี (Generation Z) กลุ่มน้ีเตรียมเข้าสู ่

ตลาดแรงงานในอีกไม่กี่ปีข้างหน้า (Van Ark, 2016) 

Mannheim (1952) อธบิายความหมายของเจนเนอเรช่ัน 

(Generation) หมายถึง “กลุ่มคนที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกัน

ซึ่งใช้ชีวิตและผ่านเหตุการณ์ส�ำคัญร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นการ

เปลี่ยนแปลงของวิถีชีวิตซึ่งได ้ รับผลกระทบจากสภาพ

แวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความก้าวหน้า

ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท�ำให้เกิดแนวคิด ทัศนคติ 

ค่านิยม พฤติกรรม และความต้องการในการด�ำรงชีวิตที่

แตกต่างกันระหว่างกลุ่มคนในแต่ละเจนเนอเรช่ัน” (คัดลอก 

ค�ำแปลจาก Popaitoon et al., 2016) จากความหมาย 

ดังกล่าวส่งผลให้การแบ่งช่วงเวลาในแต่ละเจนเนอเรช่ันของ

แต่ละประเทศแตกต่างกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับระดับการพัฒนาของ

ประเทศและประสบการณ์ร่วมกันของคนในประเทศน้ันๆ  

(Ng et al., 2010) จากตารางท่ี 1 นักวิจัยของประเทศ

สหรัฐอเมริกา (Twenge et al., 2010) กลุ่มประเทศอาหรับ 

(Ling Lim, 2010) ออสเตรเลยี (Treuren and Anderson, 2012) 

และประเทศไทย (Yooprot, 2013) ได้แบ่งช่วงเวลาของคนใน

แต่ละเจนเนอเรชั่นของประเทศของตน ดังต่อไปนี้
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ตารางที่ 1 การแบ่งช่วงเวลาของแต่ละเจนเนอเรชั่นของประเทศสหรัฐอเมริกา อาหรับ ออสเตรเลีย และไทย

หมายเหตุ: อายุนับจากปี พ.ศ. 2561 ในขณะที่ท�ำงานวิจัยนี้

จากตารางที่ 1 Yooprot (2013) จัดกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของประเทศไทย ซึ่งเกิดระหว่าง พ.ศ. 2521-2540 ปัจจุบันใน

ขณะที่ท�ำวิจัยนี้ เจนวายกลุ่มนี้อายุ 21-40 ปี โดยกลุ่มนี้เกิดในช่วงที่ไทยเริ่มเข้าสู่ยุคประชาธิปไตย มีการพัฒนาสู่อุตสาหกรรม

อย่างต่อเนื่อง ในขณะที่มีการพัฒนาด้านต่างๆ ก็มาพร้อมกับปัญหาทางสังคม เช่น การแพร่ระบาดของโรคเอดส์ โสเภณี และ

ปัญหาสิ่งแวดล้อม เป็นต้น ดังนั้น เพื่อแก้ปัญหาสังคม ตลอดจนยกระดับการพัฒนาประเทศ รัฐบาลจึงเร่งส่งเสริมการศึกษา 

เช่น นโยบายกูย้มืเพือ่การศกึษา เพือ่ส่งเสริมให้แรงงานรุ่นใหม่จบระดบัปริญญาตรีและมีความเท่าเทยีมกนัในการศึกษา เป็นต้น  

ท�ำให้คนเจนวายมกีารศกึษาทีส่งูข้ึน นอกจากน้ีเจนวายไทยยงัเติบโตในช่วงทีม่กีารสือ่สารโทรคมนาคมทีค่ล่องตวั สามารถเข้าถึง 

ข้อมูลข่าวสารได้ตลอดเวลา พร้อมกับเคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์ที่อ�ำนวยความสะดวกในชีวิตประจ�ำวัน จากผลการวิจัยของ  

Decha watanapaisal et al., 2014, Popaitoon et al., 2016, Yimsook and Runghirun, 2017 และ Yooprot, 2013 พบว่า

ค่านยิมเจนวายของไทยโดยทัว่ไปให้ความสนใจกบัเทคโนโลย ีต้องการการยอมรับและความเข้าใจจากสงัคม ต้องการให้คนอืน่

เห็นว่าตนเองเป็นคนส�ำคัญ และต้องการความเป็นอิสระ 

ส�ำหรับประเทศไทยในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา แรงงานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายเข้าสู่ตลาดแรงงานกว่าร้อยละ 50 

ปัจจุบันมีอายุระหว่าง 21-40 ปี คนกลุ่มน้ีเข้ามามีบทบาทส�ำคัญในฐานะคนรุ่นใหม่ของตลาดแรงงานซึ่งเป็นช่วงเปลี่ยนผ่าน 

จากเศรษฐกิจฐานความรู้ของไทยสู่เศรษฐกิจดิจิทัลตามนโยบาย Thailand 4.0 (NESDB, 2017) และที่ส�ำคัญมาก ปัจจุบัน 

เจนเนอเรช่ันวายก�ำลังกลายเป็นประชากรหลักขององค์กรในอนาคต ส�ำหรับเจนเนอเรช่ันวายของไทยเมื่อเทียบช่วงเวลาเกิด
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ระหว่างปี พ.ศ. 2521-2530 คนกลุ่มนี้เติบโตในช่วงที่ไทยมี

การพฒันาภาคอตุสาหกรรมและเปิดรับการลงทนุจากประเทศ

ตะวันตกและประเทศตะวันออกอย่างเต็มที่ เช่น การลงทุน

จากสหรัฐอเมริกา เยอรมัน และญี่ปุ่น (Popaitoon, 2014) 

โดยเฉพาะอย่างยิง่เจนเนอเรช่ันวายของไทยทีเ่กดิหลงัปี พ.ศ. 

2530 ซึ่งเป็นปีที่ประเทศไทยเริ่มมีการติดต่อทางอินเทอร์เน็ต

ครั้งแรก และเริ่มมีการให้บริการอินเทอร์เน็ตทั่วประเทศไทย

ในปี พ.ศ. 2538 โดยความร่วมมือของรัฐวิสาหกิจ 3 แห่ง คือ 

การสือ่สารแห่งประเทศไทย องค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย

และส�ำนักงานส่งเสริมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 

นอกจากนี้แล้ว ในปี พ.ศ. 2538 ประเทศไทยเข้าเป็นสมาชิก

องค์การการค้าโลก (World Trade Organization) และเปิด

เสรีทางการค้าระหว่างประเทศทั้งในระดับภูมิภาคและระดับ

สากล (NESDB, 2017) ดังน้ัน เจนเนอเรช่ันวายของไทย 

ที่เกิดมาภายหลังปี พ.ศ. 2530 ถือได้ว่าเติบโตมาพร้อมกับ

เทคโนโลยีและกระแสโลกาภิวัตน์ของโลกอย่างแท้จริง 

จากการศึกษาของ De Hauw and De Vos (2010)  

พบว่าค่านิยมการท�ำงานของภายในกลุม่แรงงานเจนเนอเรช่ันวาย 

ที่จบการศึกษาก่อนปี ค.ศ. 2006 และหลังปี ค.ศ. 2009  

มีความแตกต ่างกันอย ่างมี นัยส�ำคัญ โดยการศึกษา 

ดังกล่าวมุ่งเน้นถึงการเปลี่ยนแปลงค่านิยมการท�ำงานของ 

คนเจนเนอเรช่ันวายในประเทศอินเดียก่อนและหลังการ 

เปลี่ยนผ่านเศรษฐกิจดิจิทัล1 จากผลการศึกษาพบว่า 

เจนเนอเร ช่ันวายที่ เข ้าสู ่ตลาดแรงงานก ่อนและหลัง 

ยุคเศรษฐกิจดิจิทัลมีค่านิยมการท�ำงานที่แตกต่างกัน เป็น

เพราะผลกระทบการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจดิจิทัล ตลอดจน 

การปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงต�ำแหน่งงานบางอย่างที่หาย

จากตลาดแรงงานและบางต�ำแหน่งงานที่เกิดข้ึนใหม่อย่าง

รวดเร็วจากการเปลีย่นแปลงระบบดจิทิลั (Digitalization) จงึ

เป็นเหตุผลส�ำคัญที่การวิจัยนี้มุ่งศึกษา “เจนเนอเรชั่นวายใน

ยคุเศรษฐกิจดจิทิลั” (Generation Y in the Digital Economy) 

ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานหลังปี ค.ศ. 2010 (พ.ศ. 2553) โดยเมื่อ

เทียบช่วงเวลาการเกิดจะใกล้เคียง พ.ศ. 2530 ตามที่กล่าว

ข้างต้นว่าคนกลุม่น้ีเติบโตมาพร้อมกบัอนิเทอร์เน็ตและกระแส 

โลกาภิวัตน์อย่างแท้จริง จากนิยามเจนเนอเรช่ันวายในยุค

เศรษฐกจิดจิทิลัทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัขอย่อว่า “เจนเนอเรช่ันวาย” 

