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บทคัดยอ 

 จากปญหาการลาออกคร้ังยิ่งใหญ โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมแรงงานเจนเนอเรชันวายในชวงสถานการณการแพร

ระบาดไวรัสสายพันธุใหม (COVID-19) งานวิจัยนี้สะทอนคานิยมการทำงานของเจนเนอเรชันวายที่เปลี่ยนแปลงไปและ

แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อรักษาการคงสมาชิกภาพกับแรงงานเจนเนอเรชันวายภายหลังวิกฤต COVID-

19  งานวิจัยเชิงสำรวจนี้เก็บขอมูลเปรียบเทียบแรงงานเจนเนอเรชันวายกอนสถานการณ COVID-19 ป พ.ศ.2560 

จำนวน 529 คน กับขอมูลเจนเนอเรชันวายระหวางสถานการณ COVID-19 ป พ.ศ.2564 จำนวน 228 คน ผลการวิจัย

พบวา  ความสอดคลองคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวายกับองคกรตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร 

กอนและหลังสถานการณ COVID-19 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และภายหลังสถานการณ COVID-19 

องคกรควรใหความสำคัญตอสภาพแวดลอมการทำงาน โดยคงรูปแบบการทำงานทางไกลหรือผสมผสานและการ

ออกแบบงานดวยตนเอง ตลอดจนการใหรางวัลในรูปแบบการเพิ่มวันหยุดพักผอนและเพิ่มคุณภาพชีวิตและการทำงาน  

เพื่อรักษาแรงงานเจนเนอเรชันวายใหทำงานกับองคกรในฐานะกลุมแรงงานที่สำคัญตอการขับเคลื่อนองคกรภายหลัง

สถานการณ COVID-19 
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Abstract 

According to great resignation particularly in generation Y during the COVID-19 pandemic, this 

research reflects on changing generation Y’s work value and HRM implications for maintaining their 

intention to stay in organization for post COVID-19. This survey research has compared the data of 

generation Y’ s work value, pre COVID-19 in 2018 (n= 529)  with those during the COVID-19 in 2021 

( n= 228) .  The result shows that the person-organization value fit on intention to stay for the 

generation Y pre and during COVID-19 are significantly different.  In addition, based on the open-

ended question, the findings suggest implications for HRM.  They should pay more attention to 

improve work environment with remote or hybrid work and self-work design, and to consider other 

types of rewards in terms of more holidays and quality of work life to maintain generation Y to stay 

with companies as their important workforce for post COVID-19. 
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บทนำ  

จากสถานการณวิกฤตการณการแพรระบาดไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม (หรือ COVID-19) ที่ผานมาสงผล

กระทบในวงกวางทั้งทางดานเศรษฐกิจ  วิถีการดำเนินธุรกิจที่เปลี่ยนไป  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของ

คนทำงานจนเกิดปรากฏการณการลาออกคร้ังใหญของคนทำงานทั่วโลก หรือ Great Resignation  ตั้งแตปลายป ค.ศ.

2021 วารสารและสื่อชั้นนำดานธุรกิจตางรายงานมุมมองคนทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังเผชญิชีวิตการทำงานอยาง

ยากลำบากระหวางสถานการณการแพรระบาด COVID-19  ทั้งความอยูรอดชีวิตสวนตัวและการทำงาน  การทำงานที่

บาน (Work from Home) และความเสี่ยงการมาทำงานที่สำนักงาน (Dayaram and Burgess, 2021) ซึ่งตลอด 2 ป

กับการทำงานภายใตสถานการณวิกฤตดังกลาว  สงผลการเปลี่ยนแปลงทั้งวิถีการทำงานใหม (New Normal) ตลอดจน

ทรรศนะหรือคานิยมการทำงานใหมดวยเชนกัน  จากการรายงานของ IntelliSurvey พบวา  ภายหลังสถานการณ 

COVID-19 คนทำงานจำนวนมากจากทั่วโลกจะลาออกจากงานประจำที่ทำอยู  โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมแรงงานรุนใหม  

ซึ่งประกอบดวย แรงงานเจนเนอเรชันวายและเจนเนอเรชันซี  เชน  จากผลสำรวจของบริษัทไมโครซอฟต  เก็บขอมูล

จากกลุมแรงงานรุนใหมจำนวน 10,000 คน พบวา รอยละ 52 วางแผนลาออกจากงานในป ค.ศ.2022  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลสำรวจของบริษัทจัดหางาน Randstad ประเทศอังกฤษ พบวา  แรงงานรุนใหม 7 ใน 10 คน มั่นใจวาจะลาออกจาก

งานประจำที่ทำอยูภายในกลางป ค.ศ.2022  ซึ่งผลสำรวจดังกลาวสอดคลองการสำรวจของบริษัท LinkedIn กับกลุม

แรงงานรุนใหมของประเทศสิงคโปรและกลุมสหภาพยุโรป เชนเดียวกัน  (Intellisurvey, 2022)  

จากปรากฎการณการลาออกคร้ังมโหฬารของกลุมแรงงานรุนใหมนับเปนโจทยที่ทาทายมาก  สำหรับผูจัดการ

ทรัพยากรมนุษยในการรักษาแรงงานรุนใหมใหคงสมาชิกภาพกับองคกร  เพราะกลุมแรงงานรุนใหม คือ พลังขับเคลื่อน

ศักยภาพการแขงขันขององคกรในอนาคตอยางแทจริง  สำหรับแรงงานรุนใหม  งานวิจัยนี้ใหความสนใจกลุมแรงงานเจน

เนอเรชันวายในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลโดยเฉพาะ  จากผลงานวิจัยของ Popaitoon and Popaitoon (2020) ชี้ใหเห็นวา  

แรงงานเจนเนอเรชันวายของไทยยังไมเคยประสบกับวิกฤตการณการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลันหรือดิสรับชัน 

(Disruption) ในตลอดชวงชีวิตการทำงานมากอน เมื่อเทียบกับแรงงานเจนเนอเรชันซีซึ่งเติบโตมาพรอมกับวิกฤตการณ

ตาง ๆ ของโลกจนกระทั่งปแรกที่กาวสูตลาดแรงงาน  วารสาร Harvard Business Review ชี้ใหเห็นความสำคัญของ

เจนเนอเรชันวาย ณ ปจจุบัน เปนกลุมแรงงานที่มีสัดสวนใหญที่สุดในตลาดแรงงาน  มีประสบการณและเร่ิมเติบโตใน

การบริหารงาน  โดยในป ค.ศ.2025 แรงงานกลุมนี้จะมีเกินกวารอยละ 70 ของตลาดแรงงาน ซึ่งมีความสำคัญตอการ

ขับเคลื่อนทีมงานและองคกรไปสูความสำเร็จแบบยั่งยืน (Fuller and Kerr, 2022)  ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงใหความสนใจ

ศึกษาความตั้งใจคงสมาชิกภาพการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวายภายหลังสถานการณวิกฤต COVID-19  

Kristof (1996) และ Kristof-Brown et al (2005) อธิบายทฤษฎีความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวาง

บุคคลกับองคกร (Person-Organization Fit: P-O Fit) ซึ่งทฤษฎีนี้อธิบายถึงความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกร

จะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อพนักงานไดรับการดูแลจากองคกรตรงกับสิ่งที่ เขาพึงประสงค และองคกรกับพนักงานให

ความสำคัญในเร่ืองตาง ๆ สอดคลองกัน ผลที่ตามคือ พนักงานมีความผูกพันและตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร  แมวา

กอนหนาสถานการณวิกฤต COVID-19 จะมีการวิจัยจำนวนมาก ศึกษาเก่ียวกับคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเร

ชันวาย เชน  จากการศึกษาของ Popaitoon (2018) พบวา  คานิยมการทำงานแรงงานเจนเนอเรวายของไทยใหความ

สนใจเร่ืองการเรียนรูและการเติบโต  คาตอบแทนเปนตัวเงิน และสภาพแวดลอมการทำงาน  ดังนั้นถาองคกรออกแบบ

