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สารนิพนธ์น้ีเป็นผลงานของการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั "คุณค่าในการทาํงานของพนักงาน 
Gen Z ในบริษทัในกรุงเทพมหานคร" โดยผลลพัธจ์ากการวิจยัน้ีจะช่วยใหบ้ริษทัหรือผูท่ี้สนใจไดเ้ขา้ใจ 
และเห็นมุมมองในพฤติกรรมและความคาดหวงัของพนักงาน Gen Z ในการทาํงาน สามารถสร้าง
แนวทางในการพฒันาและสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานของพนักงาน Gen Z อย่าง
เหมาะสม ซ่ึงผลงานวิจยัน้ีจะเสร็จสมบูรณ์ไม่ไดห้ากปราศจากความอนุเคราะห์และคาํปรึกษาจาก รอง
ศาสตราจารย ์ดร. กญัญาภสัส์ ปันจยัสีห์ อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ผูซ่ึ้งให้คาํแนะนํารวมทั้งการ
ช้ีแนะแนวทางในการศึกษาคน้ควา้ เก็บขอ้มูล วิเคราะห์ผล ตลอดจนตรวจทานเน้ือหาในงานวิจยัน้ีอย่าง
ละเอียดถ่ีถว้นดว้ยความใส่ใจ รวมถึงคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ทุกท่านท่ีช้ีให้เห็นประเด็นท่ีสําคญั
และเป็นประโยชน์ต่องานวิจยัน้ีอย่างยิง่ ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง 

ขอขอบพระคุณผูจ้ดัการอาวุโสแผนกทรัพยากรบุคคลท่ีอนุญาตให้เก็บขอ้มูล และกลุ่ม
ตวัอยา่งผูเ้ขา้ร่วมวิจยัทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดี ทาํใหส้ามารถศึกษาวิจยัจน
ออกมาเป็นสารนิพนธ์ฉบบัน้ี 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รท่ีตอ้งการพฒันาและสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานของพนักงาน Gen Z อย่างเหมาะสม รวมทั้งผูท่ี้สนใจศึกษา
ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งน้ีต่อไปในอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใด ผูว้ิจยัขอนอ้มรับและขออภยัมา ณ 
โอกาสน้ี 
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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัน้ีมีความประสงค์ท่ีจะศึกษาคุณค่าท่ีพนักงาน Gen Z มองหาจากการทาํงานใน

มุมมองของ HR โดยเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการ
เลือกตวัอย่างแบบสุ่มตามวตัถุประสงค์ทั้งหมด 10 คนจากพนักงานท่ีทาํงานอยู่ในบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีมีการทาํงานร่วมกบัคน Gen Z ค่อนขา้งมาก และเก็บรวมรวม
ขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษาพบว่า คน Gen Z ยงัคงให้ความสําคญักับปัจจยัพื้นฐาน
อย่างค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและงานท่ีมัน่คงเพื่อสร้างความปลอดภยั ซ่ึงเช่ือมโยงต่อความสุขกาย
สบายใจของครอบครัวอนัเป็นส่ิงท่ีคน Gen Z ให้ความสําคญัมากในชีวิต อีกทั้งยงัตอ้งการสมดุลชีวิต
ในการทาํงาน มีเวลาใหก้บัตนเองและครอบครัว และมองหาการสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นในการ
ทาํงาน การได้ใช้ศกัยภาพของตนเองในการทาํงานเพื่อให้ได้รับการยอมรับ การช่ืนชม และรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า และยงัมองหาโอกาสท่ีจะไดเ้ติบโตทั้งในแนวตั้งและแนวราบโดยให้นํ้ าหนกักบังานท่ี
คิดวา่เหมาะสมกบัตนเอง องคก์รและ HR จึงควรปรับตวัใหส้อดรับกบัความตอ้งการของคน Gen Z เช่น 
การส่ือสารท่ีไม่บิดเบือนและทันท่วงที นโยบายการทาํงานจากท่ีบ้าน (work from home) การให้
ความสาํคญักบัครอบครัวของพนกังาน การสนบัสนุนใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนั เป็นตน้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ที่มาและความสําคญัของการศึกษา 
กลุ่มคน Generation Z หรือกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงพุทธศกัราช 2539 – 2555 (McKinsey 

& Co, 2020) ซ่ึงสมาชิกท่ีมีอายมุากท่ีสุดในคนกลุ่มน้ีจะมีอายุ 27 ปีในปี พ.ศ. 2566 คนกลุ่มน้ียงัเป็น
เจเนอเรชั่นท่ีมีประชากรมากท่ีสุด คิดเป็นเกือบหน่ึงในสามของประชากรโลก โดยเป็นจาํนวนท่ี
มากกวา่ Gen Y ในตอนน้ี ดงันั้น Gen Z จึงมีอาํนาจในตลาดแรงงานและการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและ
สังคมในอนาคต (Deloitte, 2022) ซ่ึงกลุ่มคน Gen Z น้ีเกิดและเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี 
นวัตกรรม ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ท่ีทาํให้การใช้ชีวิตสะดวก รวดเร็ว มากกว่าสมยัก่อน มี
ลกัษณะเด่นท่ีสังเกตเห็นไดช้ดัคือ การเรียนรู้เทคโนโลยีไดเ้ร็ว พร้อมท่ีจะเรียนรู้และใชเ้ทคโนโลยี
ในการจดัการกบัปัญหา เป็นกลุม่คนท่ีใชเ้วลาอยูก่บัอินเตอร์เน็ตบนอุปกรณ์เคล่ือนท่ีอย่างมือถือมาก
ท่ีสุด ใจร้อน ชอบเอาชนะ ไม่ชอบการรอคอย ตามกระแสท่ีตวัเองสนใจ เปิดกวา้งทางความคิด และ
มีความภกัดีต่อตราสินคา้ (brand loyalty) ตํ่า (Kris Piroj, 2022)  

หลงัเศรษฐกิจปรับตวัขึ้นจากความทา้ทายต่างๆ ใน 2-3 ปีท่ีผ่านมา ตลาดแรงงานไทย
เร่ิมฟ้ืนตวั อยา่งไรก็ตาม ประเทศไทยยงัตอ้งเจอกบัความทา้ทายในดา้นของการขาดแคลนแรงงาน 
ซ่ึงสวนทางกบัสภาพเศรษฐกิจท่ีกาํลงัฟ้ืนตวั แรงงานท่ีเคยเป็นลูกจา้งเอกชนรวมถึงแรงงานท่ีมีการ
ยา้ยถ่ินเปล่ียนไปประกอบอาชีพอิสระมากขึ้น ตวัเลขผูว้่างงานท่ีไม่เคยทาํงานยงัสูงกว่าก่อนโควิด
ค่อนขา้งมาก โดยกว่าร้อยละ 75 เป็นกลุ่มแรงงานอายุน้อยสะทอ้นอุปสรรคในการหางานทาํของ
แรงงานจบใหม่และอาจมุ่งหางานอิสระแทน (ไทยรัฐ, 2566) ไม่ใช่เพยีงแค่ประเทศไทยเท่านั้นท่ีเจอ
กบัความทา้ทายน้ี นายจา้งในสหรัฐอเมริกา เยอรมนันี ญ่ีปุ่ น ต่างประสบกบัความทา้ทายน้ีเช่นกนั 
เน่ืองจากมีการพูดถึงคน Gen Z ในงานประชุมสภาเศรษฐกิจโลกเก่ียวกบัพฤติกรรมโดยเฉพาะใน
การทาํงาน โดยมีการอา้งอิงจากผลการสํารวจของสหภาพแรงงานญ่ีปุ่ นพบว่า เหตุผลส่วนใหญ่ท่ี
กลุม่คนท่ีเพิ่งจบมหาวิทยาลยัและเขา้ทาํงานในองคก์รแรกลาออกจากงานภายในสามปี คือ งานไม่ใช่ 
ตอ้งทาํงานล่วงเวลาและมีปัญหาเร่ืองการลาพกัต่างๆ และปัญหาเร่ืองค่าตอบแทนน้อยเกินไป 
ตามลาํดบั (พมิพช์นก พกุสุข, 2023)  
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เม่ือพิจารณาจากพฤติกรรมของคน Gen Z ท่ีกล่าวไปขา้งตน้ และความทา้ทายในดา้น
แรงงานน้ี ทาํใหผู้บ้ริหารตอ้งปรับตวัเพื่อรับมือกบักลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ท่ีกาํลงัมีเพิ่มมากขึ้น โดย ดร. 
ธิติมา ไชยมงคล ผู ้เ ช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ให้สัมภาษณ์ไว้ว่า “ส่ิงท่ี
ผูป้ระกอบการหรือองคก์รควรรู้เพื่อเตรียมรับมือกบัคน Gen Z นั้นมีหลายปัจจยั ตอ้งสร้างคุณค่าใน
การทาํงาน อาจเป็นไดท้ั้ง การเล่ือนตาํแหน่ง หรือการเพิ่มเงินเดือน การให้โบนสัท่ีเป็นเงินเพื่อช่วย
เพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน ตอ้งมีการพูดคุย หรือยินดีท่ีจะรับฟังผลตอบรับจากการทาํงานมากกว่า
คนรุ่นก่อนๆ และตอ้งมีการพดูคยุแบบต่อหนา้หรือการประชุมเป็นทีมมากวา่การพูดคุยผา่นอีเมล อีก
ทั้งผูป้ระกอบการหรือองคก์รควรมีการปรับเร่ืองของไลฟ์สไตลรู์ปแบบการทาํงาน เช่น จากตอ้งเขา้
มาตอกบตัรเขา้-ออกการทาํงาน ควรมีการปรับเปล่ียนเป็นตอกบตัรออนไลน์ เพราะพนกังานสามารถ
ทาํงานท่ีไหนกไ็ด ้ซ่ึงในต่างประเทศก็เร่ิมทาํกนัแลว้ และในบางประเทศก็มีวนัหยุดกลางสัปดาห์ทุก
วนัพุธอีกดว้ย ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานก็ตอ้งเปิดใจ รับฟังและให้ความสําคญักบั
ความคิดความเห็นของพนกังานหรือส่ิงท่ีพนกังานร้องขอ แมว้า่จะเป็นเร่ืองท่ีอาจมองวา่เลก็นอ้ย จะ
เป็นส่ิงท่ีช่วยสนับสนุนให้เกิดการทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” (โพสต์ทูเดย,์ 2562)  จะ
เห็นไดว้่าหากผูบ้ริหารสามารถทาํความเขา้ใจความตอ้งการและคุณค่าในชีวิตท่ีคน Gen Z ผูซ่ึ้งจะ
เป็นกลุ่มแรงงานหลกัในระยะเวลาอนัใกลน้ี้ ก็จะสามารถออกแบบส่ิงต่างๆ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการและสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัแรงงานรุ่นใหม่กลุ่มน้ีได ้ทาํให้องคก์รดึงดูดแรงงาน
ท่ีมีคุณภาพ เก่งเทคโนโลยี มีความคิดสร้างสรรค ์กลา้แสดงออก และขอ้ดีอีกหลายปัจจยัท่ีไดก้ล่าว
ไปขา้งตน้ ซ่ึงแรงงานกลุม่น้ีเองท่ีจะเป็นแรงขบัเคล่ือนใหธุ้รกิจสามารถประสบความสาํเร็จในยุคท่ีมี
เทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ๆ เขา้มามากมายอยา่งปัจจุบนั (digital disruption) แต่หากผูบ้ริหารไม่
สามารถเขา้ใจในคุณค่าท่ีกลุ่มคน Gen Z มองหาได ้ก็ไม่อาจดึงดูดความสามารถของคนเหล่าน้ีไวไ้ด้
และทาํใหแ้รงงานคุณภาพน้ีตกไปอยูใ่นมือของคู่แข่งจนอาจเกิดขอ้เสียเปรียบในการแข่งขนัในท่ีสุด 

จากทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงานของ Herzberg ท่ีแสดงให้เห็นว่า ส่ิงท่ีทาํให้พนกังาน
อยากทาํงานมีสองปัจจยั ประกอบดว้ย แรงจูงใจหรือตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factors) 
และ ปัจจยัพื้นฐานท่ีขาดไม่ได ้(Hygiene Factors) รวมถึงทฤษฎี ERG ของ Alderfer ท่ีพูดถึงความ
ตอ้งการของบุคคลในแต่ละบริบท โดยเป็นทฤษฎีท่ีต่อยอดมาจากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ
มาสโลว์นั้น มีงานวิจยัในอดีตท่ีศึกษามุมมองในด้านการทาํงาน พบว่าคนกลุ่ม Gen Z ให้ค่ากับ
ความสุขในการทาํงานและจะไม่ทนอยู่กบังานท่ีไม่ทาํให้ชีวิตมีความสุข (ผกาวดี กอ้นคาํดี, 2565; 
Allcot, 2022) ให้ความสําคัญเร่ืองของเงินหรือค่าตอบแทนน้อยลงกว่าเจเนอเรชันอ่ืนๆ หน่ึงใน
สาเหตุเกิดจากการท่ีคนกลุ่ม Gen Z เติบโตมาในสภาพแวดลอ้มท่ีดีกวา่คนรุ่นก่อน ฐานะทางการเงิน
ของครอบครัวเฉล่ียสูงกว่าสมยัท่ีคนรุ่นเก่ายงัเด็ก ดังนั้นจึงไม่มีความจาํเป็นในการทาํงานเพื่อ
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ช่วยเหลือครอบครัว อีกทั้ง ยงัไดรั้บการสนับสนุนให้ไดรั้บการศึกษาอย่างมีคุณภาพ ตาํแหน่งงาน
ระดบัล่างจึงกลายเป็นของผูท่ี้ไม่สําเร็จการศึกษาและแรงงานท่ีมีอายุมาก (Schroth, 2019) จากคุณ
ค่าท่ีคนทาํงานมองหาสู่การสร้างแรงจูงใจโดยองคก์ร ปัจจุบนัมีการศึกษาคน้ควา้เร่ืองของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานและแนวทางในการรักษาพนกังาน แต่มกัเป็นมุมมองจากคนกลุ่ม Gen Y หรือเป็น
กลุม่คนเฉพาะเจาะจงตามพื้นท่ีนั้นๆ (เช่น นิชาภา เหลาโชติ, 2561;  โอภาส จูเลิศตระกูล, 2564) โดย
พบว่า ค่าตอบแทน ลกัษณะงานท่ีท้าทาย และสภาพแวดล้อมในการทาํงานทาํให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการทาํงานมากนอ้ยแตกต่างกนัไปตามกลุ่มตวัอยา่ง นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัในอินเดียท่ี
ศึกษาคนกลุม่ Gen Z และช้ีใหเ้ห็นวา่ เน้ืองานท่ีไม่ตรงปกหรือไม่ตรงตามท่ีคาดหวงัทาํให้คน Gen Z 
มีแนวโน้มลาออกในเดือนแรกท่ีเข้าทาํงาน ดังนั้น หากองค์กรไม่สามารถบริหารจัดการความ
ตอ้งการและสร้างแรงจูงใจพนักงาน Gen Z ได้ ก็ไม่สามารถรักษาพนักงานเหล่าน้ีไวไ้ด้ จึงเป็น
หน้าท่ีของ HR หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล ท่ีจะช่วยออกแบบองค์ประกอบต่างๆ ทั้ งในด้านของ
ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของแรงงาน 
Gen Z รวมทั้งดาํเนินกลยทุธใ์นการพฒันา วางกาํลงัคน และรักษาพนกังานรุ่นใหม่เหล่าน้ีไวใ้หไ้ด ้ 

จากงานวิจยัเหล่าน้ีจะเห็นไดว้่า HR หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล ถือเป็นหัวใจสําคญัใน
การตอบโจทยค์นทาํงาน ตั้งแต่การออกแบบ มองหา รักษา และพฒันาคนเก่งๆ ใหอ้ยูก่บัองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนื ดงันั้น ดว้ยลกัษณะท่ีเฉพาะของคนกลุ่ม Gen Z ซ่ึงจะเป็นกาํลงัสําคญัในการทาํงานดงัท่ีกล่าว
ไปขา้งตน้ งานวิจยัน้ีจึงมีความประสงคท่ี์จะศึกษาคุณค่าท่ีพนกังาน Gen Z มองหาจากการทาํงานใน
มุมมองของ HR โดยกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี จะมาจากพนักงานท่ีทาํงานอยู่ในบริษทัเอกชน
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีมีการทาํงานร่วมกบัคน Gen Z ค่อนขา้งมาก มี MOU 
กบัหลากหลายมหาวิทยาลยัในการคดัเลือกและรับนักศึกษาฝึกงานจาํนวนไม่น้อยในแต่ละปี เม่ือ
ฝึกงานเสร็จก็สามารถไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นพนกังานประจาํของบริษทั (ขึ้นอยูก่บัโควตาในแต่ละ
ปี) ผูว้ิจยัเช่ือมัน่ว่าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในบริษทัแห่งน้ีจะไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ และ
สามารถนาํผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการพฒันาสวสัดิการและผลตอบแทนให้ตรงใจพนกังาน Gen Z ใน
บริษทัฯ ต่อไป 
 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาคุณค่าท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน Gen Z ท่ีทาํงานอยูใ่น
บริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อเขา้ใจบทบาทของ HR practice ในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของ Gen Z 
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1.3 ขอบเขตการศึกษา 
1) รูปแบบของการศึกษา 

แปลกเกบ็ขอ้มูลเพยีงคร้ังเดียว ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-Sectional Study)  
2) ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งสาํหรับการศึกษา 

ประชากรท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังาน Generation Z ท่ีมีอายุไม่เกิน 27 ปี (เกิด
ในช่วงปี พ.ศ. 2539 – 2555) ซ่ึงทาํงานอยู่ในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ทั้งหมด 15 คน 

3) เคร่ืองมือท่ีใชส้าํหรับการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ประกอบด้วยคาํถาม

ปลายปิดและปลายเปิด จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ดงัขา้งตน้มาทาํการ
วเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยอา้งอิงกบัแนวคิดและทฤษฎี 

4) ระยะเวลาในการศึกษา 
การศึกษาเร่ิมตน้จากเดือน พฤษภาคม 2566 และเสร็จส้ินในเดือน กนัยายน พ.ศ. 2566 

รวมระยะเวลาในการดาํเนินการศึกษาทั้งส้ิน 5 เดือน 
 
 

1.4 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
1. รับรู้และเขา้ใจคณุค่าท่ีพนกังาน Gen Z ในบริษทัฯ ใหค้วามสาํคญัในการทาํงาน 
2. ไดผ้ลลพัธ์ท่ีสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางสาํหรับการดาํเนินงานของ HR ในการ
ดูแลพนกังานให้ตรงใจพนกังาน Gen Z มากยิง่ขึ้น 
3. สามารถรักษาพนกังาน Gen Z ใหมี้แรงจูงใจในการทาํงานกบับริษทัฯ ไดม้ากขึ้น 

 
 
1.5 นยิามศัพท์เฉพาะ 

1. เจเนอเรชนั Z (Generation Z หรือ Gen Z) หมายถึง บุคคลท่ีท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2539 – 2555 ซ่ึงจะมาอายอุยูร่ะหวา่ง 11 – 28 ปี (ปัจจุบนัปี พ.ศ. 2566) 

2. คุณค่าในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานให้ความสําคัญเพื่อเติมเต็มและ
ตอบสนองความตอ้งการในชีวิต ซ่ึงความตอ้งการในชีวิตสามารถแบ่งได ้5 ชั้นตามทฤษฎีลาํดบัขั้น
ความตอ้งการของมาสโลว ์อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (physiological) ความตอ้งการ
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รู้สึกมัน่คงปลอดภยั (security) มิตรภาพและการเป็นท่ีรัก (friendship and love) ความเคารพนับถือ 
(esteem) และ ความสมบูรณ์ของชีวิต (self-actualization)  

3. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุ ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือ
ก่อใหเ้กิดการกระทาํในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย ปลายทาง 

4. แรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ให้พนักงานหรือผูป้ฏิบติังานอยาก
ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ มีความเจริญกา้วหนา้ 
 
 



  

 

 
บทที่ 2 

ทฤษฎี แนวคิด และวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

งานวิจยัเก่ียวกบัคุณค่าท่ีพนกังาน Gen Z มองหาจากการทาํงานในมุมมองของ HR ซ่ึง
ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ตลอดจนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณค่าในการทาํงาน เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสาํคญัดงัน้ี 

2.1 แนวคดิเก่ียวกบัพนกังานกลุ่ม Gen Z 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณค่าในการทาํงานของมนุษย ์
2.3 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานของมนุษย ์
2.4 บทบาทของ HR ท่ีสร้างแรงจูงใจเพื่อตอบโจทยค์ุณค่าในการทาํงานของพนกังาน 

 
 
2.1 แนวคิดเกีย่วกบัพนักงานกลุ่ม Gen Z 

หากพดูถึงคน Gen Z หลายคนอาจมองวา่ยงัเป็นเด็กท่ีกาํลงัศึกษาอยู ่แต่ในปี พ.ศ. 2566 
น้ี กลุ่ม Gen Z ถือเป็นแรงงานท่ีกาํลงักา้วเขา้สู่ตลาดแรงงาน แมจ้ะไม่ไดเ้ป็นกลุ่มหลกัในขณะน้ี แต่
ถือเป็นกลุ่มแรงงานท่ีสําคญัเน่ืองจากมีศกัยภาพท่ีโดดเด่นทางดา้นเทคโนโลยีมากกว่าเจเนอเรชนั
อ่ืนๆ เพราะถือเป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยีและโลกยุคดิจิทลั รับขอ้มูลข่าวสารจาก
ทุกท่ีทัว่โลก มีความคิดเปิดกวา้ง ซ่ึงจะมีความแตกต่างจากคนยุค Baby Boomer หรือแมแ้ต่คน Gen 
X  และ Gen Y ทั้งค่านิยม ความเช่ือ แนวทางในการแกปั้ญหาเร่ืองต่างๆ รวมถึงส่ิงท่ีคนเจเนอเรชนัน้ี
ให้ความสําคญัทั้งในชีวิตการทาํงานท่ีอาจไม่ใช่เพียงแค่ผลตอบแทนท่ียุติธรรม แต่คน Gen Z ให้
ความสําคญัในเร่ืองของความสุขและอิสระในท่ีทาํงานมากกว่าคนเจเนอเรชนัอ่ืนๆ ทั้งยงัมองเร่ือง
ของสมดุลชีวิตและการทาํงาน (work-life balance) การเมืองและจริยธรรมในท่ีทาํงาน (corporate 
social responsibility) เน้ืองานท่ีทา้ทาย และมีโอกาสในการเพิ่มทกัษะความสามารถของตนให้ดี
ยิ่งขึ้น (Curren Daly and Associates, 2022; วิสุทธิณี ธานีรัตน์, ฮาซันอักริม ดงนะเด็ง, และคณะ, 
2566; พชัสิรี ชมภูคาํ และณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข, 2563) ดังนั้น หากจะสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของคน Gen Z ไดอ้ย่างเขา้ใจ HR ตอ้งทาํความเขา้ใจในเร่ืองของความตอ้งการพื้นฐานของ
มนุษย์ประกอบกับคุณค่าในการทํางานท่ีคน Gen Z ให้ความสําคัญ จึงจะสามารถออกแบบ
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ส่วนประกอบต่างๆ ท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้คน Gen Z อยากทาํงานอยู่กับองค์กรต่อไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัคุณค่าในการทํางานของมนุษย์ 

คุณค่า (Value) ในทางทัว่ไปหมายถึง ความสําคญัหรือค่านิยมท่ีผูค้นให้กับส่ิงต่างๆ 
หรือเป็นความหมายในการทาํส่ิงใดส่ิงนั้น (ความหมายในท่ีน้ีไม่ไดแ้ปลว่า หมายถึง) เป็นนามธรรม 
ไม่สามารถวดัด้วยมาตราวดัใดๆ แต่ใช้การประเมินจากความรู้สึกโดยอาศยัข้อเท็จจริงเท่านั้ น 
“คุณค่า” ในเชิงปรัชญาสามารถแบ่งได้เป็นสองลักษณะ คือ คุณค่าภายในหรือคุณค่าท่ีแท้จริง 
(Intrinsic Value) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคา่สมบรูณ์ชดัเจนในตนเองหรือทาํเพือ่ประโยชน์ของส่ิงนั้นเอง ไมใ่ช่
เพื่อนาํไปสู่ส่ิงอ่ืน เช่น การทาํความดี ช่วยเหลือผูอ่ื้น เพราะว่ามนัเป็นส่ิงท่ีดี (ทาํดีเพื่อความดี) ส่วน
คุณค่าภายนอก (Extrinsic Value) คือ ส่ิงท่ีมิไดมี้ค่าเพื่อประโยชน์ของตวัมนัเอง แต่เพื่อประโยชน์
ของส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง จากตวัอย่าง การทาํความดีช่วยเหลือผูอ่ื้น อาจทาํไปเพราะเป็นส่ิงท่ีจะทาํให้
ผูอ่ื้นพึงพอใจ โดยคุณค่าภายนอกนั้นจะขึ้นกบัส่ิงท่ีมีคุณค่าภายใน (Zimmerman and Bradley, 2019) 
นอกจากน้ีคุณค่าสามารถเป็นแรงจูงใจหรือเป้าหมายท่ีสําคญัในการการกระทาํและการตดัสินใจ
ต่างๆ อย่างท่ีพบเห็นได้ทั่วไป เช่น คุณค่าในการดําเนินชีวิต คุณค่าในการทํางาน การเข้าใจ
จุดมุ่งหมายของส่ิงท่ีกาํลงัทาํอยู่ สามารถเป็นแรงจูงใจให้เกิดความตอ้งการประสบความสําเร็จหรือ
ไปยงัเป้าหมายท่ีตั้งใจได ้ 

ในดา้นการทาํงาน “คุณค่า” หมายถึง ความเช่ือท่ีผูค้นมองว่าสําคญัและมีความหมาย
สําหรับตนเองในบริบทของการทาํงาน สามารถแบ่งออกได้หลายแง่มุม เช่น ผลตอบแทน การ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น การสร้างส่ิงดีๆ ให้กบัสังคม ความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ความเติบโต และการพฒันา
ตนเอง (สนพ. อมรินทร์ธรรมะ, 2561) เช่นเดียวกนัในเชิงปรัชญา คุณค่าในการทาํงานสามารถแยก
ไดเ้ป็นคุณค่าท่ีเกิดขึ้นภายใน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ ความพึงพอใจและความสนใจในเน้ือ
งานของพนักงาน ตวัอย่างเช่น ความเป็นอิสระ ความท้าทายในการทาํงาน ท่ีต้องใช้ทั้ งความรู้
ความสามารถ  การสร้างงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งการเติบโตในการทาํงาน ส่วน
คุณค่าภายนอกจะสะทอ้นถึงความพอใจของพนกังานท่ีมีต่อรางวลัหรือผลลพัธ์ภายนอก เช่น ค่าจา้ง
และสภาพการทาํงาน เป็นตน้ โดยในแต่ละเจเนอเรชั่นจะให้ความสําคญักับคุณค่าในการทาํงาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั ทั้งในแง่ของสภาพการทาํงาน ผลตอบแทน ความกา้วหนา้ การพฒันา
ตนเอง แรงกระตุน้ในการทาํงาน และความสัมพนัธ์ จากผลงานวิจยัในอดีตคน Gen Y และ Gen Z 
จะให้ความสําคญักบัเงิน อาชีพ ส่ิงเร้าในการทาํงานมากกว่าคนยุคก่อนๆ (Jun Y., Chun-Sheng Y., 
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and Jun W., 2018; Stiglbauer , Penz, and Batinic , 2022) นอกจากน้ีอาชีพและลกัษณะงานท่ีทาํก็มี
ผลต่อคุณค่าท่ีบุคคลมี ทั้งน้ีจะขึ้นอยู่กบัอาชีพและลกัษณะงานท่ีทาํดว้ย ยกตวัอย่าง ตวัแทนอาชีพ
ผูส่ื้อข่าวมองคุณค่าของอาชีพท่ีตนทาํอยู่ว่าเป็นอาชีพท่ีให้ความรู้คน สอนให้คนมีความรู้ รู้จกัคิด 
รู้เท่าทนัส่ิงรอบๆ ตวัท่ีเกิดขึ้น ในขณะท่ีผูป้ระกอบอาชีพพยาบาลมองวา่คุณค่าในการทาํงานพยาบาล
คือการไดช่้วยเหลือผูป่้วยใหค้ลายทุกข ์หากคุณค่าในอาชีพเหล่าน้ีตรงกบัส่ิงท่ีคนๆ นั้นคาดหวงัวา่จะ
ไดจ้ากการทาํงาน เป็นคุณค่าในการทาํงานท่ีมองหา ก็จะทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานได้เป็น
อย่างมาก นอกจากน้ี ดร. อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2560) ผูอ้าํนวยการสถาบนัวิจยัและพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ได้ให้คาํนิยามเพิ่มเติมไวว้่า คุณค่าในการทาํงาน (Work Value) นั้น เป็นส่ิงท่ีผสมผสาน
ระหว่างความสามารถ (Competency) ซ่ึงเนน้ถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา สะทอ้นออกมาในรูปของ
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) หรือท่ีเรียกว่า 
KSAs และผลสําเร็จท่ีเกิดขึ้นจริงจากการทาํงาน (Outcome) หรือท่ีนิยมเรียกกันว่า การวดั KPIs : 
Key Performance Indicators ซ่ึงวดัผลลพัธ์ท่ีไดเ้ม่ือเปรียบเทียบเป้าหมายท่ีกาํหนด โดยคุณค่าการ
ทาํงาน (Work Value) จะเกิดขึ้นโดยตรงจากตวัของแต่ละคน ดร. อาภรณ์ ยงัไดใ้หข้อ้สังเกตวา่คนท่ีรู้
ว่าคุณค่าในการทาํงานของตนเองคืออะไร ย่อมจะได้เปรียบในด้านความก้าวหน้าในอาชีพการ
ทาํงานมากกว่าคนท่ีไม่รู้ว่ากาํลงัมองหาส่ิงใดจากการทาํงาน เพราะผูท่ี้รู้ว่าคุณค่าในการทาํงานของ
ตนคืออะไร จะมีการเตรียมการเพื่อเพิ่มหรือสร้างสรรคค์ุณค่าในการทาํงานให้เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา
ในการตอบสนองต่อเป้าหมาย (Goal) ท่ีกาํหนดไว ้และทาํใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการทํางานของมนุษย์ 

