
สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  6160  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ในยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารก้าวหน้า 

ไปอย่างรวดเร็วและผู ้คนจ�ำนวนมากมีโอกาสที่จะเข้าถึง 

เทคโนโลยีดังกล่าวได้ง่ายดาย เทคโนโลยีจึงกลายมาเป็น 

ส่วนหนึ่งที่จะขาดเสียมิได้ในชีวิตของคนยุคใหม่ ไม่เพียงแต่ 

เทคโนโลยีเพื่อการด�ำรงชีวิตประจ�ำวัน แต่ยังหมายถึง 

เทคโนโลยีในการท�ำงานด้วย เมื่อเทคโนโลยีราคาถูกลง 

และกลายเป็นสิ่งคุ้นเคยส�ำหรับคนทั่วไป ท�ำให้คนรุ่นใหม ่

ที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานในอนาคตมีความคาดหวังต่อการ

ใช้เทคโนโลยีในองค์กรที่ตนจะเข้าไปท�ำงานด้วย และมี 

ทัศนคติที่น ่าสนใจเกี่ยวกับการใช ้ เทคโนโลยี เ พ่ือการ

ปฏิบัติงานในอนาคต ความคุ ้นเคยกับเทคโนโลยีใน 

คนรุ่นใหม่ท�ำให้องค์กรที่ต้องการก�ำลังแรงงานเหล่านี้ต้องหา 

วิธีการปรับตัวและปรับงานให้สอดคล้องกับความคาดหวัง

ในการใช้เทคโนโลยีของคนรุ่นนี้ เพ่ือให้สามารถดึงดูด

และรักษาคนรุ ่นใหม่ที่จะเป ็นก�ำลังส�ำคัญขององค์กร 

ในขณะเดียวกันก็สามารถใช้เทคโนโลยีเพ่ือการลดต้นทุน 

ค ่าใช ้จ ่ายและเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานได ้อีก 

ทางหนึ่งด้วย

บทความนีม้เีป้าหมายทีจ่ะชีใ้ห้เหน็ถงึการเปลีย่นแปลง 

ทัศนคติของคนรุ ่นใหม่ที่ คุ ้นเคยกับการใช ้ เทคโนโลยี 

โดยเฉพาะเทคโนโลยีเคลื่อนที่ (Mobile Technology) ท่ี 

ท�ำให้การท�ำงานไม่ถูกจ�ำกดัด้วยเวลาและสถานที ่ความอสิระ 

และความคล่องตัวในงานจึงกลายเป็นความคาดหวังส�ำคัญ 

บริษัท ซิสโก้ จ�ำกัด (Cisco) บริษัทชั้นน�ำทางด้านไอท ี

ได้ท�ำการส�ำรวจนักศกึษาในระดบัมหาวทิยาลยัใน 14 ประเทศ 

ได้แก่ สหรัฐอเมริกา แคนาดา เม็กซิโก บราซิล สหราช

อาณาจักร ฝรั่งเศส เยอรมัน สเปน อิตาลี รัสเซีย อินเดีย 

จีน ญ่ีปุ่น และออสเตรเลีย ซ่ึงมีอายุระหว่าง 18-24 ปี 

จ�ำนวน 1,441 ราย เมื่อกลางปี 2554 พบค่าเฉลี่ยนักศึกษา

ที่ติดตามข่าวสารข้อมูลจากคอมพิวเตอร์พกพา (Laptops) 

ร้อยละ 45 จากคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะจ�ำนวนร้อยละ 22 ขณะที่ 