งานใหสอดคลองกับคานิยมของกลุมเจนวายดังกลาว  จะสงผลตอการคงสมาชิกภาพการทำงานอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ  อยางไรก็ตาม  ชวงการทำงานกวาสองประหวางเกิดวิกฤต COVID-19 สงผลใหแรงงานเจนเนอเรชันวายทั่วโลกมี
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มุมมองการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปจนนำไปสูปรากฎการณการลาออกคร้ังมโหฬาร (Great Resignation) (Fuller and 

Kerr, 2022; Intellisurvey, 2022) ซึ่งการศึกษาคานิยมการทำงานของเจนวายที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังสถานการณ

วิกฤต COVID-19 ยังไมพบในประเทศไทย  ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุงตอบคำถามวิจัยที่สำคัญ คือ วิกฤตการณการแพร

ระบาด COVID-19 สงผลกระทบกับคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวายตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องคกรหรือไม  และภายหลังจากสถานการณวิกฤต COVID-19 แรงงานเจนเนอเรชันวายคาดหวังกับการทำงานใน

องคกรอยางไร  โดยใชพื้นฐานทฤษฎี P-O Fit ในการอธิบายปรากฎการณดังกลาว 

วัตถุประสงคการวิจัยนี้ คือ (1) เพื่อเปรียบเทียบความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกรของแรงงาน

เจนเนอเรชันวายกอนและหลังสถานการณการแพรระบาด COVID-19 (2) เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลความสอดคลอง

ดังกลาวตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร และ (3) เพื่อสำรวจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนของแรงงานเจนเนอเรชัน

วายระหวางการทำงานภายใตสถานการณวิกฤต COVID-19 งานวิจัยนี้จะชวยใหผูบริหารและฝายบริหารทรัพยากร

บุคคลเขาใจทัศนคติของเจนวายที่เปลี่ยนแปลงไปหลังจากสถานการณวิกฤต COVID-19 ชัดเจนมากข้ึนและนำไป

กำหนดกลยุทธในการบริหารคน  เพื่อชวยลดปญหาการลาออกของแรงงานเจนเนอเรชันวายซึ่งเปนกลุมคนสำคัญในการ

ขับเคลื่อนองคกรในการดำเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืนในยุคดิสรับชัน1

2 

 

2. ทบทวนวรรณกรรม 

 จากการทบทวนวรรณกรรม  งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจนเนอเรชันวาย  ความสอดคลองระหวางบุคคลและ

องคกร  ตลอดจนผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการทำงานภายใตสถานการณ COVID-19  มีดังตอไปนี้ 

 

2.1 เจนเนอเรชันวายและทฤษฎีความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกร 

เจนเนอเรชัน (Generation) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงเวลาเดียวกันซึ่งใชชีวิตและผานเหตุการณสำคัญ

รวมกัน ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงของวิถีชีวิตซึ่งไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจน

ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทำใหเกิดแนวคิด ทัศนคติ คานิยม พฤติกรรม และความตองการในการ

ดำรงชีวิตที่แตกตางกันระหวางกลุมคนในแตละเจนเนอเรชั่น (Twenge et al., 2010) สำหรับงานวิจัยนี้มุงเนนกลุม

แรงงานเจนเนอเรชันวาย (Generation Y) ซึ่งนับวาเปนกลุมแรงงานขนาดใหญที่สุดเมื่อเทียบกับเจนเนอเรชันอ่ืนใน

ตลาดแรงงาน (Fuller and Kerr, 2022) จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา การกำหนดชวงอายุของเจนเนอเรชันวาย

จะแตกตางกันบางในแตละประเทศข้ึนกับระดับการพัฒนาทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี (Ng et al., 2010) โดยทั่วไป

เจนเนอเรชันวายจะเกิดระหวางป  ค.ศ. 1980-1999 ซึ่งคนกลุมนี้เติบโตมาในชวงการฟนฟูทางเศรษฐกิจระหวาง

ประเทศ เปนชวงทลายเสนพรมแดนการคาระหวางประเทศ โดยแตละประเทศมหาอำนาจเร่ิมเขามาลงทุนโดยตรงใน

ตางประเทศ พรอมกับกระแสโลกาภิวัตนซึ่งมีการเชื่อมตอทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองและวัฒนธรรมใหเปนหนึ่ง

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

สำหรับกลุมเจนเนอเรชั่นวายของประเทศไทยเกิดระหวาง ค.ศ.1978-1997 หรือ พ.ศ.2521-2540 โดยปจจุบัน

ขณะที่ดำเนินการวิจัยนี้ เจนวายกลุมนี้อายุ 26-45 ป โดยกลุมนี้เกิดในในชวงที่ไทยเร่ิมเขาสูยุคประชาธิปไตย  มีการ

พัฒนาสูอุตสาหกรรมอยางตอเนื่อง ในขณะที่มีการพัฒนาดานตางๆ ก็มาพรอมกับปญหาทางสังคม ดังนั้นรัฐบาลจึงเรง

 
 
2   Popaitoon (2022b: p.8) อธิบายความหมาย “ดิสรบัชนั” หมายถึง การท่ีระบบกระบวนงาน หรือกิจกรรมใดๆ ก็ตามถูกกีดขวาง

หรือขดัจงัหวะจนทาํใหไ้ม่สามารถดาํเนินการต่อไปไดต้ามวิถีปกติท่ีควรจะเป็น 
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สงเสริมการศึกษา เชน นโยบายกูยืมเพื่อการศึกษาฯ ทำใหแรงงานเจนเนอเรชันวายมีการศึกษาที่สูงข้ึนเมื่อเทียบกับเจน

เนอเรชันกอนหนานี้  จากการศึกษาของ Popaitoon (2018) ไดแบงแรงงานเจนเนอเรชนัวายของประเทศไทยออกเปน 

2 กลุม ตามระดับการพัฒนาทางเทคโนโลยีที่แตกตางกัน โดยเจนเนอเรชันวายชวงแรกเกิดระหวางป พ.ศ.2521-2530 

(หรือ ค.ศ.1978-1987) เติบโตในชวงที่ประเทศไทยมีการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมและเปดรับการลงทุนจากกลุมประเทศ

ตะวันตกและตะวันออกอยางเต็มที่ แตชวงเวลาดังกลาวยังขาดการพัฒนาเครือขายอินเตอรเน็ต  ในขณะที่แรงงานเจน

เนอเรชันวายที่เกิดหลังป พ.ศ.2530 เกิดและเติบโตในชวงที่ประเทศไทยมีการพัฒนาเครือขายอินเตอรเน็ตคร้ังแรก และ

เร่ิมใหบริการอินเตอรเน็ตทั่วประเทศไทยในป พ.ศ.2538 ตลอดจนในชวงเวลาดังกลาวประเทศไทยเขาเปนสมาชิก

องคการการคาโลก (World Trade Organization) และเปดเสรีทางการคาและการลงทุนระหวางประเทศทั้งในระดับ

ภูมิภาคและนานาชาติ ดังนั้น การศึกษานี้จึงมุงเนนกลุมแรงงานเจนเนอเรชั่นวายของไทยที่เกิดภายหลังป พ.ศ.2530 

(ปจจุบันอายุระหวาง 26-35 ป) เพราะเติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีและกระแสโลกาภิวัตน ซึ่งเปนกลุมแรงงานที่สำคัญ

ตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดิจิทัลในยุคดิสรับชันอยางแทจริง (Fuller and Kerr, 2022; Popaitoon, 2018) 

การศึกษานี้ใชทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกร (Person-Organization Fit) หรือ ทฤษฎี P-O 

Fit ของ Kristof (1996) โดยทฤษฎีดังกลาวอธิบายถึงความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรจะเกิดข้ึนได ก็ตอเมื่อ

พนักงานไดรับการดูแลจากองคกรตรงกับสิ่งที่ตองการ และองคกรและพนักงานใหความสำคัญในเร่ืองตาง ๆ เหมือนกัน  

ดังนั้นถาสิ่งที่พนักงานตองการสอดคลองกับสิ่งที่องคกรใหความสำคัญ  ตลอดจนแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากร

มนุษยมีความสอดคลองกับสิ่งที่พนักงานใหความสำคัญและตองการไดรับจากการทำงาน   พนักงานยอมมีความสุขและ

ตั้งใจรักษาสมาชิกภาพกับองคกร (Intention to Stay) ทั้งนี้ Kristof-Brown et al. (2005) อธิบายความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับองคกรสามารถประเมินไดหลายรูปแบบ ทั้งความสอดคลองเชิงคานิยมการทำงาน บุคลิกภาพ 

ตลอดจนความสอดคลองกับเปาหมายระหวางบุคคลและองคกร  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคการศึกษา ซึ่งผลการวิจัยใน

อดีตพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรในเร่ืองคานิยมการทำงาน  จะใชกรณีที่ผูวิจัยตองการศึกษา

ผลกระทบดังกลาวตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพขององคกร (Popaitoon., 2018)  ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงเลือกนำทฤษฎีนี้มาอธิบายความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับ

องคกรเพื่อทำนายระดับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Intention to Stay) ของเจนเนเรชนัวายที่เลือกศึกษา 

กอนสถานการณวิกฤตการณการแพรระบาด COVID-19  จากผลงานวิจัยของ Ng et al. (2010) และ 

Twenge et al. (2010)  พบวา แรงงานเจนเนอเรชันวายเติบโตในชวงเศรษฐกิจที่ดี  การศึกษาที่ดี และการพัฒนาทาง

เทคโนโลยี  สงผลใหลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันวายชอบความสะดวกสบาย  ไมชอบยึดติด  ชอบความทาทาย และรัก

อิสระ เชน Ng et al. (2010) พบวา เจนเนอเรชันวายในประเทศแคนาดาชอบเรียนรูงาน ตองการงานทาทาย ชอบ

ทำงานเปนทีม มีความอิสระทางความคิดสงผลตอการพัฒนาสิ่งใหมและนวัตกรรม มีความเปนปจเจกชนสูง  ชอบการ

ทองเที่ยวและการเดินทาง  ตลอดจนคนกลุมนี้คนพบความตองการของตนเองไดอยางรวดเร็ว เชนเดียวกับการศึกษา

ของ Popaitoon (2018) พบวา ความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกรที่สงผลตอการรักษาสมาชิก

ภาพกับองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติของแรงงานเจนเนอเรชันวายของไทย ประกอบดวย การเรียนรูและการเติบโต

ในงาน  คาตอบแทนที่เปนตัวเงินและสภาพแวดลอมการทำงาน  แรงงานเจนเนอเรชันวายจัดอยูในกลุมแรงงานรุนใหม

แบบแรงงานเจนเนอเรชันซี  อยางไรก็ตาม  ผลการศึกษาของ Popaitoon and Popaitoon (2020) ไดศึกษาเชิง

เปรียบเทียบกลุมแรงงานรุนใหมระหวางคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันซีและเจนเนอเรชันวาย พบวา มี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ แมทั้งสองเจนเนอเรชันจะเติบโตมากับเทคโนโลยีและการสื่อสารแบบไร

ขีดจำกัด  โดยลักษณะแรงงานเจนเนอเรชันซีมองโลกการทำงานตามสภาพความเปนจริง และใหความสำคัญตอความ
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มั่นคงในงาน  เนื่องจากชวงการเติบโตของแรงงานเจนเนอเรชันซีและครอบครัวตองเผชิญวิกฤตทางเศรษฐกิจโลกหลาย

รูปแบบ เชน  ในชวงป ค.ศ. 1997 เผชิญวิกฤตการณการเงินแหงภูมิภาคเอเชียหรือตมยำกุง ชวงป ค.ศ. 2003 เกิด

วิกฤตราคาน้ำมันของโลกสูงข้ึนเปนประวัติการสงผลกระทบอยางรุนแรงกับธุรกิจที่เก่ียวของการขนสงทั่วโลก ในชวงป 

ค.ศ. 2006-2009 เกิดวิกฤตซัปไพรมหรือหนี้ดอยคุณภาพของสหรัฐอเมริกาจนนำไปสูวิกฤตการณการเงินโลก ตลอดจน

วิกฤตการณไวรัสโคโรนาสายพันธุใหมที่ระบาดทั่วโลก (COVID-19) ซึ่งเปนปแรก ๆ ที่แรงงานเจนเนอเรชันซีเขาสู

ตลาดแรงงาน   จากการศึกษาของ Popaitoon and Popaitoon (2020) พบวา  สถานการณการเติบโตของแรงงาน

เจนเนอเรชันซีแตกตางกับแรงงานเจนเนอเรชันวาย  สงผลใหความคาดหวังในการทำงานของแรงงานสองเจนเนอเรชันนี้

แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  โดยแรงงานเจนเนอเรชันวายเติบโตในชวงการขยายตัวทางเศรษฐกิจทั้งใน

ประเทศและตางประเทศ และเติบโตมาพรอมกับการพัฒนาเทคโนโลยีและการศึกษา ทำใหแรงงานเจนเนอเรชันวายมี

ความเชื่อมั่นตนเองสูง คาดหวังคาตอบแทนเปนตัวเงิน  ใหความสำคัญกับรางวัลภายนอก พรอมที่จะลาออกจากงานเมื่อ

รูสึกวาตนเองไดผลตอบแทนภายนอกต่ำกวาผูอ่ืน  (Popaitoon, 2018) ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงใหความสำคัญกับแรงงาน

เจนเนอเรชันวาย เนื่องจากตลอดชวงการเติบโตยังไมเคยประสบวกิฤตการณการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลนัหรือดิสรับชนั

เมื่อเทียบกับแรงงานรุนใหมอยางเจนเนอเรชันซี และเปนกลุมแรงงานขนาดใหญที่สุดในตลาดแรงงานปจจุบัน 

 

2.2 การทำงานชวงสถานการณการแพรระบาด COVID-19  

ตั้งแตตนป ค.ศ.2020 ทั่วโลกไดผลกระทบการแพรระบาด COVID-19 นำมาสูมาตรการการรักษาระยะหาง

ทางสังคม (Social Distancing) ตามนโยบายสาธารณสุขเพื่อระงับการแพรกระจายเชื้อ COVID-19 ซึ่งทุกองคกร

จำเปนตองตอบรับมาตรการดังกลาว เพื่อรักษาความสมดุลระหวางความปลอดภัยดานสุขอนามัยของบุคลากรและการ

ขับเคลื่อนองคกรใหเดินหนาตอไปภายใตสถานการณวิกฤต การตอบรับนโยบายรักษาระยะหางทางสังคมสงผลให

รูปแบบการทำงานขององคกรปรับเปลี่ยนไปสูการทำงานแบบยืดหยุน (Work Flexibility) โดยใชเทคโนโลยีและระบบ

สารสนเทศเขามาชวยในการประสานงานและควบคุมงานตามวิถีปกติใหม (New Normal) จากการทบทวนวรรณกรรม

ที่ผานมา  Bailey และ Kurland (2002) อธิบาย การทำงานแบบยืดหยุน (Work Flexibility) วาเปนการตกลงรวมกัน

ระหวางองคกรกับพนักงานเก่ียวกับเวลาและสถานที่ทำงาน โดยขอตกลงการทำงานดังกลาว พนักงานสามารถทำงาน

ทางไกล (Remote Work) จากสถานที่อ่ืน ๆ ที่ไมใชที่ทำงาน เชน การทำงานจากที่บาน (Work from Home: WFH) 

เปนตน โดยที่ผูปฎิบัติงานไมไดอยูในพื้นที่เดียวกันกับหัวหนางานและบุคคลที่เก่ียวของแตสามารถประสานความรวมมือ

ผานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทำใหการทำงานลุลวงเสมือนการทำงานจริงในองคกร (Virtual 

Organization) แมรูปแบบการทำงานแบบยืดหยุนไมใชสิ่งใหม  โดยเฉพาะอยางยิ่งกับกลุมประเทศพัฒนาแลวซึ่งมีการ

ขยายบริษัทลูกในตางแดน และใชแพลตฟอรมเทคโนโลยีในการประสานและควบคุมการดำเนินงานจากบริษัทลูกที่ตั้งอยู