ส�ำหรับส่วนต่อจากนี้

2.2 ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคล

กับองค์กร

ทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร 

(Person-Organization Fit) ได้รับการพัฒนาขึ้นมาอย่าง 

ต่อเนื่อง จากแนวคิดของ Argyris (1957) ที่อธิบายว่าองค์กร

จะคัดเลือกเฉพาะบุคลากรที่มีคุณลักษณะสอดคล้องกับ

องค์กรเข้ามาท�ำงาน ซึ่งต่อมา Schneider (1987) พัฒนา

แนวคิดดังกล่าวมาเป็นทฤษฎี Attraction-Selection-

Attrition (ASA) กล่าวโดยสรุปคือ องค์กรที่มีบุคลากร 

คุณลักษณะแบบใดจะดึงดูดให้คนที่มีคุณลักษณะแบบนั้น 

เข้ามาท�ำงาน (Attraction) ซึง่องค์กรมแีนวโน้มจะคดัเลอืกคน 

ทีม่คีณุลกัษณะคล้ายคลงึกบัองค์กร (Selection) และเม่ือเวลา 

ผ่านไปบคุลากรทีรั่บคดัเลอืกพบว่าตนเองมคีณุลกัษณะแตกต่าง 

จากบุคลากรอื่นในองค์กรจะมีแนวโน้มลาออกจากองค์กร 

1ในความจริงแล้วค�ำว่า “เศรษฐกิจดิจิทัล” (Digital Economy) เกิดขึ้นครั้งแรกจากหนังสือ “The Digital Economy” เขียนโดย Don Tapscott 

ปี ค.ศ. 1996 หลังจากนั้นนักลงทุนให้ความสนใจลงทุนในกลุ่มธุรกิจไอทีและคอมพิวเตอร์สูงขึ้นอย่างต่อเนื่องจนกระทั่งช่วงปี ค.ศ. 2006-2009 

เป็นช่วงวิกฤตการณ์การเงินโลกส่งผลให้เศรษฐกิจตกต�่ำทั่วโลก ทุกกลุ่มอุตสาหกรรมได้รับผลกระทบดังกล่าวแม้กระทั่งกลุ่มอุตสาหกรรม 

คอมพวิเตอร์และไอท ีในขณะทีก่ลุม่ธุรกิจดจิทิลัได้รับผลกระทบน้อยมาก เช่น  Facebook, Alibaba และยงัมธุีรกจิกลุม่ดจิทิลัเกดิใหม่และเติบโต 

อย่างรวดเร็วภายหลังจากปี ค.ศ. 2010 ดังน้ัน นักวิชาการจึงถือว่าเศรษฐกิจโลกภายหลังจากปี ค.ศ. 2010 เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจดิจิทัลอย่าง 

สมบูรณ์แบบ (Brynjolfsson and McAfee, 2012 ; Van Ark, 2016)
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ในที่สุด (Attrition) ทฤษฎี ASA ถือว่าเป็นพื้นฐานส�ำคัญของ

ทฤษฎีความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับ

องค์กร (Person-Organization Value Fit หรือ P-O Fit) 

ของ Kristof (1996) 

ทฤษฎี P-O Fit ของ Kristof (1996) อธิบายว่าความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรจะเกิดขึ้นได้ 3 กรณี คือ 

(1) พนักงานได้รับการดูแลจากองค์กรตรงกับสิ่งที่ต้องการ  

(2) องค์กรและพนักงานให้ความส�ำคญัในเรือ่งต่างๆ เหมอืนกนั  

และ (3) เกิดขึ้นพร้อมกัน ทั้งนี้ กรณีที่ (1) และกรณีที่ (2) 

หากแนวปฏิบัติต่างๆ ที่องค์กรน�ำมาใช้ในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับสิ่งที่พนักงานให้ความ

ส�ำคัญและต้องการได้รับจากการท�ำงาน พนักงานก็ย่อมมี

ความสุขและตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร (Intention to 

Stay) ทั้งน้ี Kristof-Brown et al. (2005) อธิบายเพิ่มเติม

ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์กรน้ันสามารถประเมนิ

ได้หลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นความสอดคล้องเชิงค่านิยมการ

ท�ำงาน บุคลิกภาพ ตลอดจนเป้าหมายระหว่างบุคคลและ

องค์กรที่สอดคล้องกัน ซึ่งข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ผู้วิจัย ซึ่ง

ผลการวิจัยในอดีตพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

องค์กรในเร่ืองค่านิยมการท�ำงานจะใช้กรณีที่ผู้วิจัยต้องการ

ศึกษาผลกระทบดังกล่าวต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพของ

องค์กร หรือการตัดสินใจลาออกจากงาน (Popaitoon et al., 

2016) ดงันัน้ เพือ่ให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการวจิยันี้  

ผู้วิจัยจึงเลือกน�ำทฤษฎีน้ีมาอธิบายความสอดคล้องค่านิยม

การท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กร เพ่ือท�ำนายระดับความ

ตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร (Intention to Stay) ของกลุ่ม

คนเจนเนอเรชั่นวายที่เลือกศึกษา

2.3 ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคล 

กับองค์กรต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพขององค์กรของ 

เจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

จากที่กล่าวมาข้างต้นภายหลังปี ค.ศ. 2010 (พ.ศ. 

2553) เร่ิมเข้าสูยุ่คเศรษฐกจิดจิทิลัอย่างสมบรูณ์แบบ แรงงาน 

เจนเนอเรช่ันวายกลายเป็นประชากรหลักขององค์กรและมี 

บทบาทส�ำคัญมากต่อการขับเคลือ่นเศรษฐกจิดจิิทลั (Van Ark,  

2016) จากผลการวจิยัค่านยิมการท�ำงานของเจนเนอเรช่ันวาย 

ทั้งในกลุ ่มประเทศตะวันตก เช ่น ประเทศแคนาดา 

สหรัฐอเมริกา (Ng et al., 2010; Twenge et al., 2010) กลุ่ม

ประเทศตะวันออก เช่น ประเทศอนิเดยี สงิคโปร์ (Lichy, 2012; 

Rami and Samuel., 2016) รวมถึงประเทศไทย (Popaitoon 

et al., 2016) พบว่า ค่านิยมการท�ำงานของเจนเนอเรชั่นวาย 

มีทั้งทางบวกและทางลบกับองค์กร ทั้งนี้ ค่านิยมการท�ำงาน

เชิงบวกของกลุม่เจนเนอเรช่ันวาย คอื ชอบเรียนรู้งาน ต้องการ

งานท้าทาย ชอบท�ำงานเป็นทีม มีอิสระทางความคิด ส่งผล

ต่อการพฒันาสิง่ใหม่และนวตักรรม มคีวามเป็นปัจเจกชนสงู 

ตลอดจนคนกลุ่มน้ีค้นพบความต้องการของตนเองได้อย่าง 

รวดเร็วเมื่อเทียบกับพนักงานในเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และเบบี ้

บูมเมอร์ ในทางตรงกันข้าม ค่านิยมการท�ำงานเชิงลบของ 

เจนเนอเรชั่นวาย คือ การประมาณความสามารถของตนเอง 

สูงกว่าความเป็นจริงและคาดหวังค่าตอบแทนสูงเกินกว่า

ศักยภาพของตน ให้ความส�ำคัญกับรางวัลภายนอก เช่น  

เงนิเดอืนสงู โบนสัสงู ขาดความอดทน เปรียบเทยีบเพือ่นร่วมรุ่น 

ทั้งในและนอกองค์กรและพร้อมที่จะลาออกจากงานเมื่อรู้สึก

ว่าตนเองได้ผลตอบแทนภายนอกต�ำ่กว่าผูอ้ืน่ ต้องการวนัหยุด

มากขึ้น เป็นต้น (Ng et al., 2010; Treuren and Anderson, 

2012; Twenge et al., 2010)
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพอสรุปได้ว่า  

ค่านิยมการท�ำงานทีเ่จนเนอเรช่ันวายให้ความส�ำคญัมากทีส่ดุ2 

3 ด้าน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่อิสระและ

ยืดหยุ่นสูง (Work Environment) รางวัลภายนอก (Extrinsic 

Rewards) และการเรียนรู้และการเติบโตในงาน (Learning 

and Growth) ด้วยคุณลักษณะดังกล่าวประกอบกับทฤษฎี

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (P-O Value Fit) 

ของ Kristof (1996) และ Kristof-Brown et al. (2005) ถ้า

องค์กรมีแนวการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้อง

กบัสิง่ทีเ่จนเนอเรช่ันวายให้ความส�ำคญัและต้องการได้รับจาก

การท�ำงานทั้ง 3 ด้านนี้ พนักงานก็ย่อมมีจะความสุขกับการ

ท�ำงานและตัง้ใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร (Intention to Stay) 