ติดตามจากทีวีและสมาร์ทโฟนร้อยละ 13 และร้อยละ 10 

ตามล�ำดับ ในขณะที่ติดตามข่าวจากหนังสือพิมพ์และส่ือ

สิ่งพิมพ์อื่นๆ เพียงร้อยละ 7 เท่านั้น และหากดูตัวเลขเป็น

รายประเทศพบว่า ประเทศจีนมีตัวเลขการติดตามข่าวสาร

ข้อมูลจากคอมพิวเตอร์พกพาสูงสุดเมื่อเทียบกับทุกประเทศ

ที่ร้อยละ 67 ผลการส�ำรวจชี้ให้เห็นว่าคนยุคใหม่ส่วนมาก

มีพฤติกรรมอยู่กับออนไลน์ในขณะที่การอ่านสื่อสิ่งพิมพ์ 

ลดน้อยลงอย่างรวดเร็ว นักศึกษาเฉลี่ยร้อยละ 55 ยังม ี

ความเห็นด้วยว่า “ไม่สามารถมีชีวิตอยู่ได้โดยปราศจาก

อินเตอร์เน็ต เพราะอินเตอร์เน็ตได้กลายเป็นส่วนหนึ่งอย่าง

แยกไม่ออกไปจากชวีติแล้ว” ในขณะทีตั่วเลขนีใ้นประเทศจีน

พุ่งสูงถึงร้อยละ 71

ผลการส�ำรวจดงักล่าวเป็นแนวทางทีส่�ำคญัให้ผูบ้รหิาร 

งานทรัพยากรมนุษย์ได้ตระหนักว่าจะเข้าถึงกลุ่มแรงงาน 

รุ ่นใหม่ได ้อย่างไร จากแนวโน้มนี้ชี้ชัดว ่าการโฆษณา 

รับสมัครงานทางหนังสือพิมพ์ที่เคยเฟื่องฟูเมื่อ 20-30 ปีก่อน 

ก�ำลังจะหมดอนาคตลงอย่างรวดเร็ว และถูกแทนที่ด้วย 

การรับสมัครงานทางช่องทางออนไลน์ต่างๆ ซึ่งแนวโน้มนี ้

สอดคล้องกับรายงานของ www.futureexploration.net 

ที่คาดการณ์ว่าในปี ค.ศ. 2037 หรืออีก 25 ปีข้างหน้า

หนังสือพิมพ์ในรูปแบบกระดาษในประเทศไทยจะสูญหายไป 

เช่นเดียวกับในสหรัฐอเมริกา อังกฤษ แคนาดา สิงคโปร์ 

เกาหลีใต้ และอีกกว่า 40 ประเทศพัฒนาแล้วที่จะหมดยุค

หนังสือพิมพ์กระดาษไปก่อนหน้านั้น (แสดงในภาพที่ 1) 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556
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กับแรงงานยุคดิจิตอล
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ของคนรุ ่นนี้ที่จะส่งผลต่อผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 

ดิจิตอลหรือยุค HR 3.0 ให้ต้องหันมาตระหนักถึงความ 

เปล่ียนแปลงดังกล่าวพร้อมกับปรับนโยบายและสภาพการ

ท�ำงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบันทั้งในเรื่องกระบวนการรับและ 

คัดเลือกบุคลากรเข้าท�ำงาน การก�ำหนดรูปแบบของงาน 

สถานที่ท�ำงาน การวัดผลงาน ตลอดจนการจัดหาเครื่องมือ 

เพ่ืออ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานให้สอดคล้องกับ

ความคาดหวังของแรงงานในยุคดิจิตอล บทความนี้จะเป็น

แนวทางให้ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์เตรียมพร้อมรับมือ

กับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้สามารถบรรลุถึงการดึงดูด

แรงงานรุ่นใหม่ท่ีมีคุณภาพและสามารถรักษาแรงงานเหล่านี้ 

ไว้กับองค์กรได้ในระยะยาว

คนรุ่นใหม่กับการรับข่าวสาร
และการใช้ Mobile Devices

ความแพร่หลายของเทคโนโลยีที่มีราคาถูกลงมาก 

จนใครๆ เป็นเจ้าของได้ท�ำให้ความคุน้เคยในการใช้เทคโนโลยี 

สูงขึ้นมากในกลุ ่มแรงงานใหม่หรือที่มักถูกเรียกว่าคนใน 

Generation Y ซึง่มอีายุในวยั 20 กว่าจนถงึ 30 ต้นๆ คนเหล่านี้ 

มีพฤติกรรมในการรับข่าวสารข้อมูลและการใช้เทคโนโลยี 

ในลักษณะที่ต่างไปจากคนในรุ่นก่อนอย่างมากมาย น�ำมา 

ซ่ึงวิธีคิดท่ีมีต่องานและองค์กร ซ่ึงเป็นกระแสท่ีผู้บริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์ในยุค HR 3.0 จะต้องติดตามอย่างใกล้ชิด
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ภาพที่ 1 : แสดงช่วงเวลาที่คาดว่าหนังสือพิมพ์ในรูปแบบกระดาษจะหมดไปจากโลกแยกตามประเทศต่างๆ
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ทั้งนี้เป็นผลจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีการพัฒนาทาง 

เศรษฐกจิ การเปลีย่นแปลงโครงสร้างธรุกจิสือ่ ต้นทนุการผลติ 

แนวโน้มการใช้สื่อโฆษณา โครงสร้างประชากรศาสตร์ และ 

พฤตกิรรมผูบ้รโิภค  นอกจากการรับสมัครงานแล้วส่ือออนไลน์ 

ทัง้หลายจะเป็นช่องทางในการสร้างภาพลกัษณ์และการสือ่สาร 

สู่กลุ่มแรงงานรุ่นใหม่นี้เพ่ือสร้างแบรนด์ของนายจ้างให้เป็น

องค์กรที่ถูกเลือก (Employer of Choice) จากคนเหล่านี ้

อีกด้วย ยิ่งกว่านั้นการสื่อสารภายในที่มักจะท�ำกันผ่าน 

หน้ากระดาษ เช่น วารสารภายในหรือการติดประกาศต่างๆ 

ย่อมจะมีจ�ำนวนลดลงไปในอนาคตอย่างแน่นอน การใช้ 

หน้าเวบ็ขององค์กร เวบ็บลอ็ก และสือ่สงัคม เช่น Facebook, 

Twitter และอืน่ๆ จะเป็นส่ิงทีม่าแทนส่ือแบบดัง้เดมิ ซ่ึงไม่เพยีง 

จะมีต้นทุนค่าใช้จ่ายที่ลดลง แต่ยังสร้างการตอบสนองแบบ 

Real Time ได้อีกด้วย ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค HR 3.0 