แรงจูงใจ (Motivation) คือ กระบวนการท่ีกระตุน้และส่งเสริมพลงัให้บุคคลมีความ
ตั้งใจและความกระตือรือร้นในการดาํเนินการ ทาํงานตามเป้าหมาย ตดัสินใจ และทาํให้สําเร็จลุลว่ง
ตามท่ีต้องการ โดยสามส่ิงท่ีจะทําให้แรงจูงใจเกิดขึ้ นได้ ตามแนวคิดทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) ของ Victor H Vroom (1964) (เจตฑถ ์ดวงสงคถ์,์ 2553; Pattana Ajjaneeyakul, 
2022) คือ  

1. ความคาดหวงัในการกระทาํ (Instrumentality) ท่ีเช่ือว่า ถา้ทาํไดต้ามท่ีคาดหวงัจะ
ไดผ้ลลพัธ์หรือรางวลั ทั้งท่ีเป็นรางวลัภายนอกท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน (Extrinsic Reward) เช่น เงิน คาํ
ชมเชย การเล่ือนตาํแหน่ง และรางวลัภายในท่ีเป็นนามธรรม (Intrinsic Reward) เช่น ความรู้สึกเป็น
สุข ความอ่ิมใจในความสาํเร็จของชีวติ เป็นตน้ 
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2. ความคาดหวงัในความพยายาม (Expectancy) ว่าเม่ือทาํแลว้ พยายามแลว้ รางวลัก็
จะเพิ่มขึ้นตามไปดว้ย และสุดทา้ยคือ 

3. ความคาดหวงัในคุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลั (Valence) เป็นการประมาณการใน
การให้คุณค่าของผลจากการทาํงานช้ินนั้นๆ ซ่ึงแต่ละคนจะแตกต่างกันออกไปตามแต่ละบุคคล 
ถึงแมว้า่งานท่ีทาํจะมีลกัษณะงานเช่นเดียวกนัก็ตาม 

ในการท่ีบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทาํงานเพิ่มขึ้นมากกว่าปกติ ย่อมตอ้งคาดหวงัว่าจะ
ไดอ้ะไรจากการกระทาํหรือความพยายามนั้น เช่น เม่ือทาํงานหนกัขึ้น สร้างผลงานไดดี้จนถึงเกณฑ์
ท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่งและขึ้นค่าจา้ง การเล่ือนตาํแหน่งและขึ้นค่าจา้งน้ี เป็นผลรางวลัของการทาํงาน
หนกัท่ีพนักงานตอ้งการและยงัทาํให้รู้สึกว่าไดรั้บการยกย่องจากผูอ่ื้นมากขึ้น เกิดเป็นแรงจูงใจใน
การทาํงาน แต่ถา้หากพนกังานมีความรู้สึกว่าแมจ้ะทาํงานหนกัขึ้นเท่าใด หัวหนา้ก็ไม่เคยสนใจหรือ
ยกย่องในความดี จึงไม่มีทางท่ีเขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง ก็ไม่เห็นความจาํเป็นของการ
ทาํงานเพิ่มขึ้น ขณะเดียวกนัหากบุคคลไม่ไดเ้ห็นคุณค่าของการเล่ือนตาํแหน่ง ก็ไม่เห็นความจาํเป็น
ของการทาํงานเพิ่มขึ้นเพื่อให้ได้รับการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งเช่นกัน จึงไม่เกิดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ดงันั้น องค์กร HR บุคคลผูเ้ป็นหัวหน้า และผูมี้อาํนาจในการตอบสนองความคาดหวงัเพื่อ
ช่วยในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานน้ี ควรทาํความเขา้ใจความคาดหวงัในคุณค่าของผลลพัธ์หรือ
รางวลั (การทาํงาน) ท่ีพนกังานตอ้งการ โดยอาจพิจารณาไดจ้ากความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎี
ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchical Theory of Needs) (1943) ซ่ึงเป็นทฤษฎี
ท่ีอธิบายความตอ้งการของมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกับการพึงพอใจและการพฒันาตนเอง โดยมีแนวคิด
เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยว์า่ เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงแลว้ จะมี
ความต้องการในระดับถัดไป ส่ิงน้ีรวมไปถึงแง่ของการทํางาน สามารถแบ่งได้เป็น 5 ระดับ 
(เรียงลาํดบัจากระดบัลา่งสุด) คอื  

1. ความต้องการทางกายภาพเพื่อการดํารงชีวิต (Physiological Needs) เป็นความ
ตอ้งการพื้นฐานและเป็นเง่ือนไขเบ้ืองตน้ในการมีชีวิตอยู่ อาทิ ปัจจยัส่ี (อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีพกั 
และยารักษาโรค) ซ่ึงในดา้นการทาํงาน มนุษยต์อ้งการค่าจา้งหรือค่าตอบแทนเพื่อใชใ้นการอุปโภค
บริโภคในชีวิตประจาํวนั 

2. ความตอ้งการด้านความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดขึ้นเม่ือ
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพเพื่อการดาํรงชีวิตแลว้ จึงตอ้งการความปลอดภยั เช่น 
การมีงานท่ีมัน่คง ไม่เส่ียงต่อการถูกเลิกจ้าง ระบบความปลอดภยัท่ีมีมาตรฐานสูง รวมทั้งระบบ
ประกนัท่ีช่วยเหลือยามเจ็บป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ เป็นตน้ 
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3. ความตอ้งการดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and Belonging Needs) เม่ือ
พนกังานรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั จึงตอ้งการความรักและการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความเป็นเจา้ของ
ในแบบต่างๆ และคาดหวงัท่ีจะได้รับผลตอบแทนท่ีเก่ียวขอ้งกับความรักและความสัมพนัธ์ในท่ี
ทาํงาน เช่น การสร้างวฒันธรรมท่ีเช่ือมโยงพนักงานและทีมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี การสนบัสนุน
ใหพ้นกังานมีช่องทางการส่ือสารและการทาํงานร่วมกนั เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการความเคารพนบัถือ (Esteem Needs) จะเกิดขึ้นหลงัจากท่ีไดรั้บความ
รักและการตอบสนองความตอ้งการในขั้นท่ีสามแลว้ มนุษยจ์ะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองให้
เป็นท่ีเคารพและไดรั้บการยอมรับในท่ีทาํงาน มีความภูมิใจในส่ิงท่ีทาํ มัน่ใจในเกียรติของตน ดงันั้น 
ผลตอบแทนท่ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ี ไดแ้ก่ การเล่ือนตาํแหน่ง การมอบหมายงานท่ี
ทา้ทาย การไดรั้บคาํชมหรือการยกยอ่ง เป็นตน้ 

5. ความต้องการบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self-actualization Needs) เป็นความ
ตอ้งการระดับสูงสุดของมนุษย ์ผลตอบแทนท่ีจะตอบสนองความตอ้งการควรเก่ียวขอ้งกับการ
พฒันาและการเติบโตในท่ีทาํงาน เช่น การมีโอกาสเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม ่การไดรั้บโอกาสใน
การศึกษาและพฒันาตนเองในงานท่ีทา้ทาย เป็นตน้ (Ruchi, 2021) 

จากทฤษฎีของมาสโลวน้ี์ ทาํให้องคก์ร และ HR รวมทั้งบุคคลผูเ้ป็นหัวหน้า สามารถ
ใช้ทฤษฎีน้ีเป็นหลักคิดพื้นฐานของความต้องการของพนักงาน เพื่อใช้ในการตอบสนองความ
คาดหวงัและช่วยในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน การศึกษาทฤษฎีของมาสโลวช่์วยให้สามารถ
เขา้ใจความตอ้งการในแต่ละระดบัของมนุษย ์ซ่ึงมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิ่งโดยเฉพาะกบัทีม HR อนั
เป็นทีมท่ีจะช่วยออกแบบผลตอบแทน ซ่ึงจะรวมถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การนาํเสนอความ
ช่วยเหลือดา้นต่างๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน หาก HR สามารถให้ส่ิงท่ีพนักงาน
ตอ้งการ โดยผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีมอบให้นั้นตรงกบัคุณค่าท่ีพนกังานให้ความสําคญั ก็จะสามารถ
ตอบสนองความคาดหวงั ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดีได ้