จากเหตุผลดังกล่าวน�ำมาสู่การตั้งสมมติฐาน ดังนี้

สมมติฐานที่ 1: ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงาน

ระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านการเรียนรู้และการเติบโต มี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความตัง้ใจคงสมาชิกภาพกบัองค์กร

ของเจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

สมมติฐานที่ 2 : ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงาน

ระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านรางวัลภายนอกมีความสัมพันธ ์

เ ชิงบวกกับความต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองค ์กรของ 

เจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

สมมติฐานที่ 3 : ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงาน

ระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านสภาพแวดล้อมการท�ำงาน 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องค์กรของเจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล

ปัจจุบันการบริหารแรงงานเจนเนอเรช่ันวายถือว่า

เป็นโจทย์ที่ท้าทายอย่างย่ิงในการรักษาพนักงานให้ท�ำงาน

กับองค์กรระยะยาว (Cooke and Kim, 2017) จากผลการ

ศึกษาของ Cooke and Kim (2017) พบว่าเจนเนอเรชั่นวาย 

ในประเทศจีน สิงคโปร์ และไต้หวัน เปลี่ยนงานภายใน  

1-2 ปี ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวใกล้เคียงกับการท�ำงาน 

เจนเนอเรช่ันวายในประเทศไทยในปัจจบุนั (Haygroup, 2013)  

การเปล่ียนงานหรือลาออกจากงานอย่างรวดเร็วใน 1-2 ปีแรก 

ส่วนหนึ่งเป็นผลจากเจนเนอเรช่ันวายค้นพบความต้องการ

ของตนเองอย่างรวดเร็วตามทีก่ล่าวมาข้างต้น เมือ่เข้าท�ำงาน 

ปีแรกจะถามตัวเองว่างานที่ท�ำอยู่ตอบโจทย์ความต้องการ 

ของตนหรือไม่ จากการศกึษาของ Ng et al. (2010) เกบ็ข้อมลู

เจนเนอเรชั่นวายประเทศแคนาดา 23,413 คน พบว่า ก่อน

และหลังการท�ำงาน 1 ปีแรก ความคาดหวังการท�ำงานของ

เจนวายแตกต่างกัน โดยก่อนท�ำงานเจนวายมักคาดหวังการ

ท�ำงานสงูกว่าความเป็นจริง แต่เมือ่ท�ำงานผ่านไป 1 ปี เขาอาจ 

เลือกลาออกจากงานทันทีถ้าบริษัทไม่ตรงความต้องการ

ของเขา หรือปรับทัศนคติการท�ำงานให้สอดคล้องกับความ 

เป็นจริงมากยิง่ข้ึน เช่นเดยีวกบัผลการศกึษาเจนเนอเรช่ันวาย 

ในกลุ่มอาชีพพยาบาลของประเทศฟินแลนด์ พบว่า 1 ปีแรก 

ของการท�ำงานทีโ่รงพยาบาล สภาพแวดล้อมการท�ำงานส่งผล 

ให้พยาบาลบางคนเลือกออกจากอาชีพพยาบาลแม้เรียนจบ 

สายงานน้ีโดยตรง จากผลการวิจัยเชิงประจักษ์ดังกล่าว

สอดคล้องกับการศึกษาของนักวิจัยก่อนหน้าน้ีในประเทศ

อินเดีย (Rani and Samuel, 2016) ออสเตรเลีย (Treuren 

2จากค่านิยมการท�ำงานของเจนวายของพัชราและคณะ (2559) ก่อนหน้านี้ประกอบด้วย 1) การเรียนรู้และการเติบโต 2) ผลตอบแทนโดยรวม  

3) สภาพแวดล้อมการท�ำงาน 4) สถานภาพ และ 5) การช่วยเหลือสังคม ซึ่งการวิจัยนี้เลือกตัวแปรที่โดดเด่นที่ศึกษาใน the literature of Gen Y 

in Work Values คือ 1) การเรียนรู้และการเติบโต 2) รางวัลภายนอก (ซึ่งในการศึกษานี้เจาะจงรางวัลภายนอกหรือ Extrinsic Rewards เพื่อเป็น

ประโยชน์การก�ำหนดนโยบาย Hrm ทีชั่ดเจน) และ 3) สภาพแวดล้อมการท�ำงาน ทัง้น้ี ตวัแปรทีเ่ลอืกศึกษาสะท้อนตวัแปรทีโ่ดดเด่นใน Literature 

เพื่อเป็นประโยชน์ในการก�ำหนดนโยบาย HRM ที่ชัดเจนส�ำหรับเจนวายแต่ละกลุ่มประสบการณ์ (Freshman, Junior และ Senior) และตัวแปร 

ดังกล่าวสอดคล้องกับการจัดอันดับความส�ำคัญการท�ำงานของเจนวายในกลุ่มที่ศึกษา (ดังแสดงตารางที่ 4)
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and Anderson, 2012) อาหรับ (Ling Lim, 2012) และสงิคโปร์ 

(Lichy, 2012) พอกล่าวโดยสรุปได้ว่าแรงงานเจนเนอเรช่ันวาย 

เหมือนๆ กัน แต่มีค่านิยมและความคาดหวังการท�ำงาน 

แตกต่างกนั เป็นผลจากประสบการณ์การท�ำงานทีแ่ตกต่างกนั  

ซึ่งเจนเนอเรช่ันวายจะเปลี่ยนงานทันทีในช่วง 1 ปีแรก ใน 

ขณะที่การท�ำงานช่วงต่อมาเร่ิมมีการปรับทัศนคติสอดคล้อง 

โลกความเป็นจริงมากยิง่ข้ึน แต่เม่ือมีประสบการณ์มากข้ึน คน 

ในเจนเนอเรช่ันนีจ้ะคาดหวังความสมดลุระหว่างงานและชีวติ 

ส่วนบุคคลในเวลาต่อมา ซ่ึงการศึกษาลักษณะดังกล่าวยัง

ไม่พบในประเทศไทย ด้วยเหตุผลน้ีจึงน�ำไปสู่ค�ำถามวิจัย 

ทีส่�ำคญั (ข้างใต้น้ี) จากการทบทวนวรรณกรรมและค�ำแนะน�ำ

ของผู้เชี่ยวชาญ การศึกษานี้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในยุค

เศรษฐกิจดิจิทัลตามประสบการณ์การท�ำงานออกเป็น กลุ่ม

ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี (Freshman) กลุ่มประสบการณ์

ตั้งแต่ 1-3 ปี (Junior) และกลุ่มประสบการณ์ตั้งแต่ 4-6 ปี 

(Senior) เพื่อตอบค�ำถามวิจัย ดังนี้

ค�ำถามวิจัย : เจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล 

ทีม่ปีระสบการณ์แตกต่างกนั (Freshman, Junior และ Senior) 

จะมีความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับ

องค์กรในด้านการเรียนรู้และการเติบโต รางวัลภายนอก

และสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ส่งผลเชิงบวกต่อความต้ังใจ 

คงสมาชิกภาพขององค์กรแตกต่างกันหรือไม่ และอย่างไร

3. วิธีการวิจัย
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์กรในเร่ืองค่านิยมในการท�ำงาน 

(P-O Value Fit) ด้านการเรียนรู้และเติบโต (Learning and 

Growth) รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) และสภาพ

แวดล้อมการท�ำงาน (Work Environment) กับความต้ังใจ 

คงสมาชิกภาพขององค์กร (Intention to Stay) ของเจนเนอเรช่ันวาย 

ในยคุเศรษฐกิจดจิทิลั และค�ำถามวจัิยทีย่งัไม่มกีารศกึษาวิจยั

ที่แน่ชัดในประเทศไทยว่าเจนเนอเรช่ันวายในยุคเศรษฐกิจ

ดิจิทัลที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน (Freshman, Junior และ 

Senior) จะมคีวามสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบคุคล

กับองค์กรในด้านการเรียนรู้และการเติบโต รางวัลภายนอก

และสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจ

คงสมาชิกภาพขององค์กรแตกต่างกันหรือไม่และอย่างไร 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้การวิจัยเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือเพือ่ตอบสมมติฐานทีต้ั่งไว้ และตอบค�ำถามงานวจิยั

จากผลการวิเคราะห์งานวิจัยเชิงปริมาณและข้อมูลสนับสนุน

ผลดงักล่าวจากงานวจิยัเชิงคณุภาพด้วยการสมัภาษณ์เชิงลกึ 

กบัผูเ้ช่ียวชาญจ�ำนวน 22 คน เพือ่ตรวจสอบข้อมลูย้อนกลบั 

(Triangulation) ระหว่างวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ (รายละเอียดส่วนที่ 4) เพื่อให้ได้ค�ำตอบงานวิจัย 