จึงต้องเตรียมพร้อมที่จะใช้เคร่ืองมือและช่องทางออนไลน์

ดังกล่าวเพื่อประโยชน์ในการบริหารคนในองค์กรอย่างเต็มที่

การที่แรงงานรุ ่นใหม่ในภูมิภาคต่างๆ ทั่วโลกมี 

แนวโน้มพฤติกรรมท่ีเสพติดเครื่องมือสื่อสารดังกล่าวข้างต้น 

ยังน�ำไปสู่ความคาดหวังเมื่อเข้าท�ำงานว่า นายจ้างจะ

ต้องท�ำการจัดหาเคร่ืองมือเหล่านี้เพ่ือเอ้ืออ�ำนวยความ

สะดวกในการท�ำงานอย่างเพียงพอ และเมื่อเครื่องมือ

ที่ว่านี้มีราคาถูกลงเรื่อยๆ คนรุ ่นใหม่ (ประมาณร้อยละ 

46 จากการส�ำรวจ) จึงคาดหวังต่อไปด้วยว่าองค์กรควร 

เปิดโอกาสให้เขาสามารถเลือกเครื่องมือเหล่านี้ด้วยตัวเอง 

ตามความสะดวกและความพอใจของตน โดยองค์กร

จัดสรรงบประมาณให้แต่ละคนไปซื้อหากันเอง ไม่ว่าจะเป็น 

คอมพิวเตอร์พกพา ตั้งโต๊ะ แท็บเล็ต (Tablets) หรือแม้แต่ 

สมาร์ทโฟน ดังนั้นความรู ้สึกว่าอุปกรณ์เหล่านี้เป็นของ 

พนักงานหรือของบริษัทอาจจะแยกกันไม่ออกอย่างชัดเจน 

ในอนาคต

ในเวลาเดียวกัน การที่อุปกรณ์เทคโนโลยีพกพา 

(Mobile Devices) ราคาถูกลงและทุกคนสามารถเป็น 

เจ้าของได้ ท�ำให้แนวโน้มในการที่พนักงานจะน�ำอุปกรณ์

ของตัวเองมาใช้ที่ท�ำงาน (Bring Your Own Devices-

BYOD) จะมีมากขึ้นด้วย ซึ่งในทางหนึ่งนับเป็นข้อดีที่บริษัท 

ไม่ต้องจ่ายเงินในส่วนนี้ พนักงานท่ีเป็นเจ้าของอุปกรณ ์

มแีนวโน้มจะดแูลรกัษาอปุกรณ์ของตวัเองดกีว่า และจะมกีาร

อัพเกรดซอฟต์แวร์ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มความสะดวก 

รวดเร็วในการท�ำงานของตัวเองมากกว่าเมื่อเทียบกับ 

อุปกรณ์นั้นเป็นของบริษัทและถูกดูแลโดยฝ่ายไอที ด้าน 

พนักงานเองก็พอใจท่ีได้ใช้อุปกรณ์ท่ีตัวเองคุ้นเคย หาซื้อมา 

อย่างทีช่อบ และไม่ต้องทนกบัความเชือ่งช้าของทัง้ซอฟต์แวร์

และฮาร์ดแวร์ของบริษัท แต่ปัญหาที่จะติดตามมาก็คือความ

ปลอดภัยของระบบเครือข่ายและข้อมูลของบริษัทท่ีจะเข้าถึง

ได้โดยอปุกรณ์ส่วนตัวของพนกังานเหล่านี ้ผูบ้รหิารทรพัยากร

มนุษย์จะต้องร่วมกับฝ่ายไอทีในการก�ำหนดนโยบาย กติกา 

พ้ืนฐานและข้อบังคับ (Compliance) ท่ีชัดเจนเพ่ือรักษา 

ความปลอดภัยของข้อมูลและเครือข่าย ท�ำให้พนักงาน 

เกิดส�ำนึกรับผิดชอบในการเชื่อมต่อและการใช้ข้อมูลของ 

บริษัทบนอุปกรณ์ส่วนตัว นับเป็นอีกภารกิจหนึ่งที่ท้าทาย 

ส�ำหรับผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในยุค 3.0

แม้ว่านักศึกษาจ�ำนวนมากกว่า (ร้อยละ 54) จะเห็นว่า 

องค์กรควรเป็นผู้จัดหาอุปกรณ์เทคโนโลยีเหล่านี้ให้พนักงาน

ทกุคนเหมอืนทีท่�ำอยูแ่ล้วในปัจจบุนัแทนทีจ่ะให้พนกังานเลอืก 

(ร้อยละ 46 ข้างต้น) แต่จะเห็นว่าตัวเลขทั้งสองมีความ

ใกล้เคียงกันมาก รวมถึงแนวโน้มของ BYOD ดังกล่าว ใน