ทั่วโลก (Bailey and Kurland, 2002) อยางไรก็ตาม  Parker et al. (2020) และ Wang et al. (2021) พบวา การ

ทำงานแบบยืดหยุนในชวงวิกฤตการณการแพรระบาด COVID-19 แตกตางกับชวงสภาวะปกติอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

เนื่องจากการทำงานแบบยืดหยุนนี้ไมไดอยูบนพื้นฐานความสมัครใจของพนักงานและไมวาจะทำงานจากสถานที่ใด 

พนักงานก็มีความเสี่ยงตอสุขภาพและเสี่ยงตอการทำงานใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่องคกรกำหนดไว  (Popaitoon, 

in press) 

จากสถานการณดังกลาว  นักวิชาการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยจำนวนมาก เชน Collings et al. (2021) 

และ Connelly et al. (2021) ใหความสนใจกับผลกระทบการทำงานภายใตสถานการณวิกฤตดังกลาวตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวายจนเกิดปรากฎการณการลาออกคร้ังใหญ (Great 
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Resignation)  ตั้งแตปลายป ค.ศ.2021  วารสารดานธุรกิจจำนวนมากรายงานมุมมองคนทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป

ภายหลังเผชิญชีวิตการทำงานอยางยากลำบากในชวงสถานการณการแพรระบาด COVID-19  ทั้งความอยูรอดชีวิต

สวนตัวและการทำงาน  การทำงานที่บาน (Work from Home) และความเสี่ยงการมาทำงานที่สำนักงาน (Bellman 

and Hubler, 2020; Fuller and Kerr, 2022) ซึ่งตลอด 2 ปการทำงานในชวงสภาวะวิกฤตนั้น สงผลไมเพียงแตมุมมอง

คนทำงานปรับเปลี่ยนไปสูการทำงานวิถีใหม (New Normal) แตยังปรับทัศนะคานิยมการทำงานใหม (Fuller and 

Kerr, 2022) จากผลสำรวจของ IntelliSurvey พบวา  ภายหลังสถานการณ COVID-19 คนทำงานจำนวนมากจากทั่ว

โลกจะลาออกจากงานประจำที่ทำอยู  โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมแรงงานเจนเนอเรชันวาย เชน  จากผลสำรวจของบริษัท

ไมโครซอฟต  เก็บขอมูลจากกลุมแรงงานรุนใหมจำนวน 10,000 คน พบวา รอยละ 52 วางแผนลาออกจากงานในป 

ค.ศ.2022  ซึ่งสอดคลองกับผลสำรวจของบริษัทจัดหางาน Randstad ประเทศอังกฤษ พบวา  แรงงานรุนใหม 7 ใน 10 

คน มั่นใจวาจะลาออกจากงานประจำที่ทำอยูภายในกลางปนี้  เชนเดียวกับผลการสำรวจของบริษัท LinkedIn กับกลุม

แรงงานรุนใหมของประเทศสิงคโปรและกลุมสหภาพยุโรป จากปรากฎการณการลาออกคร้ังมโหฬารของกลุมแรงงาน

เจนเนอเรชันวายนับเปนโจทยที่ทาทายมาก  สำหรับผูจัดการทรัพยากรมนุษยในการรักษาแรงงานเจนเนอเรชันวายให

คงสมาชิกภาพกับองคกรภายหลังจากสถานการณ COVID-19 

จากการศึกษาของ Parker et al. (2020) ไดเก็บขอมูลเจนวายระดับผูจัดการของประเทศสหรัฐอเมริกาในชวง

การแพรระบาด COVID-19 พบวา แรงงานเจนเนอเรชันวายที่เปนผูบริหารสวนใหญขาดความเชื่อมั่นวาตนเองจะบริหาร

ทีมงานไดสำเร็จตามเปาหมาย ตลอดจนความเครียดในงานซึ่งทวีคูณจากการทำงานที่บานเพราะสภาพแวดลอมไม

เก้ือหนุนการทำงานและไมสามารถแบงชวงเวลาทำงานและชีวิตสวนบุคคลไดอยางชัดเจน  โดยสถานการณดังกลาวเกิด

ข้ึนกับแรงงานเจนเนอเรชันวายทั่วโลก (Bellman and Hubler, 2020; Wang et al., 2021) ในขณะที่การศึกษา

ดังกลาวยังมีนอยมากในบริบทประเทศไทย (Popaitoon, in press) ซึ่งยังขาดความพรอมกับการรับมือกับสถานการณ 

Great Resignation ของแรงงานเจนเนอเรชันวายภายหลังจากสถานการณ COVID-19 จากเหตุและผลดังกลาวนำมาสู

คำถามงานวิจัยที่สำคัญในการศึกษานี้ 

คำถามงานวิจัย 1: วิกฤตการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลกระทบกับคานยิมการทำงานของแรงงานเจนเนอเร

ชันวายตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกรหรือไม  และ 

คำถามงานวิจัย 2: ภายหลังจากสถานการณ COVID-19 แรงงานเจนเนอเรชันวายคาดหวังกับการทำงานในองคกร

อยางไร   

 

3. วิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค (1) เพื่อเปรียบเทียบความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกรของ

แรงงานเจนเนอเรชันวายกอนและหลังสถานการณการแพรระบาด COVID-19 (2) เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลความ

สอดคลองดังกลาวตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร และ (3) เพื่อสำรวจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนของแรงงานเจน

เนอเรชันวายระหวางการทำงานภายใตสถานการณวิกฤต COVID-19 เพื่อตอบ 2 คำถามวิจัยที่ตั้งไว แสดงรายละเอียด

ดังนี้ 

คำถามวิจัยที่ (1) วิกฤตการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลกระทบกับคานิยมการทำงานของแรงงานเจน

เนอเรชันวายตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกรหรือไม  การตอบคำถามวิจัยนี้  ผูวิจัยไดใชชุดขอมูลงานวิจัยและชุด

ขอคำถามงานวิจัยของ Popaitoon (2018) ซ่ึงเก็บขอมูลป พ.ศ.2560 แรงงานเจนเนอเรชันวายกลุม Junior มี



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2565  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 14 
 

ประสบการณการทำงาน 1-3 ป ชวงอายุ 25-29 ป มาเปรียบเทียบกับ การเก็บขอมูลดวยชุดคำถามเดียวกันกับแรงงาน

เจนเนอเรชันวายที่มีอายุ 31-35 ป  ที่เก็บขอมูลใหม ป พ.ศ.2564 

การเก็บขอมูลใหม ป พ.ศ.2564 เลือกกลุมแรงงานเจนเนอเรชันวายที่มีอายุ 31-35 ป เนื่องจากชวงอายุ

แรงงานกลุมนี้มีความใกลเคียงกับแรงงานเจนเนอเรชันวายจากขอมูลชุดเดิมที่เก็บเมื่อป พ.ศ.2560  เพื่อสะทอนการ

เปรียบเทียบไดอยางชัดเจนถึงสถานการณวิกฤตการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลตอทัศนคติการทำงานที่

เปลี่ยนแปลงไปหรือไม  โดยใชการเปรียบเทียบดวยสถิติ t-test   (รายละเอียดตารางที่ 3) และทดสอบโมเดลที่ศึกษา

และผลวิเคราะหแบบแยกกลุมตามรายละเอียดตารางที่ 4 และภาพที่ 1 

คำถามวิจัยที่ (2) ภายหลังจากสถานการณ COVID-19 แรงงานเจนเนอเรชันวายคาดหวังกับการทำงานใน

องคกรอยางไร  การตอบคำถามวิจัยนี้  ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยคำถามปลายเปด กับแรงงานเจนเนอเรชันวายที่เก็บขอมูล

ใหม ป พ.ศ.2564 และทำการวิเคราะหดวยวิธี Thematic Analysis จัดกลุมคำตอบและทำการจัดอันดับ (Ranking) 

ดวยตารางแจกแจงความถ่ีตามรายละเอียดตารางที่ 5 

 

3.1. กลุมตัวอยาง (Sample) 