ในส่วนของ แรงจูงใจในการทาํงาน (Work Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมและทศันคติของบุคคลในการทาํงาน ส่วนใหญ่แรงจูงใจในการทาํงานมกัเกิดจากความ
ตอ้งการและความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงานอาจมาจาก
ความต้องการเชิงบวก เช่น ความพึงพอใจในการทํางานท่ีน่าสนใจ การได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือการเติบโตและพฒันาในทางอาชีพ นอกจากน้ีแรงจูงใจใน
การทาํงานอาจมาจากความตอ้งการเชิงลบ เช่น ความกังวลเก่ียวกบัการสูญเสียงาน หรือการขาด
ความมั่นคงในทางการเงิน เป็นต้น นอกจากน้ี มีงานวิจัยในอดีตพบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการทาํงาน (ชุมพล รอดแจ่ม และคณะ, 2021; Andreas, 2022) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
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ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กท่ีอธิบายเร่ืองของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานของ
บุคคล อนัจะประกอบไปดว้ย ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ (Factors for Satisfaction or Motivation Factor) 
และปัจจัยพื้นฐานท่ีขาดไปไม่ได้ (Factors for No dissatisfaction or Hygiene Factor) (Michael, 
David and Ulmer, 1999; กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) โดยปัจจัย ท่ีสร้างแรงจูงใจ (Factors for 
Satisfaction or Motivation Factor) จากทฤษฎีน้ี  หมายรวมถึงปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ
โดยตรงและเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความเช่ือใน
ลกัษณะงานท่ีทาํว่าสําคญัและมีความหมาย (Work itself) ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) 
จากการท่ีทํางานท่ีท้าทายสําเร็จลุล่วง การได้รับการยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) เป็นการตอบแทนความภกัดีและ
ผลงานดว้ยโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Possibility of Growth) หรือโอกาสในการศึกษา
เพิ่มเติม เพื่อทาํใหพ้นกังานมีคุณค่ามากยิง่ขึ้นในการปฏิบติังานและเพิ่มความชาํนาญใหแ้ก่พนกังาน 

 
 

2.4 บทบาทของ HR ที่สร้างแรงจูงใจเพ่ือตอบโจทย์คุณค่าในการทํางานของพนักงาน 
จากการศึกษางานวจิยัในอดีต และทฤษฎีต่างๆ ท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ ทาํใหป้ฏิเสธไม่ได้

ว่า HR มีส่วนสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจเพื่อตอบโจทยค์ุณค่าในการทาํงานของพนกังาน ตั้งแต่การ
ขั้นตอนการสรรหาพนกังานเขา้มาในบริษทั โดย HR Recruit จะทาํหนา้ท่ีในการคน้หาส่ิงท่ีผูส้มคัร
ตอ้งการ และจบัคู่กบัส่ิงท่ีองคก์รสามารถมอบให้ เม่ือผูส้มคัรไดผ้่านการคดัเลือกจนเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร ส่ิงสําคญัลาํดบัถดัไปคือการพฒันาและรักษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
พนกังานอาจไม่เคยตระหนกัถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการนอกจากค่าตอบแทนและความพึงพอใจในงาน 
HR มืออาชีพจะต้องคาดการณ์โดยใช้ข้อมูลท่ีทันยุคทันสมัย ประกอบกับการหมั่นศึกษาความ
ตอ้งการของคนในองค์กร และออกแบบผลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น การ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน ความสําเร็จในการทาํงาน และผลตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีสูงขึ้นและมีความพึงพอใจในงานท่ี
สูงขึ้น (ชุมพล รอดแจ่ม และคณะ, 2021) ทาํอย่างไรพนักงานจึงจะรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ ทาํ
อย่างไรพนกังานจึงจะสามารถสําเร็จในการทาํงาน HR คือผูท่ี้จะสนบัสนุนคนในองคก์รและสร้าง
คุณค่าในการทาํงานเหล่านั้น เพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน ในขณะเดียวกนั บางงานวิจยักลบัพบว่า 
แรงจูงใจไม่มีนยัสําคญักบัความพึงพอใจ คือ ยิง่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจมากเท่าไหร่ ก็ไม่แน่วา่ความ
พึงพอใจในการทาํงานจะเพิ่มขึ้น (Gusriania et al., 2022) ดงันั้น การจะสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน จะตอ้งหมัน่คาํนึงถึงคุณค่าในการทาํงานท่ีพนกังานให้
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ความสําคญัดว้ย หากส่ิงต่างๆ ท่ีองค์กรมอบให้ ไม่ไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการหรือตรงกับคุณ
ค่าท่ีพนกังานมองหาในการทาํงาน ก็ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานให้
เกิดขึ้นได ้โดยมีงานวิจยัท่ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีให้ความสําคญักับคุณค่าในการทาํงานของตนสูง 
โดยเฉพาะในช่วงท่ีเกิดโรคระบาดอย่างวิกฤตการณ์ COVID-19 นั้น มีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํสูง 
(Fute, Oubibi, and et al., 2022) ซ่ึงในทา้ยท่ีสุดเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้น ก็จะทาํ
ให้พนักงานอยากทาํงานกับองค์กรต่อไป จากความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วในยุคน้ี สําหรับ HR 
นอกจากจะตอ้งปรับตวัให้ทนัสถานการณ์ เขา้ใจสภาพแวดลอ้มของธุรกิจแลว้ ตอ้งไม่ลืมท่ีจะเขา้
ใจความตอ้งการของคนท่ีจะเขา้มาอยูใ่นตลาดแรงงานอยา่งคน Gen Z 

จะเห็นไดว้่า การจะสร้างแรงจูงใจให้พนกังานอยากทาํงาน อยากเติบโตในหนา้ท่ีการ
งาน ขึ้นอยู่กบัคุณค่าท่ีแต่ละคนให้ความสําคญั จึงเกิดเป็นแนวคิดท่ีผูว้ิจยัอยากศึกษาคุณค่าในการ
ทาํงานท่ีพนกังาน Gen Z ใหค้วามสาํคญั 
 
 



  

 

 
บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัคุณค่าท่ีพนกังาน Gen Z มองหาจากการทาํงานใน
มุมมองของ HR มีขั้นตอนและรายละเอียดการดาํเนินงานวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 การออกแบบงานวิจยั 

3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.3 กระบวนการวิจยั 
3.4 การวเิคราะหข์อ้มลู 

 
 

3.1 การออกแบบงานวจิยั 
ในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัเลือกการวิจยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อทาํความ

เขา้ใจคุณค่าท่ีพนกังาน Gen Z ในบริษทัฯ ใหค้วามสาํคญัในการทาํงาน เน่ืองจากการวิจยัเชิงคุณภาพ
ช่วยให้สามารถทาํความเขา้ใจส่ิงต่างๆ อย่างลึกซ้ึง และสามารถอธิบายมุมมองส่วนลึกของบุคคล 
(Cooper & Schindler, 2011, p. 114) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษา ซ่ึงจาก
การศึกษางานวิจัยในอดีต มีการใช้งานวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อทําการศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับ
การศึกษาคุณค่าในการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นงานวิจยัของ Ravari et al. (2012) หรือของ Winter and 
Jackson (2016) จึงถือเป็นรูปแบบงานวิจยัท่ีเหมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ประชากรของการวิจัยน้ี คือ ประชากรกลุ่ม Gen Z ท่ีเป็น

พนกังานในบริษทัฯ แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จาํนวนทั้งหมด 10 คน ซ่ึงขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
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ท่ีถูกนํามาใช้น้ี ถือเป็นจํานวนท่ีเหมาะสมจากหลักการในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกในระยะเวลาไม่เกินหน่ึงชัว่โมง เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเพียงพอและมีจุดอ่ิมตวั (ประไพ
พิมพ์ สุธีวสินนนท์ และ ประสพชัย พสุนนท์, 2559) และจะใช้วิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างด้วย
วิธีการเลือกตวัอย่างแบบสุ่มตามวัตถุประสงค์ (Purposeful Random Sampling) โดยผูท่ี้เขา้รับการ
สัมภาษณ์จะมีลกัษณะ คือ เป็นพนกังาน Gen Z ท่ีทาํงานอยูใ่นบริษทัและผา่นการทดลองงานแลว้ 

 
 

3.3 กระบวนการวิจัย 
ในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยเร่ิมจากการขออนุญาตผูจ้ ัดการอาวุโส
แผนกทรัพยากรบุคคลในการติดต่อพนักงานท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2539 – 2555 และผ่านช่วงทดลอง
งานแลว้ จากนั้นจึงทาํการนดัหมายเพื่อทาํการสัมภาษณ์ จาํนวน 10 คน ในการสัมภาษณ์จะเป็นการ
สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์แบบมีแบบแผนท่ีเตรียมไว้
ลว่งหนา้ สามารถปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติมไดต้ามคาํตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์ มีแนวคาํถาม (Interview 
Guide) เพือ่ใหก้ารสมัภาษณ์ดาํเนินไปตามขั้นตอนและไดค้าํตอบท่ีครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษา 
โดยคาํถามจะอยูใ่นรูปแบบของคาํตอบเชิงเปิด (Open-ended interview) และมีการจดบนัทึก รวมทั้ง
บนัทึกเสียงไวเ้พื่อนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการวิเคราะห์หาความหมายของคาํตอบ การสัมภาษณ์อาจมี
ทั้งแบบเผชิญหน้า (face-to-face) โดยจะใช้ห้องประชุมขนาดเล็กของบริษทัซ่ึงมีความเป็นส่วนตวั 
และผ่านช่องทางการส่ือสารออนไลน์ (online) ขึ้ นอยู่กับความสะดวกของผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดย
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เฉล่ียอยู่ท่ีคนละ 1 ชัว่โมง นอกระยะเวลาการทาํงาน ซ่ึงจะทาํการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 16 กนัยายน 2566 ไปจนถึงวนัท่ี 15 ตุลาคม 2566 รวมระยะเวลาประมาณ 
1 เดือน ทั้งน้ี ก่อนการเก็บแบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดท้าํการขอรับการยกเวน้การรับรองจริยธรรมการ
วิจัยในคนจากสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล เน่ืองจากไม่เข้าเง่ือนไขท่ี
จาํเป็นตอ้งเสนอขอ และในช่วงก่อนเร่ิมการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะมีการช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั
ให้แก่ผูใ้ห้สัมภาษณ์รับทราบ พร้อมทั้งช้ีแจงถึงเจตจาํนงการเก็บขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัท่ีจะถูก
นํามาใช้ในการศึกษาเท่านั้น หากพนักงานไม่สะดวกในการให้สัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะดาํเนินการหา
พนกังานท่านอ่ืนแทน จนกระทัง่ครบจาํนวน 10 คน และหากพนกังานสะดวกในการใหส้ัมภาษณ์ ก็
สามารถเลือกท่ีจะให้สัมภาษณ์แบบเผชิญหนา้ (face-to-face) หรือผ่านช่องทางการส่ือสารออนไลน์ 