ที่ถูกต้องและเชื่อถือได้

3.1 กลุ่มตัวอย่าง (Sample)

กลุม่ตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจนเนอเรช่ันวาย

ที่ท�ำงานบริษัทเอกชนขนาดใหญ่3 เกิดหลังจากปี พ.ศ. 2530 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อายุไม่เกิน 30 ปี และ 

เข้าสู่ตลาดแรงงานหลังปี พ.ศ. 2553 (ค.ศ. 2010) โดยใช ้

วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) จากการ

แจกแบบสอบถามออนไลน์ระหว่างเดือนสิงหาคมถึงเดือน 

ตุลาคม พ.ศ. 2560 ทัง้หมด 2,500 ชดุ ได้รับแบบสอบถามกลบัมา 

อย่างสมบูรณ์ 1,127 ชุด (คิดเป็นร้อยละ 45) แบบสอบถาม

บางส่วนที่ไม่สมบูรณ์ เช่น ผู้ตอบให้ข้อมูลในแบบสอบถาม 

ไม่ถึงคร่ึงหน่ึง เป็นต้น จึงไม่ได้น�ำแบบสอบถามดังกล่าว 

3การเลือกศึกษาบริษัทเอกชนขนาดใหญ่โดยมีพนักงานเกินกว่า 100 คนขึ้นไป ผู้วิจัยใช้ตามแนวทางการศึกษาของ Delery and Doty (1996) 

โดยบริษัทขนาดดังกล่าวท�ำให้ผู้วิจัยมั่นใจถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น
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เข้ามาศึกษา (Hair, 2006) ดังแสดงรายละเอียดไว้ในตารางที่ 2 ทั้งนี้ เจนเนเรชั่นวายที่ศึกษาทั้งหมดจ�ำนวน 1,127 คน แต่พบว่า 

มี 4 คน ไม่ตอบค�ำถามประสบการณ์การท�ำงานซึ่งเป็นข้อมูลไม่สมบูรณ์ (Missing Data) จึงไม่น�ำส่วนนี้มาวิเคราะห์เมื่อแบ่ง

กลุ่มตามประสบการณ์ ดังนั้น กลุ่ม Freshman ที่ศึกษามีจ�ำนวน 282 คน กลุ่ม Junior จ�ำนวน 529 คน และ Senior จ�ำนวน 

312 คน รวมการวิเคราะห์เมื่อแบ่งกลุ่มตามประสบการณ์จ�ำนวน 1,123 คน

ตารางที่ 2 แสดงจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างแยกตามเพศ สถานที่ท�ำงาน ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอุตสาหกรรม

หมายเหตุ: ข้อมูลไม่สมบูรณ์ (Missing Data) ไม่น�ำมานับในการศึกษา

3.2 เครื่องมือและวิธีการวัดผล (Measures)

จากการศึกษาความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรทางด้านค่านิยมในการท�ำงาน ผู้วิจัยใช้ข้อค�ำถามจากการศึกษา

ก่อนหน้านี้ (Existing Scales) ของ Lyons (2003) ซึ่งถูกน�ำไปใช้ในงานวิจัยของ Cennamo and Gardner (2008) และชุดค�ำถาม

ดังกล่าวได้พัฒนาและถูกน�ำมาใช้ในการศึกษาในบริบทประเทศไทยโดย Popaitoon et al. (2016) จากวัตถุประสงค์การศึกษา 

ผู้วิจัยใช้วิธีการประเมินความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรทางด้านค่านิยมในการท�ำงาน (P-O Fit in Work Values) แบบ 

ทางอ้อม (Indirect) ที่น�ำเสนอโดย Kristof (1996) โดยวิธีนี้นั้นผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในแต่ละข้อของค่านิยม 

ในการท�ำงานซึ่งมีมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) เจ็ดระดับ (0-6) 2 ครั้ง 

ครั้งแรก : ให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินระดับความส�ำคัญของค่านิยมในการท�ำงาน (Person Value) แต่ละข้อ (ในที่นี้  

6 หมายถึง ส�ำคัญมากที่สุด 1 หมายถึง ส�ำคัญน้อยที่สุด และ 0 หมายถึง ไม่มีความส�ำคัญ) และ
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คร้ังสอง : ให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินว่าองค์กร 

(Organization Practices) มีแนวปฏิบัติในการดูแลพนักงาน

ตามค่านิยมในการท�ำงานแต่ละข้อมากน้อยเพียงใด (ในที่น้ี  

6 หมายถงึ ได้รับการดแูลมากทีส่ดุ 1 หมายถงึ ได้รับการดแูล

น้อยที่สุด และ 0 หมายถึง ไม่ได้รับการดูแล) 

จากน้ันผูว้จิยัจงึน�ำคะแนนจากทัง้สองคร้ังน้ีมาค�ำนวณ

หาความสอดคล้อง โดยน�ำค่า O หรือ Organization 

practices ลบจากค่า P หรือ Person Value เพื่อวัดระดับ

ความสอดคล้องของค่านิยม (P-O Value Fit) ในแต่ละข้อ หาก

ได้ ผลต่างที่เป็นค่าบวก (+) จะหมายถึงองค์กรดูแลพนักงาน

ในเร่ืองดังกล่าวมากกว่าระดับที่พนักงานต้องการหรือให้

ความส�ำคัญ ในขณะที่ผลต่างที่เป็นค่าลบ (-) จะหมายถึง 

องค์กรดแูลพนักงานในเร่ืองดงักล่าวน้อยกว่าระดบัทีพ่นักงาน

ต้องการหรือให้ความส�ำคัญ จากการทบทวนวรรณกรรมที่

กล่าวมาข้างต้น (Cennamo and Gardner, 2008; Lyons,  

2003; Popaitoon et al., 2016) ข้อค�ำถามที่ใช้ในการ 

วดัค่า P-O Value Fit ในด้านการเรียนรู้และการเตบิโต รางวัล

ภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงาน มีดังนี้ 

1) ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and 

Growth) ประกอบด้วย 9 ข้อ คือ การได้พัฒนาสติปัญญา 

ความท้าทายในงาน ความน่าสนใจของงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

การได้เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง งานทีท่�ำให้คุณรู้สกึเหมอืนชีวติได้

เติมเต็ม งานที่ท�ำให้คุณรู้สึกถึงความส�ำเร็จ การมีโอกาสได้ 

ใช้ความรู้ความสามารถ งานที่ได้รับมอบหมายมีความ 

หลากหลายและการได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์

2) ด้านรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ประกอบ

ด้วย 3 ข้อ คือ เงินเดือน ผลประโยชน์และสวัสดิการ และมี 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งนี้ จากชุดค�ำถามที่เลือก

ศึกษาด้านรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ทั้ง 3 ข้อนี้

ตรงกับงานวิจัย Thompson and Heron (2006) ซึ่งถูกน�ำมา

ใช้ในงานวิจัยต่างประเทศจ�ำนวนมากและในบริบทของไทย 

จากผลงานวิจัยของ Popaitoon and Popaitoon (2016)

3) สภาพแวดล้อมการท�ำงาน (Work Environment) 

ประกอบด้วย 7 ข้อ คือ มีเวลาท�ำงานเข้าออกที่ยืดหยุ่นสูง  

มคีวามสมดลุระหว่างการท�ำงานกบัชีวติส่วนตัว มบีรรยากาศ

ในการท�ำงานที่สนุกสนาน เพื่อนร่วมงานที่ดีและเป็นมิตร  

มอีสิระในการบริหารจดัการงานด้วยตนเอง มสีภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงานที่สะดวกสบายและมีผู้บังคับบัญชาที่ดี 

ตัวแปรอิสระ คือ ความตั้งใจคงสมาชิกภาพของ

องค์กร (Intention to Stay) งานวิจัยน้ีใช้ค�ำถามจากงาน

วิจัยของ Lyons (1971) และถูกน�ำมาใช้ในบริบทของไทยโดย 

Popaitoon et al. (2016) ซึ่งมีค�ำถามทั้งหมด 3 ข้อ (เช่น คุณ

จะยงัท�ำงานกบับริษทัน้ีอยู ่ถึงแม้ว่าคณุจะเลอืกบริษทัอืน่ก็ได้) 

โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) เจด็ระดบัในการ 

ตอบค�ำถาม (1-7) ซึ่ง 7 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ  

1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

ตัวแปรควบคุม ประกอบด้วย สถานที่ท�ำงาน 

อุตสาหกรรมและต�ำแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุมเพื่อให้ผล

การศกึษาแม่นย�ำข้ึน (Lichy, 2012 ; Rani and Samuel, 2016 ;  

Treuren and Anderson, 2012)

3.3 การวเิคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น (Preliminary Analysis)