 กลุมตัวอยางแรงงานเจนเนอเรชันวายที่เก็บขอมูลใหม พ.ศ.2564 มีคุณสมบติดังนี้  (1) ชวงอายุระหวาง 31-35 

ป (2) เรียนจบการศึกษาระดับปริญญาตรีและทำงานบริษัทเอกชนขนาดใหญ โดยการเลือกศึกษาบริษัทเอกชนขนาด

ใหญโดยมีพนักงานเกินกวา 100 คนข้ึนไป  ผูวิจัยใชตามแนวทางการศึกษาของ Delery and Doty (1996) โดยบริษัท

ขนาดดังกลาวทำใหผูวิจัยมั่นใจถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน และ (3) ทำงานจริง

ในชวงสถานการณการแพรระบาด COVID-19 มาอยางนอย 1 ปเต็ม โดยเงื่อนไขดังกลาวชวยตอบคำถามวิจัยชัดเจนข้ึน

ถึงการกลั่นกรองความคิดและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติการทำงานเมื่อเผชิญการทำงานภายใตสถานการณวิกฤตฯ 

การศึกษานี้ใชการเก็บขอมูลเชิงสำรวจดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบลูกโซ (Snowball Sampling) โดยเร่ิมตน

เก็บแบบสอบถามออนไลนจากศิษยเกาที่ทำงานบริษัทเอกชนขนาดใหญและขอความอนุเคราะหสงตอกลุมตัวอยางที่ตรง

ตามคุณสมบัติที่ตองการ  โดยแบบสอบถามมชีุดคำถามคัดกรองคุณสมบัติเบื้องตน ประกอบดวย (1) คุณทำงานในชวง

สถานการณ COVID-19 มาไมต่ำกวา 1 ปมาแลว ใชหรือไม (2) คำถามคัดกรองชวงอายุ เพื่อเลือกขอมูลชวงอายุที่

ตองการศึกษา และ (3) คำถามคัดกรองขนาดบริษัทที่ทำงานและการศึกษา ภายหลังการคัดกรองขอมูลเพื่อไดกลุม

ตัวอยางตามคุณสมบัติที่กำหนด ผูวิจัยไดแบบสอบถามที่สมบูรณจากแรงงานเจนเนอเรชันวาย ชวงอายุ 31-35 ป 

จำนวน 228 คน ตารางที่ 1 แสดงรายละเอียดกลุมตัวอยางที่เก็บขอมูลใหมป พ.ศ.2564 (Gen Y during COVID-19) 

และขอมูลเพื่อเปรียบเทียบป พ.ศ.2560 (Gen Y pre COVID-19) 
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ตารางที่ 1 ขอมูลทั่วไปกลุมตัวอยางที่เก็บขอมูลใหมป พ.ศ.2564 (Gen Y during COVID-19) และขอมูลเพ่ือ

เปรียบเทียบป พ.ศ.2560 (Gen Y pre COVID-19) 

ขอมูลทั่วไป Gen Y during COVID-19 (228 

คน) 

จำนวน (รอยละ) 

Gen Y pre COVID-19 (529 คน) 

จำนวน (รอยละ) 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

73 (32.0%) 

155 (68.0%) 

 

186 (35.54%) 

342 (64.8%) 

สำเร็จการศึกษา 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

 

212 (93.0%) 

16 (7.0%) 

 

512 (96.8%) 

17 (3.2%) 

อุตสาหกรรม* 

ภาคการผลิต 

ภาคบริการ 

 

- 

228 (100%) 

 

119 (22.6%) 

407 (77.4%) 

ประสบการณทำงาน 

ต่ำกวา 3 ป 

3-10 ป 

มากกวา 10 ป 

 

- 

196 (86.0%) 

32 (14.0%) 

 

529 (100.0%) 

- 

- 

ตำแหนงงาน 

หัวหนางาน 

พนักงาน 

 

69 (31.1%) 

159 (69.7%) 

 

42 (8.2%) 

473 (91.8%) 

สถานที่ทำงาน 

กรุงเทพและปริมณฑล 

ตางจังหวัด 

 

113 (49.6%) 

115 (50.4%) 

 

165 (31.2%) 

364 (68.8%) 

 

หมายเหตุ: *การเก็บขอมูลชวงสถานการณ COVID-19 ผูวิจัยพบวาอุตสาหกรรมการผลิตจำนวนมากปดสายการผลิต 

ในขณะที่ภาคบริการจำเปนตองใหบริการตลอดสถานการณวิกฤตอยางหลีกเลี่ยงไมได  ดังนั้นกลุมตัวอยางทั้งหมดจึงมา

จากภาคบริการ ซึ่งผูตอบแบบสอบถามทำงานอุตสาหกรรมคาปลีกมากที่สุด คือ รอยละ 40 รองลงมา การเงินรอยละ 

26 และบริษัทโลจิสติกส บริษัทการทองเที่ยวและอ่ืนๆ ตามลำดับ 

 

3.2. เคร่ืองมือและวิธีการวัดผล (Measures) 

จากการศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรทางดานคานิยมในการทำงาน ผูวิจัยใชขอคำถามจาก

การศึกษากอนหนา (Existing Scales) ของ Lyons (2003) ซ่ึงถูกนำไปใชในงานวิจัยของ Cennamo and Gardner 

(2008) และชุดคำถามดังกลาวไดพัฒนาและถูกนำมาใชในการศึกษาในบริบทประเทศไทยโดย Popaitoon (2018) โดย

วิธีนี้นั้นผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในแตละขอของคานิยมในการทำงานซึ่งมีมาตราสวนประมาณคา (Likert 

scale) เจ็ดระดับ (0-6)  2 คร้ัง  
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คร้ังแรก: ใหผูตอบแบบสอบถามประเมินระดับความสำคัญของคานิยมในการทำงาน (Person Value) แตละ

ขอ (ในที่นี้ 6 หมายถึง สำคัญมากที่สุด 1 หมายถึง สำคัญนอยที่สุด และ 0 หมายถึง ไมมีความสำคัญ) และ 

คร้ังสอง: ใหผูตอบแบบสอบถามประเมินวาองคกร (Organization Practices) มีแนวปฏิบัติในการดูแล

พนักงานตามคานิยมในการทำงานแตละขอมากนอยเพียงใด (ในที่นี้ 6 หมายถึง ไดรับการดูแลมากที่สุด 1 หมายถึง 

ไดรับการดูแลนอยที่สุด และ 0 หมายถึง ไมไดรับการดูแล)  

จากนั้นผูวิจัยนำคะแนนจากทั้งสองคร้ังมาคำนวณหาความสอดคลอง โดยนำคา O หรือ Organization 

practices ลบจากคา P หรือ Person Value เพื่อวัดระดับความสอดคลองของคานิยม (P-O Value Fit) ในแตละขอ 

หากได ผลตางที่เปนคาบวก (+) จะหมายถึงองคกรดูแลพนักงานในเร่ืองดังกลาวมากกวาระดับที่พนักงานตองการหรือ

ใหความสำคัญ ในขณะที่ผลตางที่เปนคาลบ (-) จะหมายถึง องคกรดูแลพนักงานในเร่ืองดังกลาวนอยกวาระดับที่

พนักงานตองการหรือใหความสำคัญ  ขอคำถามที่ใชในการวัดคา P-O Value Fit ของ Popaitoon (2018) ในดานการ

เรียนรูและการเติบโต รางวัลภายนอกและสภาพแวดลอมการทำงาน โดยตารางที่ 3 แสดงรายละเอียดขอคำถามคานิยม

การทำงานทั้ง 3 ดานนี้ ประกอบดวย 1) ดานการเรียนรูและการเติบโต (Learning and Growth) จำนวน 9 ขอ 2) 

ดานรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) จำนวน 3 ขอ และ 3) สภาพแวดลอมการทำงาน (Work Environment) 

จำนวน 7 ขอ  

 ตัวแปรอิสระ คือ ความตั้งใจคงสมาชิกภาพขององคกร (Intention to Stay) งานวิจัยนี้ใชคำถามจากงานวิจัย

ของ Lyons (1971) มีคำถามทั้งหมด 3 ขอ (เชน คุณจะยังทำงานกับบริษัทนี้อยู ถึงแมวาคุณจะเลือกบริษัทอ่ืนก็ได) โดย

ใชมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) เจ็ดระดับในการตอบคำถาม (1-7) ซึ่ง 7 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง และ 1 

หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ ตัวแปรควบคุม ประกอบดวย เพศ ประสบการณการทำงานและตำแหนงงานเปนตัว

แปรควบคุมเพื่อใหผลการศึกษาแมนยำข้ึน (Dayaram and Burgess, 2021; Lund et al., 2020) 

 

3.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Analysis) 

จากเคร่ืองมือแบบสอบถามและขอคำถามที่อธิบายขางตน ผูวิจัยไดทำการทดสอบแบบสอบถามกับกลุมที่

ศึกษาจำนวน 30 คน เพื่อทดสอบความถูกตองและความเขาใจที่ตรงกันกับวัตถุประสงคที่ศึกษา และขอเสนอแนะจาก

ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 2 ทานจากบริษัทเอกชนขนาดใหญ และนักวิชาการดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย 1 ทาน ผลการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliabilities) ของตัวแปรที่ศึกษา P-O Fit ดานการเรียนรูและ

การเติบโต, P-O Fit รางวัลภายนอก, P-O Fit สภาพแวดลอมการทำงาน และความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร แต

ละตัวแปรมีระดับความเชื่อมั่นเกินกวา 0.7 (รายละเอียดตารางที่ 2) และเมื่อทดสอบความถูกตอง (Validity) ของขอ

คำถามแตละตัวแปรที่ศึกษาโดยใชหลัก Principal Component Factor Analysis พบวาคา Kaiser-Meyer-Olkin 

เกินกวา 0.60 ณ ระดับนัยสำคัญ 1% จากการทดสอบ Barlett’s Test of Sphericity หมายถึงการรวมขอคำถามในแต

ละตัวแปรที่ศึกษานั้นเหมาะสม (Hair, 2006) จากตารางที่ 2 แสดงคาความเชื่อมั่น (Reliability) คาเฉลี่ย (Mean) สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และผลการวิเคราะหความสัมพันธ (Correlation) โดยใชคาสถิติ Pearson 

Correlation ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวแปรที่นำมาใชในการศึกษามีความนาเชื่อถืออยูในระดับดี และมีทิศทางความสัมพันธ

ที่สอดคลองตามทฤษฎี   
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ตารางที่ 2 แสดงคาความเชื่อม่ัน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะหสหสัมพันธ  

ตัวแปรที่ใชศึกษา Reliabilit

y 

Mea

n 

S.D. 1 2 3 4 

1.P-O Fit การเรียนรูและเติบโต 0.800 -

0.219 

0.768 1    

2.P-O Fit รางวัลภายนอก 0.657 -

0.203 

0.976 .423*

* 

1   

3.P-O Fit สภาพแวดลอมการ

ทำงาน 

0.766 -

0.126 

0.824 .377*

* 

.581** 1  

4.ความตั้งใจคงสมาชิกภาพ

องคกร 

0.866 4.861 1.351 .208*

* 

.076** .116** 1 

หมายเหตุ:  จากขอมูล n=228; ** p value < 0.01, *  p value < 0.05  

 

4.ผลการวิจัย 

งานวิจัยนี้มุงตอบคำถามที่สำคัญ (1) วิกฤตการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลกระทบกับคานิยมการ

ทำงานของแรงงานเจนเนอเรชนัวายตอการคงสมาชิกภาพกับองคกรหรือไม  และ (2) ภายหลังจากสถานการณ COVID-

19 แรงงานเจนเนอเรชันวายคาดหวังกับการทำงานในองคกรอยางไร  ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังนี้ 

เพื่อตอบคำถามวิจัยขอ (1) จากตารางที่ 3 จะเห็นไดวาคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวาย กอน 

และ หลัง สถานการณวิกฤต COVID-19 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ในดานการเรียนรูและการเติบโต 

รางวัลภายนอก และสภาพแวดลอมการทำงาน  โดยกอนสถานการณ COVID-19 แรงงานเจนเนอเรชันวายให

ความสำคัญกับดานตาง ๆ เหลานี้ในระดับสูง เมื่อเทียบกับชวงสถานการณ COVID-19 โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ดาน

ผลตอบแทนภายนอก และสภาพแวดลอมการทำงาน   

สำหรับการทดสอบผูวิจัยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Linear Regression) โดย

เปรียบเทียบขอมูลแรงงานเจนเนอเรชันวาย กอนสถานการณวิกฤต COVID-19 ซึ่งเก็บขอมูลป พ.ศ.2560 (ใชตัวยอ 

Gen Y pre COVID-19) และ ขอมูลแรงงานเจนเนอเรชันวาย ระหวางสถานการณวิกฤต COVID-19 ซึ่งเก็บขอมูลป 

พ.ศ.2564 (ใชตัวยอ Gen Y during COVID19) ระหวางความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกร (P-

O Fit) ดานการเรียนรูและการเติบโต  รางวัลภายนอก สภาพแวดลอมการทำงาน กับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องคกร (Intention to Stay) ดังแสดงผลการวิเคราะหตารางที่ 4 จะเห็นไดวาความสอดคลองคานิยมการทำงาน

ระหวางบุคคลกับองคกรตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกรของแรงงานเจนเนอเรชันวาย Gen Y pre COVID-19 

และ Gen Y during COVID-19 มีผลแตกตางกันในทุกมิติความสัมพันธตามภาพที่ 1  โดยความสอดคลองคานิยมการ

ทำงานระหวางบุคคลกับองคกร (P-O Fit) ดานการเรียนรูและการเติบโตของ Gen Y during COVID-19 (β =0.197) มี

ความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ในขณะที่ Gen Y pre COVID-

19 (β =0.048) ไมพบความสัมพันธดังกลาว และในสถานการณกอน COVID-19 ของ Gen Y pre COVID-19 มีคา P-

O fit ดานรางวัลภายนอก (β =0.140) และดานสภาพแวดลอมการทำงาน (β =0.156) มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความตั้งใจคงกับองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ในขณะที่แรงงานเจนเนอเรชันวายชวงเผชิญสถานการณ COVID-19 

กลับไมพบความสัมพันธดังกลาว  
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ตารางที่ 3 เปรียบเทียบคานิยมการทำงานระหวางเจนเนอเรชันวายกอนและระหวางสถานการณ COVID19 

คานิยมการทำงาน (Work Value) 

คาเฉลี่ย 

GenY 

during 

COVID19 

มากกวา 

(>) 

นอยกวา 

(<) 

คาเฉลี่ย 

GenY 

pre-

COVID19 

Sig  

(t-

test) 

การเรียนรูในงานและการเติบโต (Learning and Growth) 4.57 < 4.61 .516 

การไดพัฒนาสติปญญา (Intellectually Stimulating) 4.72 > 4.69 .733 

ความทาทายในงาน (Work Challenge) 4.60 > 4.40 .029* 

ความนาสนใจของงานที่ไดรับมอบหมาย (Interesting) 4.66 > 4.58 .334 

การไดเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuously Learn) 4.67 < 4.79 .195 

งานที่ทำใหคุณรูสึกเหมือนชีวิตไดเติมเต็ม (Fulfilling) 4.34 < 4.57 .023* 

งานที่ทำใหคุณรูสึกถึงความสำเร็จ (Accomplishment) 4.55 < 4.80 .009** 

การมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ (Use the Abilities) 4.74 < 4.84 .269 

งานที่ไดรับมอบหมายมีความหลากหลาย (Variety) 4.40 > 4.38 .839 

การไดใชความคิดสรางสรรค (Creativity) 4.42 < 4.49 .443 

รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) 4.58 < 4.87 .001** 

ผลประโยชนและสวัสดิการ (Benefits) 4.52 < 4.80 .005** 

เงินเดือน (Salary) 4.60 < 4.92 .001** 

มีความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 4.62 < 4.90 .003** 

สภาพแวดลอมในการทำงาน (Work Environment) 4.52 < 4.78 .001** 

มีเวลาทำงานเขาออกที่ยืดหยุนได (Hours of Work) 4.28 < 4.55 .011* 

มีความสมดุลระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว (Work-life 

Balance) 

4.35 < 4.58 .025* 

มีบรรยากาศในการทำงานที่สนุกสนาน (Fun) 4.45 < 4.80 .000*** 

มีเพื่อนรวมงานที่ดีและเปนมิตร (Co-Workers) 4.74 < 5.00 .006** 

มีอิสระในการบริหารจัดการงานของตนเอง (Autonomy) 4.48 < 4.70 .025* 

มีสภาพแวดลอมในการทำงานที่สะดวกสบาย (Physical 

Setting) 

4.58 < 4.79 .030* 

มีผูบังคับบัญชาที่ดี (Supervisor) 4.73 < 5.04 .002** 

หมายเหตุ:–เก็บขอมูล Gen Y during COVID-19 ป พ.ศ.2564 จำนวน 228 คน และ Gen Y pre COVID-19 ป พ.ศ.