อนาคตอันใกล้ผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ยุค 3.0 อาจ

จะต้องหันมาสนใจและใช้วิธีการงบประมาณยืดหยุ่นในการ 

จัดหาเครื่องมือสื่อสารและการท�ำงานให้พนักงานตามความ 

พอใจของแต่ละบุคคล โดยใช้ดัชนีก�ำกับและวัดผลงาน 

ที่ตกลงกันเพื่อแลกกับความเป็นอิสระในการได้เลือกซ้ือ 

อุปกรณ์เหล่านี้ด้วยตนเอง ซึ่งอาจนับเป็นส่วนหนึ่งของ 

สวัสดิการส�ำหรับพนักงานที่จะผูกใจคนรุ่นใหม่ไว้ได้ด้วย 

นอกจากนั้นยังจะต้องให้ความส�ำคัญกับการก�ำกับการใช้

อุปกรณ์เหล่านี้ให้เป็นไปตามกติกาข้อบังคับ (Compliance) 

เพื่อรักษาความปลอดภัยของระบบข้อมูลและเครือข่ายของ

บริษัทอย่างเข้มข้นด้วย

	

คนรุ่นใหม่กับเงื่อนไขการท�ำงานที่เปลี่ยนไป
ยุค HR 3.0 ที่มาพร้อมกับความเชี่ยวชาญและกระหาย

เทคโนโลยีของแรงงานรุ่นใหม่ อาจจะท�ำให้ผูบ้ริหารทรัพยากร

มนุษย์พบความแปลกใจเมื่อเงื่อนไขที่ส�ำคัญอย่างหน่ึงของ

การเข้าท�ำงานของคนรุ่นใหม่กลายเป็นเรื่องความอิสระที่

องค์กรจะจัดหาให้ในเร่ืองการใช้และการเข้าถึงเทคโนโลยี

ข่าวสารและการสื่อสาร ตลอดจนความคล่องตัวในการเลือก

ที่จะท�ำงานที่ไหนก็ได้ การส�ำรวจของซิสโก้ในครั้งน้ีพบว่า 

63% ของนักศึกษาหรือแรงงานรุ่นใหม่คาดหวังว่าในอนาคต 

เมือ่เข้าท�ำงานกับองค์กรใดเขาจะสามารถท�ำงานโดยเชือ่มโยง 

เข้าสู่เครือข่ายขององค์กรได้โดยผ่านคอมพิวเตอร์จากที่บ้าน 

51% คิดว่าจะสามารถเชื่อมโยงเครือข่ายผ่านอุปกรณ์ไร้สาย 

นอกจากน้ันอาจจะเป็นอุปกรณ์อื่นๆ ที่นับวันจะได้รับการ 

พัฒนาให้มีความสามารถมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นทีวี ระบบ 

น�ำร่องในรถยนต์ หรือแม้แต่ระบบไว-ไฟบนเครื่องบิน ความ 

คาดหวังเช่นน้ีสะท้อนให้เห็นว่าคนรุ่นใหม่ต้องการอิสระ 

และความคล่องตัวในการท�ำงานจากที่ไหนก็ได้ตราบใด 

ที่สามารถบรรลุผลงานตามเป้าหมายของผู ้บริหาร และ

เทคโนโลยีสมัยใหม่ก็สามารถตอบโจทย์ของคนเหล่านี้ได้

อย่างลงตัว อยู่ที่ว่าผู้บริหารและองค์กรจะใจกว้างต่อเร่ืองน้ี 

มากน้อยเพียงใด 

การส�ำรวจครั้งน้ีพบสิ่งที่น่าสนใจว่าในกลุ่มตัวอย่าง

เฉลี่ยร้อยละ 29 เห็นว่าการท�ำงานจากที่ไหนก็ได้นอก

ส�ำนักงานควรเป็น "สิทธิ" (Right) ของเขา ในขณะที่ 

ร้อยละ 60 มองว่าเป็น "ความอนุเคราะห์" (Privilege) จาก

องค์กร ที่น่าสนใจกว่าน้ันคือแรงงานรุ ่นใหม่ที่คิดว่าการ

ท�ำงานที่ไหนก็ได้เป็น "สิทธิ" นั้นมีจ�ำนวนสูงถึงร้อยละ 57 

และร้อยละ 65 ในรัสเซียและในจีนตามล�ำดับ ซึ่งแสดง

ให้เห็นว่าในประเทศเศรษฐกิจใหม่ที่เพิ่งเปิดรับเทคโนโลยี

กลับมีความตื่นตัวในหมู่แรงงานรุ ่นใหม่สูงมากเมื่อเทียบ

กับประเทศที่พัฒนาแล้วซึ่งมีค่าเฉลี่ยในตัวเลขดังกล่าว

อยู่ระหว่างร้อยละ 10-37 เท่านั้น (แสดงในตารางที่ 1) 