จากเคร่ืองมอืแบบสอบถามและข้อค�ำถามทีอ่ธิบายข้างต้น  

ผูว้จิยัได้ท�ำการทดสอบแบบสอบถามกบักลุม่เจนเนอเรช่ันวาย

ในยุคดิจิทัล จ�ำนวน 35 คน เพื่อทดสอบความถูกต้องและ

ความเข้าใจที่ตรงกันกับวัตถุประสงค์ที่ศึกษา ตลอดจนการ

แบ่งกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายตามประสบการณ์ ผู้วิจัยแบ่งกลุ่ม 

ดงักล่าวโดยใช้พืน้ฐานการทบทวนวรรณกรรมและข้อเสนอแนะ

จากผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 3 ท่านจาก

บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ ต�ำแหน่งผู้จัดการด้านทรัพยากร

มนุษย์ระดับภูมิภาคเอเชียและรองประธานกรรมการบริษัท

ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ผลการทดสอบความเชือ่มัน่ 

(Reliabilities) ของตัวแปรทีศ่กึษา P-O Fit ด้านการเรียนรู้และ

การเติบโต, P-O Fit รางวัลภายนอก, P-O Fit สภาพแวดล้อม



22 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

การท�ำงาน และความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร แต่ละ

ตัวแปรมีระดับความเชื่อมั่นเกินกว่า 0.7 (รายละเอียดตาราง

ที่ 5) และเมื่อทดสอบความถูกต้อง (Validity) ของข้อค�ำถาม

แต่ละตัวแปรที่ศึกษาโดยใช้หลัก Principal Component 

Factor Analysis พบว่าค่า Kaiser-Meyer-Olkin เกนิกว่า 0.60  

ณ ระดับนัยส�ำคัญ 1% จากการทดสอบ Barlett’s Test of 

Sphericity หมายถึงการรวมข้อค�ำถามในแต่ละตัวแปรทีศ่กึษา

นั้นเหมาะสม (Hair, 2006)

จากการศึกษาเจนเนอเรชั่นวายของไทยที่ผ่านมาได้

พบข้อจ�ำกัดในงานวิจัยที่ส�ำคัญ คือ การเก็บข้อมูลเฉพาะ

พื้นที่ซึ่งยากกับการน�ำผลวิเคราะห์ไปอธิบายผลการศึกษา

ในวงกว้าง (Generalization) เช่น การศึกษาเจนวายของ  

Decha watanapaisal et al. (2014, pp.14) และ Popaitoon 

et al. (2016, pp.132) อธิบายข้อจ�ำกัดการศึกษาของตนว่า

เก็บข้อมูลเฉพาะกรุงเทพฯ และปริมณฑลเท่านั้น ดังนั้น การ

อธิบายค่านิยมเจนวายที่เก็บข้อมูลเฉพาะพื้นที่จึงยากที่จะ

อธิบายค่านิยมเจนวายของไทยในวงกว้าง (Generalization) 

ผู้วิจัยจึงเสนอแนะการวิจัยในอนาคตควรจะมีการเก็บข้อมูล

ในพืน้ทีต่่างๆ เพือ่อธิบายการศกึษาเจนวายของไทยได้ชัดเจน

ยิ่งข้ึน ดังน้ัน การออกแบบการเก็บข้อมูลวิจัยน้ีจึงเข้ามา 

ช่วยลดช่องว่างของงานวิจยัในอดตี โดยการเกบ็ข้อมลูเจนวาย

ที่ท�ำงานในกรุงเทพฯ ปริมณฑล และต่างจังหวัด ตลอดจน

ผู้วิจัยได้ทดสอบความคล้ายคลึงกันของข้อมูลชุดที่ศึกษา 

(Homogenous Data) ก่อนการทดสอบสมมติฐานในการ

ศึกษาน้ี โดยลักษณะการทดสอบข้อมูลดังกล่าวเป็นไปตาม

แนวทางการวิจัยของ Ng et al. (2010) ได้ศึกษาค่านิยมเจน

วายประเทศแคนาดา โดยเก็บข้อมูลเจนวายในประเทศจาก

หลายพื้นที่และมีการทดสอบความคล้ายคลึงกันของข้อมูล 

(Homogenous Data) ก่อนน�ำข้อมูลดังกล่าวไปทดสอบ

สมมติฐานในการศึกษานี้ตามค�ำแนะน�ำของ Hair (2006) ซึ่ง

อธิบายไว้ว่า ก่อนน�ำข้อมูลทดสอบสมมติฐาน ชุดข้อมูลควร

มีความคล้ายคลงึกนัซึง่สะท้อนการกระจายตวัปกติของข้อมลู

ส�ำหรับการทดสอบความคล้ายคลึงกันของชุดข้อมูล 

การวจิยัน้ีซึง่เก็บข้อมลูเจนเนอเรช่ันวายทัง้กรุงเทพฯ ปริมณฑล

และต่างจังหวัดรวมทั้งสิ้น 17 จังหวัด โดยแบ่งเป็น กรุงเทพฯ

ปริมณฑล จ�ำนวน 372 คน (คดิเป็นร้อยละ 33) และต่างจงัหวดั 

(รวม 16 จังหวัด) จ�ำนวน 755 คน (คิดเป็นร้อยละ 67) ซึ่ง

จากการทดสอบความคล้ายคลึงกันของข้อมูลจากตัวแปร 

ค่านยิมการท�ำงานทีศึ่กษา (ค่านิยมด้านการเรียนรู้และการเตบิโต  

รางวัลภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงาน) พบว่า  

ค่านิยมการท�ำงานของเจนวายทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (ดังแสดงตารางที่ 3) และเมื่อ 

ทดสอบการจัดอันดับการให้ความส�ำคัญการท�ำงานของ 

เจนวายทั้งสองกลุ่มนี้ พบว่า มีการจัดอันดับความส�ำคัญการ

ท�ำงานในด้านต่างๆ ทีเ่หมอืนกนั (ดงัแสดงตารางที ่4) สรุปผล

การทดสอบความคล้ายคลึงกันของชุดข้อมูลพบว่า ชุดข้อมูล

นี้ที่มีการเก็บข้อมูลทั้งกรุงเทพฯ ปริมณฑล และต่างจังหวัด 

มีความคล้ายคลึงกัน ซึ่งสามารถน�ำชุดข้อมูลทั้งหมดไป

ทดสอบสมมติฐานการวิจัยในขั้นตอนต่อไป 
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ตารางที่ 3 ผลความแตกต่างค่านิยมการท�ำงานของเจนเนอเรชั่นวายกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด ด้วยการทดสอบ T-test

หมายเหตุ: ผลการทดสอบ T-test จาก one-way ANOVA

ตารางที่ 4 ผลรวมคะแนนจัดอันดับความส�ำคัญการท�ำงานระหว่างเจนเนอเรชั่นวายกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด

หมายเหต:ุ ผูว้จิยัให้จดัอนัดบั (Ranking) 5 อนัดบัแรก โดย 1 มากทีส่ดุ และ 2-5 ตามอนัดบั แล้วท�ำการ Recode เพือ่หาผลรวมในการจดัอนัดบั

4. ผลการวิจัย
งานวิจยัน้ีมวีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์กรในเร่ืองค่านิยมในการท�ำงาน (P-O Value Fit) 

ด้านการเรียนรู้และเตบิโต รางวลัภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงาน กบัความต้ังใจคงสมาชิกภาพขององค์กร (Intention to  

Stay) ของเจนเนอเรช่ันวายในยคุเศรษฐกจิดจิทิลั จากตารางท่ี 5 แสดงค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) และผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) โดยใช้ค่าสถิติ Pearson Correlation ซึ่ง

แสดงให้เห็นว่าตัวแปรที่น�ำมาใช้ในการศึกษามีความน่าเชื่อถืออยู่ในระดับดี และมีทิศทางความสัมพันธ์ที่สอดคล้องตามทฤษฎี 

ส�ำหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 1, 2 และ 3 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression) 

ระหว่างความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กรในด้านการเรียนรู้และการเติบโต (สมมติฐานที่ 1) รางวัล

ภายนอก (สมมติฐานที่ 2) สภาพแวดล้อมการท�ำงาน (สมมติฐานที่ 3) กับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร จากตารางที่ 6  

จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กรของเจนเนอเรช่ันวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลอย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติ มี 3 ปัจจัย (เรียงตามระดับความสัมพันธ์) คือ ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กรด้าน 

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน ( P-O fit สภาพแวดล้อมการท�ำงาน = 0.129) ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กร 

ด้านรางวัลภายนอก ( P-O fit รางวัลภายนอก = 0.083) และความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านการเรียนรู้ 

และการเติบโต ( P-O fit การเรียนรู้และการเติบโต = 0.076) สรุปผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ 1, 2 และ 3 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
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ตารางที่ 5 แสดงค่าความเชื่อมั่น ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation)