15 

  

 

(online) ทั้งน้ี จะมีการช้ีแจงให้ทราบว่าจะมีการบนัทึกเฉพาะเสียงไวเ้พื่อนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการ
วิเคราะห์หาความหมายของคาํตอบเท่านั้น โดยขอ้มูลบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์จะไม่มีการเปิดเผยต่อ
สาธารณะ และจะถูกทาํลายหลงัจากท่ีงานวิจยัน้ีถูกเผยแพร่ การมีส่วนร่วมในงานวิจยัน้ีจึงไม่ส่งผล
กระทบหรือสร้างความเสียหายต่อตวับคุคล 
 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลหลังจากท่ีทาํการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured 
Interview) ผูว้ิจยัจะทาํ Thematic analysis โดยการนาํคาํให้สัมภาษณ์ท่ีไดบ้นัทึกไวม้าวิเคราะห์เชิง
เน้ือหา (Content Analysis) เพื่อหาความหมายของคุณค่าในการทาํงาน โดยจะเร่ิมจากการเลือกคาํพูด 
(Open Coding) เฉพาะคาํสําคญัท่ีเก่ียวขอ้งกับหัวขอ้การวิจยัน้ี จากนั้นจึงสร้างความสัมพนัธ์ของ
ขอ้มูลผ่านการระบุรหัส (Axial Coding) แลว้จึงจดัหมวดหมู่บูรณาการให้คาํตอบเหล่าน้ี (Selective 
Coding) เพื่อกาํหนด Key theme ให้กลุ่มของคาํสําคญัท่ีมีความหมายเช่ือมโยงกนั และสรุปออกมา
เป็นผลของงานวิจยั เพื่อให้สามารถนาํเน้ือหาท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์มาใชใ้นการสรุปผลและรายงาน
ผลการศึกษา การวเิคราะหท์ฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั และขอ้เสนอแนะสาํหรับผูว้ิจยัในอนาคต



  

 

 
บทที่ 4 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 
 

การศึกษาเร่ือง “คุณค่าในการทาํงานของพนักงาน Gen Z ท่ีทาํงานอยู่ในบริษทัแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร” ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) จากพนกังานเจเนอเรชนั Z ท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2539 – 2555 และผ่านช่วงทดลองงานแลว้ 
จาํนวน 10 คน โดยเลือกตวัอยา่งแบบสุ่มตามวตัถุประสงค ์(Purposeful Random Sampling) ผูว้ิจยัได้
คัดเลือกผูใ้ห้สัมภาษณ์คละกันไปตามแต่ละธุรกิจขององค์กร (Business Unit) และขออนุญาต
ผูจ้ดัการอาวุโสแผนกทรัพยากรบุคคลในการติดต่อพนักงานเพื่อขอความยินยอมและทาํการนัด
หมายเพื่อสัมภาษณ์ พร้อมทั้งแจง้หัวขอ้งานวิจยั วตัถุประสงค์ และระยะเวลาในการสัมภาษณ์ ซ่ึง
การสัมภาษณ์จะเป็นการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) มีแบบแผนท่ีเตรียมไว้
ล่วงหนา้ สามารถปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติมไดต้ามคาํตอบของผูใ้หส้มัภาษณ์ มีแนวคาํถาม (Interview 
Guide) เพือ่ใหก้ารสมัภาษณ์ดาํเนินไปตามขั้นตอนและไดค้าํตอบท่ีครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษา  

เพือ่ความสะดวกของผูใ้หส้มัภาษณ์ การสัมภาษณ์จึงมีทั้งแบบเผชิญหนา้ (face-to-face) 
โดยจะใช้ห้องประชุมขนาดเล็กของบริษทัซ่ึงมีความเป็นส่วนตัว และผ่านช่องทางการส่ือสาร
ออนไลน์ (online) ขึ้นอยู่กบัความประสงค์ของผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดยระยะเวลาท่ีใช้ในการสัมภาษณ์
เฉล่ียอยู่ท่ีคนละ 1 ชัว่โมง นอกระยะเวลาการทาํงาน ซ่ึงจะทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 16 
กนัยายน 2566 ไปจนถึงวนัท่ี 15 ตุลาคม 2566 รวมระยะเวลาประมาณ 1 เดือน แลว้จึงนาํขอ้มูลท่ี
ไดม้าวิเคราะหเ์ชิงเน้ือหา (Content Analysis) ไดผ้ลการวิจยัเป็นดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะกลุม่ตวัอยา่ง 
4.2 ส่ิงสาํคญัในชีวติของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.3 คณุคา่ท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
4.4 บทบาทของ HR ในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
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4.1 ลกัษณะกลุ่มตัวอย่ำง 
จากการสัมภาษณ์และเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 10 คน แยกตามประเภทธุรกิจ

ขององค์กรซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังานสอบบญัชี จ านวน 3 คน งานท่ีปรึกษา จ านวน 3 คน งานให้บริการ

ดา้นบญัชีและภาษี จ านวน 2 คน และหน่วยงานภายใน จ านวน 2 คน พบว่าแบ่งเป็นเพศชายจ านวน 

2 คน และเพศหญิงจ านวน 8 คน โดยมีอายุมากท่ีสุด คือ 27 ปี จ านวน 2 คน และนอ้ยท่ีสุด คือ 23 ปี 

จ านวน 2 คน 

 

ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ผู้เข้ำร่วม
สัมภำษณ์ 

อำยุ 
สถำนะภำพ
กำรสมรส 

ขนำดของ
ครอบครัว 

หน้ำที่ท่ีรับผิดชอบ
โดยสังเขป 

ประวัติกำรศึกษำ 
(ในไทย/ต่ำงประเทศ) 

คนท่ี 1 27 โสด 5 คน ตรวจสอบบญัชี จบปริญญาตรีในไทย 
คนท่ี 2 26 โสด 3 คน ตรวจสอบบญัชี จบปริญญาตรีในไทย 
คนท่ี 3 23 โสด 5 คน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

(ทัว่ไป) 
จบปริญญาตรีใน
ต่างประเทศ 

คนท่ี 4 25 โสด 5 คน ตรวจสอบบญัชี จบปริญญาตรีในไทย 
คนท่ี 5 23 โสด 2 คน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

(สรรหา) 
จบปริญญาตรีในไทย 

คนท่ี 6 27 โสด 8 คน ผูใ้หค้  าปรึกษาดา้น
ราคาโอน 

จบปริญญาตรี และ
ปริญญาโทในไทย 

คนท่ี 7 24 โสด 3 คน งานใหบ้ริการดา้น
บญัชีและภาษี 

จบปริญญาตรีในไทย 

คนท่ี 8 24 โสด 4 คน ผูใ้หค้  าปรึกษาดา้น
ราคาโอน 

จบปริญญาตรีใน
ต่างประเทศ 

คนท่ี 9 26 โสด 3 คน งานใหบ้ริการดา้น
บญัชีและภาษี 

จบปริญญาตรี และ
ปริญญาโทในไทย 

คนท่ี 10 26 โสด 3 คน ผูใ้หค้  าปรึกษาดา้น
การฟ้ืนฟูกิจการ 

จบปริญญาตรีในไทย 
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4.2 ส่ิงส ำคัญในชีวิตของกลุ่มตัวอย่ำง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 10 คน เม่ือดูจากตารางท่ี 4.2 ซ่ึงเป็นค าตอบท่ีได้

จากการสัมภาษณ์ในประเด็นท่ีว่า “สามส่ิงท่ีท่านให้ความส าคัญมากท่ีสุดในชีวิต” พบว่า ผูใ้ห้

สัมภาษณ์ 9 คนให้ “ครอบครัว” เป็นหน่ึงในสามส่ิงท่ีตนมองว่าส าคญัในชีวิตมากท่ีสุด เม่ือถามถึง

สาเหตุ ส่วนใหญ่มองว่าเพราะตอ้งอยู่กบัครอบครัวไปตลอด ครอบครัวเป็นแรงสนบัสนุน จึงอยาก

ดูแลครอบครัวให้สุขสบาย โดยไม่ไดม้องวา่จะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ครอบครัว แต่เป็นเร่ืองของ

การคืนความสุขใหแ้ก่ครอบครัว สนบัสนุนทั้งเร่ืองเงินและใหเ้วลา ใหค้วามเขา้ใจแก่ครอบครัว 

เช่น “...ถา้ในบา้นไม่ happy เวลาออกไปไหนก็ส่งผลหมด เราก็เลยจะตามใจ ใช้เวลา

กบัเคา้ให้มากท่ีสุด ถา้เคา้ไปหาหมอก็จะพยายามไปดว้ย ให้เวลา ให้ความเขา้ใจ...” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 9) 

 

ตารางท่ี 4.2 ตารางแสดงค าตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์ในประเด็น 

“สามส่ิงท่ีท่านใหค้วามส าคญัมากท่ีสุดในชีวิต” 

ค ำตอบ กล่ำวถึง (คร้ัง) ร้อยละ 
ครอบครัว 9 30 
งาน 6 20 
เงิน 5 17 
ตวัเอง 5 17 
เพื่อน 3 10 
Relationship 2 7 

 

รองลงมาคือ “การท างาน” เพื่อหาเงิน รวมถึงการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ซ่ึง

มีความเช่ือมโยงมาจากดา้นครอบครัวดว้ย โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 6 คน มองว่าการท างานเป็นส่ิงส าคญั 

ส่วนใหญ่ตอ้งการน าเงินมาใชใ้นชีวิตประจ าวนัและจุนเจือครอบครัว จึงตอ้งการรายไดท่ี้สม ่าเสมอ

อยา่งรายไดป้ระจ า ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ดงัน้ี 

“...ถ้าเป็นพาร์ทของการท างาน มันก็เก่ียวข้องกับชีวิตเราอยู่แล้ว เหมือนเราก็ต้อง

ท างานหาเงิน เพื่อเอาเงินมาใชชี้วิตแลว้ก็เพื่อใหท้างครอบครัว และใชใ้นการด ารงชีวิต ตอนน้ีก็ดูแล

ครอบครัวดว้ย เลยชอบการท างานประจ า ท่ีมัน่คง ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงเยอะ รายไดป้ระจ า ไม่ตอ้ง
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กงัวลวา่เผื่อเกิดนัน่น่ี ไม่เหมือนฟรีแลนซ์ เพราะการเงินมนัเก่ียวกบัอนาคตของเรา มนัจาํเป็น เราตอ้ง
ทาํงาน หาเงิน ใชชี้วิต แลว้ก็ดูแลครอบครัว ชอบการไดเ้งินประจาํ มี cover ค่าใชจ่้าย เก็บเงิน ลงทุน
...” 