คาดว่าในอนาคตตัวเลขของความคาดหวังของพนักงาน 

รุ่นใหม่ใน "สิทธิ" ดังกล่าวจะต้องมีมากขึ้นอย่างแน่นอน 

ปรากฏการณ์นี้ ทางหน่ึงเป็นการสนองความต้องการของ 

พนักงานรุ่นใหม่ที่รักอิสระมากขึ้น อีกทางหนึ่งก็เป็นการ 

ประหยัดให้กับองค์กรด้วยในแง่ของการไม่จ�ำเป็นต้องมี 

ส�ำนักงานขนาดใหญ่ที่รองรับคนท�ำงานทุกคนหรือไม่จ�ำเป็น

จะต้องจ้างพนักงานทั้งหมดเป็นพนักงานประจ�ำ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในยามที่กิจการในบางภูมิภาคก�ำลังประสบปัญหา

ทางเศรษฐกิจที่ต้องมีการปรับลดพนักงาน และการประหยัด

ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนนิงานทกุด้าน อย่างไรกต็ามหากองค์กร

ที่มา : 2011 Cisco Connected World Technology Report

ตารางที่ 1 : ความเห็นของนักศึกษาต่อค�ำถาม “การท�ำงานที่ไหนก็ได้” เป็น “สิทธิ” หรือ “ความอนุเคราะห์”



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  6564  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

มีแนวคิดที่จะให้สิทธิกับพนักงานมากข้ึนก็จ�ำเป็นที่ผู้บริหาร 

งานบุคคลจะต้องปรับเงื่อนไขหรือระเบียบการท�ำงานให้ผ่อน

ปรนยิง่ขึน้ ก�ำหนดตวัวดัผลงานใหม่ และสร้างวฒันธรรมแห่ง

หน้าที่ความรับผิดชอบและความผูกพันในหมู่พนักงานเพื่อ

แลกกับ "สิทธิ" ที่พนักงานต้องการดังกล่าว

คนรุ่นใหม่กับการตัดสินใจเลือกนายจ้าง
เมื่อเง่ือนไขในการท�ำงานเปลี่ยนไป การตัดสินใจ 

เลือกนายจ้างจึงเปล่ียนไปด้วยโดยปริยาย นับเป็นประเด็น 

ที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค 3.0 จะต้องรับฟังและ 

เตรียมปรับตัวให้พร้อมเพื่อการดึงดูดคนรุ ่นใหม่ที่มีฝีมือ 

เข้ามาท�ำงานให้องค์กร การศึกษาในครั้งนี้พบว่านักศึกษา 

เฉลี่ย 67% ถือว่าเงินเดือนเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในการ 

ที่จะเลือกท�ำงานกับนายจ้างรายใดรายหนึ่งในขณะที่ 16% 

คิดว่าความยืดหยุ่นในการท�ำงาน (ท�ำงานที่ไหนก็ได้ไม่ต้อง

เข้าส�ำนักงานทุกวัน) เป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุด และ 10% คิดว่า

เสรีภาพในการใช้ Social Media ในเวลาท�ำงานเป็นปัจจัยที่

ส�ำคัญที่สุด

ในกลุ่มนักศึกษาที่ท�ำการส�ำรวจครั้งนี้ เฉลี่ย 60% 

เห็นว่าเงินเดือนส�ำคัญกว่าการได้สิทธิในการท�ำงานจาก

ที่ไหนก็ได้โดยไม่ต้องเข้าส�ำนักงาน ส่วนอีก 40% คิดว่า 

ยินดีแลกกับการท่ีมีเงินเดือนน้อยลงหน่อย แต่ท�ำงานจาก 

ที่ไหนก็ได้ที่ตนเองพอใจ เชื่อว่าในไม่ช้าตัวเลขดังกล่าว 

จะเข้ามาใกล้กันมากขึ้น ตัวเลขหลังอาจจะแซงหน้าตัวเลข 

แรกด้วยซ�้ำจากคุณลักษณะของแรงงานรุ่นใหม่ ผู้บริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์จึงต้องตั้งรับกับปรากฏการณ์นี้ให้ดี ท้ังใน