หมายเหตุ :	1. จากข้อมูล n=1,127; ** p value < 0.01, * p value < 0.05 

	 2. การวิจัยนี้ใช้ข้อค�ำถามจากงานวิจัยก่อนหน้านี้ (Existing Scales) และมีการน�ำมาใช้ในการศึกษาจ�ำนวนมาก (จากค�ำอธิบาย 

	 หัวข้อ 3.2) ดงันัน้ เมือ่ทดสอบ PCFA และค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) (จากค�ำอธบิายหวัข้อ 3.3) พบว่า Construct Validity เปน็ไป 

	 ตามข้อตกลงทางสถิติ (Hair, 2006) ซึ่งการทดสอบลักษณะนี้สอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ เช่น Popaitoon and Siengthai  

	 (2014) และ Popaitoon and Popaitoon (2016)

	 3. การอ่านค่าเฉลี่ย (Mean) ให้ดูรายละเอียดหัวข้อ 3.2 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรในเรื่องค่านิยมในการ

ท�ำงานกับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กรของเจนเนอเรชั่นวายทั้งหมดและแยกตามประสบการณ์

หมายเหตุ :	1. ระดับนัยส�ำคัญค่าสถิติ *** p value < 0.01 ** p value < 0.05, * p value < 0.10 และตัวแปรควบคุมประกอบด้วย สถานที ่

	 ท�ำงาน อุตสาหกรรมและต�ำแหน่งงานส�ำหรับกลุ่ม Senior

	 2. การวจิัยนีท้�ำการทดสอบผลปฏสิัมพันธ์ (Interaction Effects) เพิม่เตมิเพื่อตอบวตัถปุระสงคแ์ละค�ำถามวจิัยที่ชดัเจนขึน้ระหว่าง 

	 ตัวแปรที่ศึกษา โดยก่อนการทดสอบ Interaction Effects ผู้วิจัยใช้หลัก Aiken and West (1991) โดยก่อนวิเคราะห์หาค่า Mean- 

	 Center ของตัวแปรที่ศึกษาเพื่อลดปัญหา Multicollinearity และทดสอบ 3 ขั้นตอน โดยเริ่มต้นจากตัวแปรควบคุม ตัวแปรหลักที่ 

	 ศึกษาและตัวแปรปฏิสัมพันธ์ โดยวัดค่าสถิติ T-test เมื่อใส่ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ตามแสดงในตาราง
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ส�ำหรับค�ำถามวิจัยที่ยังไม่มีการศึกษาแน่ชัดในประเทศไทยว่าเจนเนอเรช่ันวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลที่มีประสบการณ ์

แตกต่างกนั (Freshman, Junior และ Senior) จะมคีวามสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบคุคลกบัองค์กรในด้านการเรียนรู้ 

และการเตบิโต รางวลัภายนอกและสภาพแวดล้อมการท�ำงานทีส่่งผลเชิงบวกต่อความตัง้ใจคงสมาชิกภาพขององค์กรแตกต่างกัน 

หรือไม่ และอย่างไร จากตารางที่ 6 ผู้วิจัยจึงแบ่งกลุ่มตามประสบการณ์คือ Freshman, Junior และ Senior และใช้การวิเคราะห์

สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression) จะเห็นได้ว่า กลุ่ม Freshman ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ คือ ความสอดคล้องค่านยิมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านการเรียนรู้และการเติบโต  

( P-O fit การเรียนรู้และการเติบโต = 0.122) กลุม่ Junior คือ ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบคุคลกบัองค์กรด้านสภาพแวดล้อม

การท�ำงาน ( P-O fit สภาพแวดล้อมการท�ำงาน = 0.165) และด้านรางวัลภายนอก ( P-O fit รางวัลภายนอก = 0.140) และ กลุ่ม Senior คือ ความ

สอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านรางวัลภายนอก ( P-O fit รางวัลภายนอก = 0.147)

เพื่อตอบค�ำถามวิจัยให้ชัดเจนขึ้นผู้วิจัยท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 22 คน คนละประมาณ 45 ถึง 60 

นาท ี เพือ่ทราบเหตุผลสนับสนุนผลวิจยัเชิงปริมาณและเพือ่ตรวจสอบข้อมลูย้อนกลบั (Triangulation) เพือ่ให้ได้ค�ำตอบทีถู่กต้อง 

และเช่ือถือได้ คุณสมบัติผู้เช่ียวชาญ (Experts) ที่ก�ำหนดในงานวิจัยน้ี (1) ต�ำแหน่งผู้จัดการหรือใกล้เคียงในบริษัทเอกชน  

(2) อายรุะหว่าง 31-40 ปี ซ่ึงเป็นเจนเนอเรช่ันวายทีเ่กดิในช่วงแรก และ (3) ร่วมงานโดยตรงกบัเจนเนอเรชัน่วายในยคุเศรษฐกจิ

ดิจิทัล โดยค�ำถามสัมภาษณ์มีดังนี้

1)	คุณคิดว่าเจนเนอเรชั่นวายรุ่นคุณกับรุ่นที่เพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานอายุไม่เกิน 30 ปี มีลักษณะและค่านิยมการท�ำงาน

เหมือนหรือต่างกันอย่างไร

2)	คุณคิดว่าช่วงประสบการณ์ของเจนเนอเรชั่นวายกลุ่ม Freshman (ท�ำงานปีแรก) กลุ่ม Junior (ท�ำงาน 1-3 ปี) และ

กลุ่ม Senior (ท�ำงาน 4-6 ปี) มีมุมมองการท�ำงานแตกต่างกันหรือไม่

3)	 (ถ้าแตกต่างกนั) แต่ละกลุม่ Freshman, Junior และ Senior ให้ความส�ำคัญเร่ืองการเรียนรู้และเติบโต รางวลัภายนอก 

และสภาพแวดล้อมการท�ำงานอย่างไร

ผลสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญทกุท่านให้ความเหน็ตรงกนัว่าเจนเนอเรช่ันวายรุ่นแรก (อายรุะหว่าง 31-40 ปี) แตกต่างเจนเนอเรช่ันวาย 

ในยุคเศรษฐกิจดจิทิลัในเร่ืองค่านยิมการท�ำงาน และประสบการณ์ของเจนเนอเรช่ันวายทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อค่านิยมการท�ำงาน

ทีแ่ตกต่างกนั โดยตารางที ่7 แสดงข้อมลูสนับสนุนผลวเิคราะห์เชิงปริมาณกบัความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบคุคล

กับองค์กรต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กรของเจนเนอเรชั่นวายกลุ่ม Freshman, Junior และ Senior 
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ตารางที่ 7 ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญกับค่านิยมการท�ำงานของ Freshman, Junior และ Senior

หมายเหตุ :	E = ผู้เชี่ยวชาญ (Expert);  ผู้เชี่ยวชาญความคิดเห็นสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ในกลุ่ม Freshman (ให้ 

	 ความส�ำคัญด้านการเรียนรู้และเติบโต), Junior (ให้ความส�ำคัญด้านรางวัลภายนอกและสภาพแวดล้อม 

	 การท�ำงาน) และ Senior (ให้ความส�ำคัญรางวัลภายนอก) ;  ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับ 

	 ผลวิเคราะห์ในกลุ่ม Freshman, Junior หรือ Senior
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5. อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์กรในเร่ืองค่านิยมในการท�ำงาน (P-O 

Value Fit) ด้านการเรียนรู้และเติบโต รางวัลภายนอก 

และสภาพแวดล้อมการท�ำงานกับความตั้งใจคงสมาชิกภาพ

กับองค์กร (Intention to Stay) ของเจนเนอเรช่ันวาย

ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล ตลอดจนมุ ่งหาค�ำตอบที่แน่ชัด

ว่าประสบการณ์เจนเนอเรช่ันวายที่แตกต่างกันในกลุ ่ม 

Freshman, Junior และ Senior มีความสอดคล้องระหว่าง

บคุคลกบัองค์กรในเร่ืองค่านิยมการท�ำงานทัง้ 3 ด้าน อย่างไร 

เพ่ือประโยชน์ในเชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions)  

และทางปฏิบัติ (Managerial Implications)

	 5.1 ประโยชน์ในเชิงทฤษฎีและวิชาการของไทย 

(Theoretical Contributions)