2560 จำนวน 529 คน  

   - มาตรวัด Likert (0-6) โดย 0 = ไมใหความสำคัญ 6 = การใหความสำคัญระดับมากที่สุด 

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

ระดับนัยสำคัญ .1 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนระหวางความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับ

องคกรกับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกรของเจนเนอเรชันวายโดยเปรียบเทียบ 

ความสอดคลองคานิยมการ

ทำงานระหวางบุคคลกับองคกร 

(P-O Fit) 

ความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร (Intention to Stay) 

Gen Y during COVID-19  Gen Y Pre COVID-19 

β β 

ตัวแปรหลักที่ศึกษา (Main Variables) 

P-O Fit การเรียนรูและการ

เติบโต 

.197** .048 

P-O Fit รางวัลภายนอก -.051 .140** 

P-O Fit สภาพแวดลอมการ

ทำงาน 

.031 .165** 

R square .069 .128 

หมายเหตุ:  1. ระดับนัยสำคัญคาสถิติ *** p value < 0.01 ** p value < 0.05, * p value < 0.10  

2. ตัวแปรควบคุม ประกอบดวย เพศ ประสบการณ และตำแหนงงาน 

 

 
ภาพที่ 1 โมเดลที่ศึกษาและผลวิเคราะหเชิงเปรียบเทียบ 

 

เพื่อตอบคำถามขอ (2) ภายหลังจากสถานการณ COVID-19 แรงงานเจนเนอเรชันวายคาดหวังกับการทำงาน

ในองคกรอยางไร  ผลการวิเคราะห Theme Analysis จากคำถามปลายเปดดังกลาว ซึ่งเก็บขอมูลจากแรงงานเจน

เนอเรชันวายชวงเผชิญวิกฤต COVID-19 ป พ.ศ.2564 จำนวน 228 คน  ตารางที่ 5 แสดงรายละเอียดการจัดอันดับ  

จะเห็นไดชัดวา สิ่งที่คาดหวังมากที่สุด คือ แรงงานเจนวายตองการคงรูปแบบทำงานทางไกล (Remote Work) หรือ

ผสมผสาน (Hybrid Work) ภายหลังสถานการณ COVID-19 รองลงมา คือ การออกแบบการทำงานดวยตนเอง  ความ

สมดุลชีวิตและสุขอนามัย รายไดเพิ่มข้ึน และการเปดโอกาสทำงานทางเลือก ตามลำดับ 

 

 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2565  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 20 
 

ตารางที่ 5 การจัดอันดับ (Ranking) ความคาดหวังการทำงานของเจนวายฯ ภายหลังจากสถานการณ COVID-19 

อันดับ ความคาดหวังการทำงาน ความถี่ ตัวอยาง ขอความคำตอบ 

1 คงรูปแบบทำงานทางไกล (Remote 

Work) หรือผสมผสาน (Hybrid Work) 

196 -WFH จนเคยชนิ อยากให WFH ตอไปแบบนี ้

-ทำงานอยูกับบานไมเหนื่อยกับการเดินทาง 

ทำงานไดหลายอยางกวาไปทำงานที่ออฟฟส 

-ไมอยากกลับไปทำงานรูปแบบเดิม อยากเขา

ออฟฟสอาทิตยละวัน หรือเฉพาะวันประชุม 

-ปรับการทำงานแบบ New Normal จนเปน 

Normal ไปแลว อยากทำงานรูปแบบนี้ตอไป 

2 ออกแบบการทำงานดวยตนเอง และอยาก

เลือกงาน/โปรเจคงานที่ชอบ มากกวาถูก

มอบหมายใหทำ  

112 -อยากใหที่ทำงานเปลี่ยนระบบการทำงาน 

-อยากทำงานในโปรเจคงานที่เราสบายใจ   

-อยากออกแบบการทำงานเองไดและอยากเลือก

ทีมงานดวยตัวเอง 

3 ความสมดุลชีวิตและสุขอนามยั 74 -อ ย า ก ให ป ริม า ณ งาน ส ม เห ตุ ส ม ผ ล กั บ

สถานการณจริง (เลิกจางเยอะ ปริมาณงานเทา

เดิม คนที่เหลือและคนที่ไป ลำบากไมแพกัน)  

-อยากใหบริษัทคำนึงคุณภาพชวีิตและความ

สมดุลการทำงาน และวันพักผอนมากข้ึน 

-งานเครียดจนไมคุมความเจ็บปวย อยากใหลด

ความตึงเครียดการทำงาน 

4 เงินเดือนเพิ่มข้ึน 53 -อยากไดรายไดเพิ่มข้ึน เพราะไมคุมกับปริมาณที่

ใหทำ 

-คาครองชีพเพิ่มข้ึนมาก แตรายไดเทาเดิม 

5 เปดโอกาสทำงานทางเลือก 32 -อยากใหเปดโอกาสทำอาชีพเสริมควบคูกับงาน

ประจำที่ทำอยู 

-อยากหารายไดจากหลายแหลง อยากใหที่

ทำงานเปดโอกาส 

-อยากทำงานประจำ แบบไมเต็มเวลา จะไดมี

โอกาสทำงานอ่ืนเปนทางเลอืก 

 

5. อภิปรายผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค (1) เพื่อเปรียบเทียบความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกรของ

แรงงานเจนเนอเรชันวายกอนและหลังสถานการณการแพรระบาด COVID-19 (2) เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลความ

สอดคลองดังกลาวตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร และ (3) เพื่อสำรวจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนของแรงงานเจน

เนอเรชันวายระหวางการทำงานภายใตสถานการณวิกฤต COVID-19 การวิจัยนี้มีประโยชนในเชิงทฤษฎี (Theoretical 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2565  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 21 
 

Contributions) และทางปฏิบัติ (Managerial Implications) และขอเสนอแนะการวิจัยในอนาคต (Future Research 

Agenda) ดังตอไปนี้ 

 จากวัตถุประสงคงานวิจัยขอ (1) เพื่อเปรียบเทียบความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกร

ของแรงงานเจนเนอเรชันวายกอนและหลังสถานการณการแพรระบาด COVID-19  งานวิจัยนี้สะทอนใหเห็นวา แรงงาน

เจนเนอเรชันวายที่ทำงานภายใตสถานการณการแพรระบาดไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม หรือ COVID-19 กวา 2 ปที่ผาน

มา  สงผลใหเกิดการปรับตัวกับรูปแบบทำงานทางไกล (Remote Work) ตลอดจนมุมมองและความคาดหวังการทำงาน

ที่เปลี่ยนไป โดยผลการวิจัยนี้ไดทดสอบคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวาย กอน และ ระหวางสถานการณ

วิกฤต COVID-19 ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  การทดสอบดังกลาวเพิ่มคุณคาทางทฤษฎีเจนเนอเรชัน  

กลาวคือ  แมคานิยมการทำงานจะถูกหลอหลอมจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมในชวงการเติบโต ทำใหแรงงานแตละเจน

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

ได ถากลุมแรงงานเจนเนอเรชันนั้นๆ เผชิญสถานการณดิสรับชัน จนสงผลใหเกิดมุมมองหรือคานิยมใหมกับการทำงาน