เรื่องการจัดระบบและตารางการท�ำงาน การประเมินและ

ติดตามผลงาน ไปจนกระทั่งการบริหารค่าตอบแทนในยุคท่ี

แรงงานเห็นว่าความอิสระมาเหนือกว่าค่าตอบแทน

นักศึกษารุ่นใหม่จากการส�ำรวจเฉลี่ย 24% เชื่อว่า 

ไม ่มีความจ�ำเป ็นที่จะต้องอยู ่ในส�ำนักงานและเชื่อว ่า 

ประสิทธิภาพงานจะเพิ่มขึ้นด้วยซ�้ำไปหากได้ท�ำงานที่บ้าน 

หรือจากที่ไหนๆ ตราบเท่าที่เทคโนโลยีอ�ำนวย ส่วนนักศึกษา 

เฉลี่ยอีก 46% เห็นว่าบางครั้งจ�ำเป็นต้องเข้าส�ำนักงาน เช่น 

เมื่อมีประชุมส�ำคัญ แต่ไม่จ�ำเป็นต้องอยู ่ทุกวัน มีเพียง 

30% คิดว่าต้องอยู่ในส�ำนักงานประจ�ำเพราะการท�ำงานจะ

มีประสิทธิภาพมากกว่า ตัวเลขข้างต้นสอดคล้องกับความ 

คาดหวงัของคนรุน่ใหม่เฉลีย่ถงึ 46% ทีเ่หน็ว่า “งาน” ในอนาคต 

จึงไม่จ�ำเป็นจะต้องเข้า 9 โมงเช้า และออก 5 โมงเย็นขึ้น 

อยู่กับแผนการท�ำงาน ความสะดวก และไลฟ์สไตล์ของ 

แต่ละคน นั่นหมายถึงว่าแรงงานเหล่านี้ยินดีที่จะท�ำตัวไม่ให้

ขาดการติดต่อ ยินดีถูกตามงานได้ตลอด 24 ชั่วโมง ไม่ว่า

เขาจะอยู่ที่ไหน หรือ ณ เวลาใด เพื่อแลกกับการต้องเข้างาน

ตามเวลาส�ำนักงานแบบเดิมๆ  

อีกประเด็นหนึ่งที่น ่าสนใจจากการส�ำรวจครั้งนี้ 

คือเฉลี่ย 24% ของกลุ่มนักศึกษาระบุว่าจะถามนายจ้างใน

การสัมภาษณ์ว่านายจ้างมีนโยบายอย่างไรเกี่ยวกับการใช ้

เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Media) ในที่ท�ำงาน เพราะ

สิง่นีจ้ะเป็นปัจจัยหลกัในการตัดสนิใจว่าจะท�ำงานกบันายจ้าง

นั้นหรือไม่ ที่น่าตกใจคือตัวเลขนี้สูงถึง 53% ในบราซิล และ 

49% ในจีน ขณะท่ีค่าเฉลี่ยนักศึกษา 40% ระบุว่าจะถาม

นายจ้างเช่นกัน แต่ไม่ได้ถือเป็นปัจจัยหลักในการตัดสินใจ 

เข้าท�ำงาน (แสดงในตารางที่ 2) ตัวเลขเหล่านี้แสดงให้เห็น

ว่าแรงงานรุน่ใหม่กบัเครอืข่ายสังคมออนไลน์เป็นเรือ่งแยกกนั 

ไม่ออกและเข้าข่าย “เสพตดิ” ไปแล้ว ปัญหาทีท้่าทายคอืกจิการ

ยังจะคงนโยบายการกีดกันไม่ให้พนักงานเข้าถึงเครือข่าย 

สังคมออนไลน์ในเวลาท�ำงานด้วยอุปกรณ์สื่อสารของกิจการ

หรือไม่อย่างไร ซึ่งแม้กิจการหลายแห่งจะยังคงยืนยันที่จะ 

ไม่อนุญาตให้พนักงานเข้าเว็บไซต์เครือข่ายสังคมพวกน้ี

เนื่องจากเกรงว่าจะเป็นการเสียเวลาท�ำงานหรือสร้างนิสัยที่

ไม่ดี แต่กต้็องไม่ลมืว่าพนกังานสามารถจะใช้เครือ่งมอืสือ่สาร

ของตนเองเข้าสู่เครือข่ายเหล่านี้ได้อยู่ดี ประเด็นจึงอาจไม่ได้

อยูท่ีจ่ะห้ามหรอืไม่ห้ามใช้ แต่อยูท่ีจ่ะท�ำอย่างไรให้เกดิการใช้

อย่างสร้างสรรค์ สร้างประโยชน์กบัท้ังตัวพนกังานและองค์กร

ตารางที่ 2 : ความเห็นของนักศึกษาต่อค�ำถามที่ว่า “ท่านจะถามนายจ้างระหว่างการสัมภาษณ์หรือไม่ว่าบริษัทมีนโยบาย 

ด้านสังคมออนไลน์ (Social Media) อย่างไร”
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เครอืขา่ยสงัคมออนไลนกั์บการคดัเลอืกคนรุน่ใหม่
ในยคุทีเ่ครอืข่ายสงัคมออนไลน์เป็นสิง่ทีข่าดไม่ได้แล้ว 