1. ผลการวิจัยยืนยันว่าเจนเนอเรชั่นวายรุ่นแรก (อายุ 

31-40 ปี) และเจนเนอเรช่ันวายรุ่นเศรษฐกิจดิจิทัล (อายุ 

21-30 ปี) มีความแตกต่างกนัในเร่ืองค่านิยมการท�ำงาน ซ่ึงการ

ศกึษาในประเทศไทยยังไม่เคยมีการแบ่งกลุ่มเจนวายที่ชัดเจน 

มาก่อน ในขณะทีก่ารศกึษาในต่างประเทศมุง่เตรียมความพร้อม 

แรงงานรุน่ใหม่ในยคุเศรษฐกจิดจิทิลัซ่ึงมกีารเปลีย่นแปลงอย่าง

รวดเร็ว ตลอดจนองค์กรขาดแคลนแรงงานในกลุ่มคนเก่ง 

(Talent) และให้ความส�ำคญักบัเจนเนอเรช่ันวายทีเ่ข้าตลาด

แรงงานหลงัปี ค.ศ. 2010 (พ.ศ. 2553) (De Hauw and De 

Vos, 2010; Van Ark, 2016) นอกจากนี้ ผลงานวิจัยยืนยัน 

เจนเนอเรช่ันวายในยคุเศรษฐกจิดจิทิลัทีท่�ำงานในกรุงเทพฯ และ 

ต่างจงัหวดั มลีกัษณะใกล้เคยีงกนัเน่ืองจากผลการเปลีย่นแปลง

เทคโนโลยแีละกระแสโลกาภวิตัน์เป็นส�ำคัญ (Ng et al., 2010)

2. งานวิจัยน้ีมีการเก็บข้อมูลจ�ำนวนมากกับกลุ ่ม 

เจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลซึ่งเข้าตลาดแรงงาน 

หลังปี ค.ศ. 2010 (พ.ศ. 2553) ซึ่งงานวิจัยก่อนหน้าชี้ชัดเจน

ว่าแรงงานกลุม่ดงักล่าวมผีลต่อการขับเคลือ่นเศรษฐกจิดจิิทลั

และนโยบาย Thailand 4.0 (NESDB, 2017) ผลการวิจัยยืนยัน 

ว ่าเจนเนอเรช่ันวายในยุคดิจิทัลให ้ความส�ำคัญเ ร่ือง 

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน รางวัลภายนอก และการเรียนรู้และ 

การเติบโต ซึง่ถ้าองค์กรมนีโยบายทัง้สามด้านนีส้อดคล้องกบั

ค่านิยมของเจนเนอเรชั่นวายจะมีผลให้เขารักษาสมาชิกภาพ

กับองค์กร และเพื่อให้เห็นความสอดคล้องค่านิยมระหว่าง

บคุคลกบัองค์กรของเจนวายกลุม่นีชั้ดเจนยิง่ข้ึน ผูว้จิยัจงึแบ่ง

กลุ่มตามประสบการณ์ คือ กลุ่มประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี 

(Freshman), ประสบการณ์ 1-3 ปี (Junior) และประสบการณ์  

4-6 ปี (Senior) เน่ืองจากผลการวิจัยก่อนหน้าน้ีพบว่า 

คนกลุ่มดังกล่าวมีอัตราหมุนเวียนเปลี่ยนงานใน 1-2 ปี  

(Cooke and Kim, 2017; Haygroup, 2013) ดังนั้น นโยบาย

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละช่วงเวลาจึงส�ำคัญมาก 

ต่อการรักษาคนในการท�ำงานกับองค์กรยาวนานขึ้น

3. ผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพยืนยัน P-O 

Fit ที่มีผลต่อความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กรของกลุ่ม 

Freshman, Junior และ Senior มีดังนี้

	 3.1 กลุ่ม Freshman ในช่วง 1 ปีแรก การท�ำงาน

จะให้ความส�ำคัญเร่ืองการเรียนรู้การท�ำงาน โดยกลุ่มน้ีมี

ความกระตือรือร้นในงานมากและต้องการพิสูจน์ศักยภาพ

ตนเองในตลาดแรงงาน ตลอดจนต้องการผ่านช่วงทดลองงาน 

(Probation) จากความคดิเหน็ผูเ้ช่ียวชาญ (E3, E9, E17) กล่าว

ว่า “แรงงานรุ่นใหม่ค้นพบตนเองในการท�ำงานตัง้แต่ก่อนเข้า

ท�ำงานปีแรก และเลือกองค์กรที่สอดคล้องกับค่านิยมการ 

ท�ำงานของเขา ดงัน้ัน บริษทัทีม่กีารแข่งขันสงูจะมอบหมายงาน 

ที่หลากหลายและท้าทายต้ังแต่ช่วงปีแรกโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

กับกลุ่ม Talent ขององค์กร” ในขณะที่ผู้เช่ียวชาญแสดง 

ความเหน็ นอกจากการเรียนรู้ในงานยังเรียนรู้การปรับทศันคตกิาร 

ท�ำงานควบคู่กันไป (E2, E8, E11, E16 และ E22) กล่าวว่า  

“ในช่วง 1 ปีแรก การท�ำงานของเจนวายกลุม่นีส่้วนใหญ่จะเร่ิม 

ปรับเปลี่ยนทัศนคติการท�ำงานจากอุดมคติสู่ความเป็นจริง

มากยิ่งขึ้น แต่ในขณะที่คนอีกกลุ่มกลับยังหลงความสามารถ

ของตนและเลือกที่ลาออกจากงานทันทีโดยไม่ได้ทั้งการ 

เรียนรู้และการปรับทัศนคติ” ลักษณะดังกล่าวสอดคล้องกับ
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การศึกษาในประเทศแคนาดา (Ng et al., 2010) ออสเตรเลีย  

(Treuren and Anderson, 2012) และฟินแลนด์ (Flinkman 

et al., 2015) 

	 3.2 กลุ่ม Junior ในช่วงประสบการณ์ 1-3 ปีแรก 

การท�ำงานจะให้ความส�ำคัญเร่ืองรางวัลภายนอกและ 

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน ผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์  

(E3, E7, E17, E18) แสดงความเห็นว่า “เจนวายที่เร่ิม 

มีประสบการณ์จะเร่ิมมีอ�ำนาจต่อรองในตลาดแรงงานยิ่งข้ึน 

โดยเฉพาะอย่างยิง่การสมคัรงาน คนกลุม่น้ีจะเร่ิมต่อรองเร่ือง 

เงินเดือนและผลประโยชน์ที่ชัดเจนและหางานจ�ำนวนมาก

เพื่อเปรียบเทียบบริษัทที่น�ำเสนอผลตอบแทนสูงที่สุด” และ 

ผู้เชี่ยวชาญสายงานหลัก (E2, E6, E15, E19, E21, E22) แสดง

ความเห็นว่า “เจนวายที่เร่ิมมีประสบการณ์ เร่ิมรู้เป้าหมาย

ของตนเองชัดเจนข้ึนจะเร่ิมให้ความสนใจสภาพแวดล้อมการ 

ท�ำงานทีด่ ีไม่ว่าจะเป็นเพือ่นร่วมงานและหวัหน้างาน ตลอดจน 

บรรยากาศการท�ำงานที่ยืดหยุ่นสูง มีความเป็นเจ้าของงาน 

ในการตัดสินใจเร่ืองต่างๆ และองค์กรท�ำงานรวดเร็วและ

ทันสมัย” ซึ่งปัจจุบันองค์กรจ�ำนวนมากมีการออกแบบงาน

และองค์กรใหม่เพื่อสอดรับกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจและ

ลักษณะแรงงานรุ่นใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Rani 

and Samuel, 2016) 

	 3.3 กลุ่ม Senior ในช่วงประสบการณ์ 4-6 ปี

การท�ำงานจะให้ความส�ำคัญเร่ืองรางวัลภายนอกเป็นสาระ

ส�ำคัญ ผู้เชี่ยวชาญ (E2, E3, E5, E7, E17, E18, E21) แสดง 

ความเห็นว่า “เจนวายกลุ่มนี้เริ่มมีความเป็นปัจเจกชนสูงขึ้น

มาก (Individualism) เริ่มเสาะหาความสมดุลในการท�ำงาน

และชีวติส่วนบคุคล (Work-Life Balance) ดงัน้ัน ผลตอบแทน

ตัวเงินเป็นสิ่งส�ำคัญมากต่อการตอบสนองความสมดุลชีวิต

ส่วนบุคคลที่ชัดเจนข้ึน” ซ่ึงจากผลวิจัยยืนยันดังกล่าวท�ำให้ 

ตอบข้อโต้แย้งทางวิชาการที่ชัดเจนข้ึน จากการศึกษาของ 

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

(2012) อธิบายลักษณะการท�ำงานของเจนเนอเรชั่นวาย

ชอบการท�ำงานเป็นทีม ในขณะเดียวกันคนกลุ่มดังกล่าวก็มี

ความเป็นปัจเจกชนสูงเช่นเดียวกัน จากผลวิจัยน้ีพออธิบาย 

ข้อโต้แย้งดังกล่าวได้ว่า เจนเนอเรช่ันวายที่มีประสบการณ์  

3 ปีแรก (Freshman และ Junior) ให้ความสนใจกับการ

ท�ำงานเป็นทีมซึ่งสะท้อนการให้ความส�ำคัญกับการเรียนรู้

และเสาะหาบรรยากาศการท�ำงานที่เกื้อหนุนการเรียนรู้ทั้ง

กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และเมื่อเปลี่ยนผ่านมาเป็น 

Senior จะเริ่มให้ความสนใจกับการตอบสนองความต้องการ

ส่วนบุคคลที่ชัดเจนข้ึน รักอิสระและต้องการเป็นนายของ

ตนเองโดยลกัษณะดงักล่าวสะท้อนความเป็นปัจเจกชนทีส่งูข้ึน 

และให้ความส�ำคัญรางวัลภายนอกที่ชัดเจนเพื่อตอบสนอง 

ค่านิยมส่วนบุคคล

4. ผลการวิจัยชี้ชัด ถ้าองค์กรกระตุ้นการท�ำงานด้วย

รางวลัภายนอกมากเกนิไปจะส่งผลทางลบกบัสภาพแวดล้อม

การท�ำงานและท�ำให้พนักงานลาออกในที่สุด แม้ว่านโยบาย

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ทัง้ด้านรางวัลภายนอกและสภาพ

แวดล้อมการท�ำงานส่งผลเชิงบวกกบัความตัง้ใจคงสมาชิกภาพ

กับองค์กร จากปรากฏการณ์น้ีสามารถอธิบายได้จากทฤษฎี 

Motivation Crowding Effect (Osterloh and Frey, 2000)  