ใหมกับการปรับตัวเพื่อความอยูรอดในสถานการณปจจุบัน (Popaitoon and Popaitoon, 2021)  

วัตถุประสงคงานวิจัยขอ (2) เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลความสอดคลองดังกลาวตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องคกร งานวิจัยนี้ดำเนินการทดสอบเชิงเปรียบเทียบ ความสอดคลองคานิยมการทำงานระหวางบุคคลกับองคกรกับ

ความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองคกร ของ แรงงานเจนเนอเรชันวาย กอน และ ระหวางสถานการณ COVID-19 สะทอน

ใหเห็นวา สภาพแวดลอมการทำงานและคาตอบแทนเปนตัวเงินในปจจุบัน ไมสงผลตอความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับ

องคกร (Intention to Stay) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา  ปจจัยเหลานี้สงผลใหเกิดการ

ตัดสินใจลาออกจากงานปจจุบัน (Intention to Leave) ซึ่งสะทอนสถานการณ Great Resignation ของคนทำงานทั่ว

โลก (IntelliSurvey, 2022)  และ วัตถุประสงคงานวิจัยขอ (3) ผลงานวิจัยนี้สะทอนความคาดหวังการทำงานของ

แรงงานเจนเนอเรชันวายที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังวิกฤต COVID-19 เพื่อชวยใหผูจัดการทรัพยากรมนุษยออกแบบ

นโยบายการทำงานที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ภายหลังสถานการณ COVID-19 

แรงงานเจนเนอเรชันวายตองการการคงรูปแบบการทำงานทางไกล (Remote Work) หรือการทำงานแบบผสมผสาน 

(Hybrid Work) ตลอดจนการออกแบบการทำงานและการเลือกงานมอบหมายไดดวยตนเอง  ดังนั้น ภายหลัง

สถานการณ COVID-19 ผูจัดการทรัพยากรมนุษยควรประยุกตการทำงานแบบยืดหยุน (Work Flexibility) ทั้งรูปแบบ

การทำงาน  การออกแบบงาน ตลอดจนการออกแบบผลประโยชนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงินที่เหมาะสมกับความ

ตองการของบุคลากรแตละเจนเนอเรชันแตกตางกันไป (Popaitoon, 2022a) เพื่อความพึงพอใจในงานและการคง

สมาชิกภาพกับองคกร  โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงงานเจนเนอเรชันวาย ซึ่งเปนกลุมแรงงานที่สำคัญตอการขับเคลื่อนองคกร

ในยุคดิสรัปชัน 

 

5.2 ประโยชนในทางปฏิบัติ (Managerial Implications) 

งานวิจัยนี้มีประโยชนในทางปฏิบัติกับผูจัดการทรัพยากรมนุษย (HR Manager) ในการออกแบบนโยบายการ

บริหารคนภายหลังสถานการณ COVID-19 ดังตอไปนี้  

1. กอนภาครัฐประกาศสถานการณการแพรระบาด COVID-19 เปนโรคประจำถ่ิน HR Manager ควรทำการ

สำรวจความตองการของพนักงานโดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมเจนวายและสรางความผูกพันกับองคกร โดยการสำรวจ

ดังกลาวจะชวยให HR Manager กำหนดนโยบายการบริหารคนภายหลังสถานการณ COVID-19 ไดชัดเจนยิ่งข้ึนเพื่อลด

ปญหาการลาออกของพนักงาน 
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2. HR Manager และ Line Manager (ผูจัดการสายงาน) ควรทำงานรวมกันในการพิจารณาตำแหนงงาน  

และกลุมงาน ใหทำงานทางไกล หรือ Remote Work ได  ควบคูกับการอาสาตนเองของพนักงานกลุมเจนวายในการ

เลือกทำงานแบบ Remote Work ดังกลาว  เพื่อใหการทำงานคลองตัวและตอบรับกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็วจากการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดิจิทัล นักวิชาการจำนวนมากเชื่อวา ภายหลังสถานการณการแพรระบาด 

COVID-19 แนวโนมการจางงานแบบชั่วคราวจะไดความนิยมมากข้ึน (Gig Economy) สวนหนึ่ งเปนผลจาก 

Technology และ Pandemic Disruption ประกอบกับคานิยมการทำงานของแรงงานเจนเนอเรชันวายที่เปลี่ยนแปลง

ไป ดังนั้น รูปแบบการทำงานทางไกล (Remote Work) หรือการทำงานแบบยืดหยุน (Work Flexibility) จะถูกนำมาใช

อยางถาวรในสถานการณปกติในการทำงานตอไป (Connelly et al., 2021; Popaitoon, 2022b) ดังนั้น  HR 

Manager ควรเตรียมรูปแบบการทำงานแบบยืดหยุนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ 

3. เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานภายหลังจากสถานการณ COVID-19 การใหอำนาจการ

ตัดสินใจในงาน ตลอดจนปริมาณงานที่มอบหมาย  ควรพิจารณาบนพื้นฐานของความสมเหตุสมผลกับสถานการณจริง 

โดยปรับระบบการประเมินผลปฏิบัติงานตามรูปแบบ OKRs และมีการทบทวนขอตกลงที่สมเหตุสมผลในทุกไตรมาสการ

ทำงาน ซึ่งขอตกลงการทำงานรวมกันอยางสมเหตุสมผลจะสงผลทางจิตใจกับการสนับสนุนการทำงานของ Line 

Manger และ HR Manager สูเปาหมายองคกรที่กำหนดไว 

 

5.3 ขอเสนอแนะการวิจัยในอนาคต (Future Research Agenda) 

จากปญหาการลาออกคร้ังมโหฬารของคนทำงานทั่วโลกโดยเฉพาะกลุมแรงงานรุนใหม ตั้งแตปลายป ค.ศ.

2021 งานวิจัยนี้สะทอนคานิยมการทำงานของ Gen Y ของไทยที่เปลี่ยนแปลงไปและแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากร

มนุษยเพื่อรักษาการคงสมาชิกภาพกับแรงงานเจนเนอเรชันวายภายหลังวิกฤต COVID-19 ในขณะที่ปญหาการลาออก

คร้ังใหญนี้เกิดข้ึนกับทุกเจนเนอเรชันของตลาดแรงงาน  ดังนั้น  การศึกษาคร้ังตอไปควรทดสอบความสอดคลองคานิยม

การทำงานระหวางบุคคลกับองคกรกับการคงสมาชิกภาพกับองคกรภายหลังจากวิกฤต COVID-19 กับทุกกลุมเจนเนอเร

ชัน (Popaitoon, 2022a) และเพื่อให HR Manager ออกแบบนโยบายและแนวการรับมือกับสถานการณดังกลาวได

อยางเปนรูปธรรม  งานวิจัยคร้ังตอไปควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพดวยกรณีศึกษา เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกในการศึกษา

ดังกลาว ประกอบกับการเก็บขอมูล Gen Y แบบ Longitudinal เพื่อใหเห็นคานิยมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปในแตละ

สถานการณไดชัดเจนยิ่งข้ึน งานวิจัยในอนาคตควรพิจารณาตัวแปรเพิ่มเติมจากผลวิจัยนี้ ประกอบดวย การสนับสนุน

จากหัวหนางาน (Supervisory Support) ความสมดุลชีวิตสวนตัวและงาน (Work-Life Balance and Well-Being) 

และความสอดคลองระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมการทำงาน (Person-Environment Fit) (Collings et al, 2021; 

Parker et al., 2020; Wang et al., 2021) และพัฒนาตัวแปรเหลานี้มาสรางกรอบการศึกษาเพื่ออธิบายความสัมพันธ

ระหวางความสอดคลองการทำงานระหวางบุคคลกับองคกรกับการรักษาสมาชิกภาพกับองคกรใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 

หรือสามารถนำรูปแบบการศึกษาดังกลาวไปประยุกตกับสถานการณวิกฤตอ่ืนที่อาจเกิดข้ึนไดอีกในอนาคต  

 

Acknowledgment: ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุนสนับสนนุการทำวิจัยจากมหาวทิยาลัยมหาสารคาม  
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