ส�ำหรับแรงงานรุ่นใหม่ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้พบว่า 

ข ้อมูลที่มาจากช ่องทางนี้มีประโยชน ์มหาศาลที่ช ่วย 

ในการคัดเลือกคนเข้าท�ำงานด้วย เพราะในเครือข่ายนี้ 

ผู้สมัครได้แสดงตัวตนออกมาอย่างเต็มที่จนท�ำให้สามารถ

ใช้ข้อมูลมาประเมินคุณสมบัติของผู ้สมัครได้เป็นอย่างดี 

นักทรัพยากรมนุษย์ยุค 3.0 จึงได้แหล่งอ้างอิงที่ดีเทียบ 

กับแหล่งอ ้างอิงเดิมๆ ที่มักถูกระบุไว ้ในใบสมัครของ 

ผู้สมัครงานอย่างในยุคก่อนหน้านี้

การทดลองร่วมของ Northern Illinois University, 

University of Evansville และ Auburn University ใน

สหรัฐอเมริกา ซึ่งผลการทดลองได้รับการตีพิมพ์ใน Journal 

of Applied Social Psychology ในเดือนพฤษภาคม 

ปี 2012 สรุปผลการทดลองที่น ่าสนใจว่าคุณลักษณะ 

ทางบุคลิกภาพของผู้สมัครงานที่ถูกประเมินผ่านเครือข่าย 

สังคมออนไลน์นั้นมีความสัมพันธ ์อย ่างมีนัยส�ำคัญกับ 

ผลการปฏิบัติงานจริงและความเหมาะสมที่จะถูกจ้างของ 

ตัวผู้สมัครงานเอง

วิธีการทดลองดังกล่าวท�ำโดยให้ผู ้ประเมิน 3 คน

คืออาจารย์ 1 คนกับนักศึกษา 2 คนนั่งดู Profile ของ

นักศึกษาบนเฟซบุ๊ค ทั้งรูป ทั้งสิ่งที่โพสต์ กิจกรรม การ

แสดงออก การแสดงความเห็น ฯลฯ แล้วให้ผู้ประเมินให้

คะแนนคุณลักษณะทางบุคลิกภาพส�ำคัญ 5 คุณลักษณะ 

(Big Five Traits) อันได้แก่การแสดงออก (Extraversion) 

การยอมรับฟังความเห็นผู้อื่น (Agreeableness) การรู้จัก 

ไตร่ตรอง (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ์ 

(Emotional Stability) และการเปิดกว้าง (Openness) 

จากนั้นอีก 6 เดือนต่อมานักวิจัยได้น�ำเอาผลการประเมิน 

การท�ำงานของนักศึกษาแต่ละคนที่ส่งมาจากนายจ้างมา

ประกอบเข้ากับการประเมินในขั้นตอนแรก 

การทดลองดังกล่าวซึ่งเริ่มต้นจากจ�ำนวนนักศึกษา 

586 คน ที่ท�ำแบบสอบถาม ลงมาจนถึง 274 คน ที่ 

อนุญาตให้เข้าดู Profile ของตนบนเฟสบุ๊ค ลงมาเหลือเพียง 



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  6766  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

56 คน ที่ได้รับความร่วมมือจากนายจ้าง สิ่งที่พบคือมีความ

สอดคล้องกันอย่างมากระหว่างผลการประเมินจากนายจ้าง

กับผลการประเมินคุณลักษณะต่างๆ ที่ได้จากการนั่งดู 

Profile ของคนเหล่านั้นบนเฟซบุ๊ค

เมื่อข้อมูลเกี่ยวกับตัวผู ้สมัครจากเครือข่ายสังคม 

ออนไลน์สะท้อนตัวตนและผลการท�ำงานได้อย่างชัดเจน 

เช่นนี้ จึงน่าจะช่วยให้ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์มีเครื่องมือ 

ในการคัดเลือกกล่ันกรองคนที่ดีอีกอย ่างหนึ่ง เพราะ 

ผู้สมัครมักจะแสดงตัวตนที่แท้จริงอย่างเต็มที่ต่อหน้าเพื่อนๆ 

ในเครอืข่ายสงัคมมากกว่าเมือ่เทยีบกบัการแสดงออกต่อหน้า 

นายจ้าง การตรวจสอบการอ้างอิงต่างๆ ที่ผู้สมัครกรอกใน 

ใบสมัครอย่างที่ผ่านๆ มาจึงอาจจะเป็นเรื่องไม่จ�ำเป็น 

อีกต่อไปในอนาคต

อย่างไรก็ดี แม้เครือข่ายสังคมออนไลน์ดังกล่าว 

จะมีประโยชน์ในด้านการเป็นตัวช่วยในกระบวนการคัดเลือก 

คนรุ่นใหม่ แต่จะต้องใช้อย่างระมัดระวังด้วย เพื่อมิให้เกิด 

อคติต ่อผู ้สมัครหรือเป ็นการใช ้ข ้อมูลที่จ�ำกัดเพียงบน 

เครอืข่ายสังคมออนไลน์มาตดัสนิตวัตนทัง้หมดของผูส้มคัร เช่น 

รูปของผู้สมัครที่แสดงท่าทางหรือมีกิริยาอาการแปลกๆ ที่ไม่

ค่อยเหมาะสมในงานสงัสรรค์กบัเพ่ือนอาจไม่ได้หมายความว่า 

ผู้สมัครจะมีพฤติกรรมที่น่ารังเกียจ หากแต่อาจเป็นคนกล้า 

แสดงออกหรือเข้าสังคมได้ดีก็ได้ นอกจากนั้น การใช้ข้อมูล 

จากเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ควรอยูใ่นขอบเขตทีไ่ม่ล่วงละเมดิ

ความเป็นส่วนตัวของผู้สมัครด้วย

บทสรุป

ในยุคที่ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสารเป็นไปด้วยอัตราเร่ง ท�ำให้แรงงานรุ ่นใหม่มี