ซึ่งทฤษฎีน้ีอธิบายให้เห็นถึงแรงจูงใจภายในและภายนอก 

ส่งผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในงาน แต่บางครั้ง

การกระตุน้พนักงานด้วยรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) 

มากเกินไป เช่น รางวัลตัวเงิน อาจส่งผลให้ความเต็มใจการ

ท�ำงานของพนักงานที่มีอยู่เดิมหรือแรงจูงใจภายใน (Intrinsic  

Motivation) ลดลง โดยลดทอนแรงจูงใจภายในไปสู ่ 

แรงจูงใจเพื่อให้ได้รางวัลภายนอกแทน จากทฤษฎีดังกล่าว 

ถกูน�ำมาอธิบายในไทยก่อนหน้านีจ้ากผลวจัิยของ Popaitoon 

and Popaitoon (2016) ชี้ชัดว่าการกระตุ้นรางวัลภายนอก 

มากเกนิไปส่งผลทางลบกบัแรงจงูใจภายใน โดยเฉพาะอย่างยิง่ 

กลุ่ม Talent หรือกลุ่มงานที่สร้างนวัตกรรมและสิ่งใหม่ๆ ให้ 

องค์กร ซึ่งทฤษฎี Motivation Crowding Effect และ 

ผลวจิยัของ Popaitoon and Popaitoon (2016) ให้ข้อเสนอแนะ

การใช้นโยบายรางวัลภายนอกควรใช้เป็นนโยบายระยะสั้น 

โดยการกระตุ ้นแรงจูงใจจากรางวัลภายนอกเป็นระยะๆ  

อย่างเหมาะสม เช่น ในช่วงเวลาที่พนักงานหมดก�ำลังใจ
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ท�ำงาน (Burnout) หรือให้รางวลัภายนอกแบบทมีแทน เป็นต้น 

เพื่อไม่สร้างความขัดแย้งในการท�ำงานและรักษาบรรยากาศ

การท�ำงานที่ดีกับองค์กร

	 5.2 ประโยชน์ในทางปฏบิตั ิ(Managerial Implications)

1. งานวิจัยนี้มีประโยชน์กับผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ในการก�ำหนดนโยบายการบริหารแรงงานรุ่นใหม ่

เพื่อเตรียมความพร้อมกับเศรษฐกิจดิจิทัล Thailand 4.0  

ทั้งน้ี นโยบายการบริหารคนรุ่นใหม่ควรให้ความส�ำคัญทั้ง  

3 ด้าน คือ การเรียนรู้และการเติบโต รางวัลภายนอก และ 

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน 

2. การออกแบบนโยบายการบริหารเจนวายควร 

เหมาะสมกับค่านิยมการท�ำงานในแต่ละช่วงประสบการณ์ 

และเพื่อลดปัญหาการลาออกในช่วง 1-2 ปีแรก ทั้งนี้ กลุ่ม 

Freshman นโยบายการบริหารควรให้ความส�ำคัญกับโอกาส 

เรียนรู้และการเตบิโตในงาน เช่น ให้โอกาสหมนุเวียนเปลีย่นงาน 

เพื่อพัฒนามุมมองการท�ำงานที่หลากหลาย ให้งานที่ 

ท้าทายเพราะกลุ่ม Freshman เร่ิมต้นงานพร้อมกับความ

คาดหวังสูง ส่วนกลุ่ม Junior และ Senior ควรออกแบบ

รางวัลภายนอกให้ชัดเจนโดยเฉพาะกลุ่มที่เป็น Talent เพราะ

กลุ่มนี้พร้อมลาออกจากงานเมื่อผลตอบแทนต�่ำกว่าที่อื่น ใน

ขณะที่ต้องรักษาบรรยากาศภายในการท�ำงาน ผู้จัดการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ควรออกแบบทัง้ระบบเงินเดอืนทีจ่งูใจ รางวลั 

ผลงานแบบทีม ตลอดจนรางวัลภายนอกแบบระยะสั้น 

ในแต่ละช่วงของการท�ำงาน

3. เพื่อรองรับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

อย่างเหมาะสมในแต่ละช่วงประสบการณ์ตามทีก่ล่าวมาข้างต้น  

ผู ้จัดการทรัพยากรมนุษย์ควรท�ำงานร่วมกันกับผู ้จัดการ

สายตรงเพื่อออกแบบระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  

(Performance Management System) อย่างเป็นรูปธรรม 

ทั้งการวัดผลด้านความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสการ

ท�ำงานทัง้กับเพือ่นร่วมงานและหวัหน้างานโดยตรง เพือ่ให้การ

ใช้นโยบายการบริหารคนในแต่ละช่วงประสบการณ์เป็นไปได้

อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

	 5.3 ข้อเสนอแนะงานวจิยัในอนาคต (Future Research 

Agenda)

งานวิจัยน้ีสะท้อนให้เห็นความสอดคล้องค่านิยม

การท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์กรของเจนเนอเรช่ันวายใน

ยุคเศรษฐกิจดิจิทัลที่เข้าสู่ตลาดแรงงานหลังปี ค.ศ. 2010  

(พ.ศ. 2553) ซึ่งกลุ่มดังกล่าวมีผลต่อนโยบายเศรษฐกิจไทย  

Thai land 4.0 แม ้การวิจัย น้ีจะมีการทดสอบข ้อมูล 

หลากหลายเพือ่ให้ได้ผลวจัิยทีถู่กต้อง (Validity) และเช่ือถือได้ 

(Reliability) เช่น การทดสอบความคล้ายคลึงกันของข้อมูล

เจนวายในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด ก่อนน�ำมาทดสอบ

สมมติฐานงานวิจัย การสัมภาษณ์เจนเนอเรช่ันวายรุ่นแรก

และเจนวายรุ่นเศรษฐกิจดิจิทัล การเก็บข้อมูล 2 ครั้ง จาก

ค่านิยมบุคคล (Person Value) และสิ่งที่ได้รับจากองค์กร

ในทางปฏิบัติ (Organization Practices) เพื่อวิเคราะห์

ความสอดคล้องค่านิยมการท�ำงานระหว่างบุคคลและองค์กร 

(Person-Organization Value Fit) เพื่อลดปัญหา Common 

Method Bias จากการเก็บข้อมูลแบบ Cross-Sectional 

Data (Wright et al., 2005) และการทดสอบปฏิสัมพันธ์ 

(Interaction Effects) ระหว่างนโยบายการบริหารคนในด้าน

การเรียนรู้การเติบโต รางวัลภายนอก และสภาพแวดล้อม

การท�ำงาน 

อย่างไรกต็าม งานวจิยัน้ีศกึษาเฉพาะความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์กรด้านค่านิยมการท�ำงาน ซึ่งงานวิจัย

ในอนาคตควรศึกษาเพิ่มเติม ความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กับองค์กรในเรื่องบุคลิกภาพ (Personalities) และเป้าหมาย 

(Goals) กับความต้ังใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร (Kristof- 

Brown et al., 2005) และควรศึกษาเจนเนอเรช่ันวายใน 

ยุคเศรษฐกิจดิจิทัลตั้งแต่เร่ิมงานปีแรกและเก็บข้อมูลใน 

ช่วงเวลาหลายปี (Longitudinal Study) และควรแบ่งกลุ่ม 

เจนวายระหว่างกลุม่ Talent และ Non-Talent ซึง่การศึกษาใน

ลกัษณะดงักล่าวจะเกดิประโยชน์ในเชิงทฤษฎีและภาคปฏบิติั

อย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการออกแบบนโยบาย

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้เหมาะสมยิ่งข้ึนในแต่ละกลุ่ม

ของเจนเนอเรชั่นวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล
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