นอกจากน้ี จากคาํสัมภาษณ์ดงักล่าว สะทอ้นวา่งานท่ีมัน่คง จะนาํไปสู่รายไดป้ระจาํ ซ่ึง
ทาํให้มีเงินใช้ในการดูแลครอบครัว และตวัเอง ดงันั้น การวิจยัน้ีจึงพบว่าเงินและตวัเอง เป็นส่ิงท่ี
สําคญัในชีวิตรองลงมาจากครอบครัวกบังาน โดยมองว่า “เงิน” ไม่เพียงแต่เป็นปัจจยัสําคญัในการ
ดาํรงชีวิต หรือเป็นส่ิงท่ีทาํให้สามารถเล้ียงดูคนท่ีสําคญัในชีวิตได ้แต่เป็นส่ิงสําคญัท่ีจะนาํมาใช้
ปรนเปรอ เติมเต็มความสมบูรณ์ของ “ตวัเอง” ทั้งดา้นสุขภาพกายและสุขภาพใจดว้ย นอกจากน้ียงั
รวมถึงการไดใ้ชแ้ละพฒันาศกัยภาพท่ีตนเองมีในการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ ทาํใหส้ามารถทาํงานได้
อยา่งมีความสุข และอยูก่บังานนั้นๆ ไดน้าน ซ่ึงสะทอ้นมาจากคาํตอบของผูใ้หส้มัภาษณ์คนท่ี 10 วา่ 

“...งานท่ีไดท้าํตอ้งเป็นงานท่ีเราไดใ้ช้ skill ความถนัดของเรา เราตอ้งมีความชอบใน
งาน เพราะวา่ในการทาํงานงานหน่ึงเราตอ้ง commit กบัตวัเองวา่เราจะอยูก่บัมนัไปตลอด มนัเลยเป็น
ส่ิงท่ีเรา value ไวว้่าถา้เราได้ทาํงานท่ีเราชอบเราก็จะมีความสุขแล้วก็อยู่กับมันได้ ในเร่ืองของ
คุณภาพชีวิตมนัก็รวมอะไรหลายๆ อย่าง อย่าง physical การท่ีเรามีเวลาในการออกกาํลัง ไปทาํ
กิจกรรม และก็อยา่ง mentality เราไหวรึเปล่า ก็จะเช็คจิตใจตวัเองเสมอวา่ตอนน้ีอยูใ่นระดบัไหน...”  

สรุปได้ว่า แม้การให้ความสําคัญในชีวิตจะแตกต่างกันไป งานวิจัยน้ีค้นพบว่า 
ครอบครัว การทาํงาน และเงิน เป็นสามส่ิงท่ีผูค้นใหค้วามสาํคญัในชีวิตมากท่ีสุด โดยครอบครัวเป็น
ส่ิงจาํเป็นและสําคญัท่ีสุดในชีวิต เพราะเป็นแรงสนับสนุน และเป็นท่ีพึ่งพิงยามยากลาํบาก การ
ทาํงานเป็นปัจจยัสําคญัในการดาํรงชีวิตและดูแลครอบครัว การทาํงานท่ีมัน่คงจะช่วยให้มีรายได้
ประจาํเพียงพอในการเล้ียงดูตนเองและครอบครัว นอกจากน้ีการทาํงานยงัช่วยให้ไดพ้ฒันาตนเอง
และสังคม และเงินเป็นปัจจยัสําคญัในการดาํรงชีวิต ผูค้นจึงให้ความสําคญักบัการมีรายไดป้ระจาํ
และการบริหารเงินอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 

4.3 คุณค่าที่สร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
จากการพูดคุยเพื่อสอบถามถึงมูลเหตุจูงใจในการทาํงานปัจจุบนัของผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่

ละท่าน พบว่า “ค่าตอบแทน” ถูกกล่าวถึงมากท่ีสุด เพราะนอกจากจะสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการทางกายภาพเพื่อการดาํรงชีวิต (Physiological Needs) ได้แลว้ ค่าตอบแทนยงัสามารถซ้ือ
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ความปลอดภยัให้ตนเอง ซ่ึงตอบสนองความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) ในขณะท่ี
เช่ือมโยงกับส่ิงท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความสําคัญในชีวิตอีกด้วย นั่นก็คือ ครอบครัว เพราะการมี
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ทาํให้ครอบครัวรู้สึกสบายใจท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถดูแลตวัเองได ้สามารถ
วางใจเร่ืองการใชชี้วิตประจาํวนั ดงัเช่นคาํสัมภาษณ์ของคนท่ี 1 

“...เหมือนกบัเขาไม่ตอ้งมากงัวลว่าเราจะใชชี้วิตมีปัญหาไหม เพราะว่างานท่ีไดท้าํก็ดู
มั่นคง เรามีเงินท่ีจะ offer ท่ีพกัท่ีปลอดภยั ใช้ชีวิตได้ง่าย location ท่ีพกัเรามันก็ไม่ได้ดูอันตราย 
ครอบครัวก็โอเค วางใจได ้ ถา้เรากลบัดึกแม่เขาเป็นห่วง เราก็จะแบบโอเคมนัใกลจ้ะถึงแลว้ มนัมีคน 
มีไฟ มี รปภ. เขากดู็เบาใจลงไดบ้า้ง...” 

นอกจากค่าตอบแทนท่ีทาํให้ทั้งตนเองและครอบครัวรู้สึกปลอดภยัแลว้ ผูใ้ห้สัมภาษณ์
คนท่ี  1 และคนอ่ืนๆ ยงักล่าวถึง “การไดท้าํงานท่ีมัน่คง” ซ่ึงเป็นเหตุผลท่ีทาํให้เลือกเขา้ทาํงานใน
บริษทัใหญ่ เพราะเช่ือว่ามัน่คง ไม่เส่ียงถูกเลิกจา้ง และมีสวสัดิการประกนัท่ีคอยสนับสนุนในยาม
ป่วยไขท้ั้งทางกายและทางใจ ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 ยงักล่าวอีกวา่ 

“...อย่างเงินผลตอบแทนเราก็โอเค ครอบครัวก็ไม่ห่วงเรามาก แลว้เราก็ไม่ได้ทาํให้
ครอบครัวกงัวล ถา้ตอนน้ียงัพอจดัสรรเวลาใหต้วัเองไดบ้า้ง มีเงิน มีเวลาใหใ้ช ้เร่ืองสุขภาพก็ ถา้ปวด
ตึง ไมส่บาย กไ็ปหาหมอ ไปกายภาพ ไปหาจิตแพทย ์เบิกออฟฟิศได.้..”  

จะเห็นวา่คาํสัมภาษณ์น้ียงัสะทอ้นถึงเร่ือง “การมีเวลาส่วนตวั” โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์ 6 ใน 
10 คนกล่าวถึงการให้เวลาตวัเองและคนในครอบครัว ไดดู้แลครอบครัว พาคุณแม่ไปหาหมอ พา
ครอบครัวไปทานขา้ว ไปเท่ียว หรืออยูเ่ป็นเพื่อนคลายเหงา ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้น
ความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and Belonging Needs) จากครอบครัวได ้นอกจากน้ี ยงักล่าวถึง 
“การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น” ไม่ว่าจะเป็นสังคมในการทาํงาน การไดพ้บปะกับลูกคา้ท่ี
หลากหลาย ทาํให้ได้เปิดมุมมองและวิสัยทศัน์ของตนเอง โดยเช่ือว่ามนุษย์เราไม่ได้เกิดมาเพื่อ
ทาํงานเท่านั้น เม่ือถึงวยัหน่ึงก็จะตอ้งเกษียณ ดงันั้น ผูค้นท่ีเรามีความสัมพนัธ์ดว้ยจะเขา้มามีบทบาท
ในชีวิตเป็นอย่างมาก รวมถึงการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบขา้งจะช่วยให้การทาํงานราบร่ืนมาก
ขึ้น 

เช่น “...ถา้เราเกษียณแลว้มนัจะ depends on คนอ่ืนรอบตวัเราเยอะขึ้น เพราะฉะนั้น
เร่ืองครอบครัว เร่ือง relationships มนัจะกลายเป็น priority ในวยันั้น ถา้ชีวิตท่ีผ่านมา focus อยู่ส่ิง
เดียวคงจะเสียดายชีวิต และมองว่าเป็นคน narrow minded ถา้ไม่ไดท้าํงานประจาํแลว้ สังคมจะแคบ
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ลง เราเลยอยากเก็บเก่ียวส่ิงเหล่าน้ีไว ้ก็เลยอยากเร่ิม maintain ผูค้นตั้งแต่ตอนน้ี...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คน
ท่ี 8) 