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างน่าสนใจ ซึ่งย่อมส่งผล 

กระทบต่องานของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 3.0 อย่าง 

หลีกเลี่ยงไม่ได้ ในงานหลายด้านอันได้แก่

- การสรรหาและคัดเลือก ที่เริ่มจากพฤติกรรมการ

รบัสือ่ของแรงงานรุน่ใหม่เหล่านีท้ีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างส้ินเชงิ 

มีผลต่อการใช้สื่อและช่องทางในการสรรหาที่จะต้องได้รับ

การปรับให้เท่าทันกับเทคโนโลยีเพ่ือเข้าถึงแหล่งแรงงานยุค

ดิจิตอลได้อย่างสัมฤทธิผล ไปจนถึงการใช้เครอืข่ายสื่อสังคม

ออนไลน์เป็นเครื่องมือในการคัดกรองผู้สมัคร

- การปรับปรุงวิธีการและเงื่อนไขการท�ำงาน เมื่อ

ความคาดหวังของแรงงานในยุคดิจิตอลที่ต้องการความ

เป็นอิสระมากขึ้นทั้งในเรื่องงาน สถานที่ท�ำงาน ตลอดจน 

เครื่องมือในการท�ำงาน กลายเป็นเงื่อนไขท่ีทวีความส�ำคัญ 

มากขึ้นต่อการพิจารณาว่าจะเลือกท�ำงานกับนายจ้างรายใด 

ในยุคที่คนเก่ง คนดีหาได้ยากมากขึ้นทุกวัน จึงเป็นบทบาท 

ของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะต้องปรับเงื่อนไขการ 

ท�ำงาน เวลาการท�ำงาน สถานที่ท�ำงาน ค่าตอบแทน 

สวัสดิการ รวมถึงระบบการประเมินผลงานให้รองรับกับการ 

เปลีย่นแปลงเหล่านี ้หวัใจในเรือ่งนีอ้ยูท่ีก่ารสร้างความยดืหยุน่ 

(Flexibility) ในงานการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีจ่ะตอบสนอง 

คนต่างรุน่ ต่างความต้องการได้อย่างหลากหลายและเหมาะสม 

เพื่อดึงดูดและรักษาคนดีไว้กับองค์กร

- การสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

(Work-life Balance) เป็นเรือ่งส�ำคญัทีค่นรุน่ดจิติอลให้ความ

ส�ำคัญ เนื่องจากเชื่อว่าเทคโนโลยีท�ำให้สามารถท�ำงานที่ไหน

ก็ได้ ไม่มีความจ�ำเป็นที่จะต้องนั่งเฝ้าส�ำนักงานเช้าจนเย็น 

เรื่องงานกับเรื่องส่วนตัวไม่จ�ำเป็นต้องแยกขาดจากกันเพราะ

อุปกรณ์ดิจิตอลสามารถตอบสนองชีวิตท้ังสองด้านได้อยู่แล้ว 

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องพยายามหาวิธีการที่จะท�ำให้

ชีวิตและงานของคนรุ่นใหม่เดินไปด้วยกันได้บนความพอใจ

ของพนักงานและผลผลิตสูงสุดขององค์กร

- การสือ่สารภายในองค์กร เมือ่เครอืข่ายสงัคมออนไลน์

กลายเป็นสิ่งท่ีขาดไม่ได้ส�ำหรับแรงงานยุคดิจิตอล ผู้บริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ในยุค 3.0 จะต้องเรยีนรูท่ี้จะใช้ประโยชน์จาก

เครือข่ายเหล่านี้ที่น�ำมาซึ่งความรวดเร็ว ไร้ข้อจ�ำกัดในเร่ือง

เวลาและสถานที่ รวมถึงสามารถสร้างกลุ่มก้อนของความคิด

ท่ีหลากหลายได้อย่างกว้างขวาง ป่วยการท่ีจะปิดกัน้พนกังาน

จากการเข้าถึงเครือข่ายเหล่านี้เพราะพนักงานส่วนใหญ ่

ล้วนเป็นเจ้าของอุปกรณ์สื่อสารพกพาที่เชื่อมต่อกับเครือข่าย 

สังคมออนไลน์ได้ตลอดเวลาอยู่แล้ว แรงงานรุ่นใหม่ต้องการ

การตดิต่อทีร่วดเรว็ มกีารตอบสนอง (Feedback) แบบทนัใจ 

นักทรัพยากรมนุษย์ต้องแสวงหาประโยชน์จากช่องทางนี้และ

ควบคุมผลเสียที่คาดว่าจะเกิดขึ้นอย่างรอบด้านด้วย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 3.0 ที่มาพร้อมกับ

การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยแีละพฤตกิรรมของแรงงานรุน่ใหม่ 

เป็นความท้าทายที่ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุกองค์กร

ต้องเตรียมพร้อมรับมือ เพราะจะเป็นบทพิสูจน์ที่ส�ำคัญ

ว่าผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะสามารถท�ำหน้าที่อย่าง 

เหมาะสมในบทบาทคู่คิดเชิงกลยุทธ์ของซีอีโอได้ดีเพียงใด 

ทั้งในปัจจุบันและอนาคต
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