“...เราไม่สามารถใชชี้วิตอยู่คนเดียวไดต้ลอด การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีจะส่งผลให้การ
ทาํงานของเราราบร่ืนและทาํงานกบัใครก็ได ้ไม่ว่าเขาจะมี characteristic อย่างไร แลว้จากตรงน้ียงั
ส่งผลให้เรามีสภาพจิตใจดีดว้ย เราก็ค่อนขา้งจะใช้เหตุผล หาขอ้ตกลง เม่ือเจอความเห็นต่าง หรือ
อยา่งเวลาเจอคน toxic เราก็เลือกท่ีจะไม่เอาตวัเขา้ไปอยูก่บัเคา้ เป็นคน nice ของเราไป ถา้ตอ้งทาํงาน
ร่วมกนัก็ดูส่วนท่ีตวัเองตอ้งรับผิดชอบให้ดี... งานน้ีเป็นงานท่ีไดใ้ช้ส่ิงท่ีเราคิดว่าถนัดและทาํไดดี้ 
คาํนวณ วเิคราะห ์แกปั้ญหาลกูคา้ ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 

จากคาํสัมภาษณ์ของผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 10 ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นความสอดคลอ้งกบัท่าน
อ่ืนๆ ท่ีมองว่า “การไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถ” ถือเป็นคุณค่าในการทาํงานท่ีสําคญั เพราะ
ความรู้ความสามารถ รวมถึงทกัษะ เกิดจากการเรียนรู้และสั่งสมมาเป็นเวลานาน ทาํให้คนๆ หน่ึง
เป็นท่ียอมรับ เป็นท่ีพึ่ง และสามารถเป็นท่ีเคารพของลูกนอ้ง อีกทั้งหากไดท้าํงานท่ีส่งผลกระทบต่อ
คนอ่ืน (Impact to stakeholders) ซ่ึงหมายรวมถึงลูกคา้ คู่คา้ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ จะยิ่งทาํให้
เกิดความภาคภูมิใจท่ีได้ใช้ความสามารถในการทาํคุณประโยชน์ให้คนอ่ืนได้ โดย “การบรรลุ
วตัถุประสงค์ในงานท่ีทาํ” ก็เป็นคุณค่าอีกประการท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าวถึงมากกว่า 6 คร้ัง ซ่ึงก็คือ
การรู้ว่าตัวเองทําอะไร กําลังทําอะไรอยู่ และส่งผลกระทบต่อใคร ทาํให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์รู้สึกมี
เป้าหมายในชีวิต และรู้สึกว่าตนเองกาํลงัทาํอะไรท่ีมีความหมาย นอกจากน้ี เม่ือประสบความสําเร็จ
ในงานท่ีทาํ คนอ่ืนก็จะยอมรับและช่ืนชม ทาํให้รู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับในสังคม ในส่วน
น้ีเองท่ีตอบสนองความตอ้งการความเคารพนบัถือ (Esteem Needs)  

เช่น “...ผมมองว่า คุณค่าในการทาํงาน คือ ตอ้งรู้ว่าส่ิงท่ีเราทาํมนัมีความหมาย ส่ิงท่ีเรา
ทาํมีคน acknowledge จริงๆ และเขา้ใจวา่เราทาํไปทาํไม...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 

“...งานท่ีเราทาํตอ้งมี impact กบับางส่ิงไดเ้ป็นวงกวา้งขนาดไหน อย่างงานท่ีทาํ ไม่ได้
ช่วยแค่ให้บางคนรอด แต่ช่วยหลายคนรวมถึงพนักงานของบริษัทนั้ นๆ ด้วย เราทาํงานต้องมี
ความสุข ไม่รู้สึกฝืน น่ีมนัคืองานท่ีเราตั้งใจจะทาํมนั ไม่ใช่ทาํให้เราเครียดจนไม่ไหว งานท่ีเราทาํ
สามารถสร้าง ความสัมพนัธ์กบัคนหลายๆ ระดบัได ้อยา่งลูกคา้ เคา้เก่งในธุรกิจของเคา้อยู่แลว้ ก็ไดรู้้ 
mindset ของเคา้วา่เคา้มองธุรกิจน้ียงัไง...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 

อีกประการหน่ึงคือ “ความภาคภูมิใจท่ีมีอาชีพท่ีดี” โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์เจเนอเรชัน Z 
มากกว่า 1 ท่าน กล่าวถึงการสร้างรายได้ด้วยตนเองแมค้รอบครัวจะมีฐานะดีอยู่แล้ว ทาํให้เกิด
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ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีเกียรติ ซ่ึงมาจากความพยายามของตน และการเขา้ทาํงานในบริษทั
ใหญ่ท่ีมีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกัทัว่โลกทาํให้ภูมิใจเม่ือตอ้งพูดถึงส่ิงท่ีตนเองทาํอยู่ในปัจจุบนั เช่นคาํ
สัมภาษณ์ของคนท่ี 3 ดงัน้ี 

“...ถึงจะมีเงินเหลือใชก้็ตอ้งมีงานทาํ ท่ีเราสามารถพูดไดว้า่เราทาํงานอนัน้ี เราภูมิใจใน
ตรงน้ี ไม่ใช่ว่าใชเ้งินอยู่บา้นไปวนัๆ ตอนน้ีก็ภูมิใจ หน่ึงเพราะว่าก็เป็นบริษทัท่ีเป็น Global known 
สองก็ภูมิใจท่ีมีงานทาํเพราะว่าหางานได ้ดูแลตวัเองได ้ก็รู้สึกว่าถา้ฉันเทียบกบัญาติลูกพี่ลูกน้องท่ี
เขาไม่ทาํงาน กรู้็สึกวา่ เออ อยา่งนอ้ยฉนัก็ทาํงาน รู้สึกวา่ตวัเองมีค่ากวา่ตวัเองท่ีไม่ทาํงาน...” 

นอกจากน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ยงัมองหา “โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ” ของ
ตนเอง ซ่ึงมองว่าเป็นมูลเหตุสําคญัท่ีจูงใจให้ทาํงานในบริษทัใหญ่ ท่ีมีระบบการทาํงานค่อนขา้ง
เสถียร มองเห็นระบบการทาํงานท่ีชดัเจน ไดท้าํงานท่ีทา้ทาย พบเจอส่ิงใหม่ๆ อยูต่ลอด ไม่วา่จะเป็น
ผูค้น ประเภทธุรกิจของลูกคา้ และงานท่ีหลากหลาย ทาํให้เขา้ใจคนมากขึ้น สามารถส่ือสารกบัคน
อ่ืนได้ดีขึ้นเพื่อ เตรียมพร้อมสําหรับโอกาสใหม่ๆ ในอนาคต เช่น “โอกาสในการเติบโต” ในท่ี
ทาํงาน ซ่ึงสองส่ิงน้ีช่วยตอบสนองความต้องการบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self-actualization 
Needs) 

ตวัอย่างเช่น “...ส่ิงท่ีชอบในงานน้ีคือ ในแต่ละปี ถึงจะเป็น Section เดียวกนั แต่แต่ละ
บริษทัจะไม่เหมือนกนั เหมือนได ้challenge ตวัเอง ตอ้งเจอส่ิงใหม่ ปรับตวัตลอด ไดพ้ฒันาตวัเองอยู่
ทุกวนั เพราะไมใ่ช่วา่เราจะรู้ทกุส่ิง เราเลยตอ้งเรียนรู้และพฒันาตวัเองอยูเ่ร่ือยๆ ...เรารู้สึกวา่งานท่ีทาํ
อยู่ถา้ไม่ไดท้าํให้เรารู้สึกเติบโตขึ้น ก็คงไม่โอเคเท่าไหร่ แต่อย่างงานท่ีทาํอยู่(ตอนน้ี) เหมือนเราได้
พฒันาไม่หยดุเลย ...การท่ีเราไดเ้ติบโต ทาํอะไรสําเร็จไปทีละขั้น ก็ทาํให้เรามีความสุขดว้ย...” (ผูใ้ห้
สมัภาษณ์คนท่ี 2) 

จากมุมมองของผูใ้ห้สัมภาษณ์สะท้อนให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงของสังคมและ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั คน Gen Z เติบโตมาในสภาพแวดลอ้มท่ีมีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและเขา้ถึงขอ้มูล
ไดง้่าย จึงมีความคิดและมุมมองท่ีแตกต่างจากคนรุ่นก่อน คน Gen Z ตอ้งการการทาํงานท่ีตอบโจทย์
ความตอ้งการของตนเองและสามารถพฒันาตนเองได ้นอกจากน้ี ถึงแมว้่าค่าตอบแทนจะเป็นปัจจยั
สําคญัในการเลือกงานของคน Gen Z แต่ก็ไม่ใช่ปัจจยัเดียวท่ีพวกเขาพิจารณา จะเห็นได้ว่าผูใ้ห้
สัมภาษณ์หลายคนใหค้วามสาํคญักบัคุณค่าในการทาํงานอ่ืนๆ มากกว่าค่าตอบแทน เช่น การบรรลุ
ว ัตถุประสงค์ในงานท่ีทาํ ได้ใช้ความรู้ความสามารถและการไดพ้ฒันาทกัษะตนเองอยู่เสมอ การ
ทาํงานแลว้รู้สึกมีความสุข ภาคภูมิใจ การมีเพื่อนร่วมงาน มีสังคมการทาํงานท่ีดี และการมีเวลาใช้
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ชีวิตส่วนตวั มีสมดุลในการทาํงาน องคก์รจึงควรให้ความสําคญักบัคุณค่าในการทาํงานของคน Gen 
Z เหล่าน้ี เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและการเติบโตของคน Gen Z 
เพือ่ใหค้น Gen Z รู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจกบัการทาํงาน 

 
 
4.4 บทบาทของ HR ในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 

นอกจากมุมมองดา้นคุณค่าในการทาํงานแลว้ ยงัมีการอา้งถึงบทบาทของ HR ในการ
ตอบโจทยค์ุณค่าท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์มองหาโดยการสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ
ไม่เป็นตวัเงิน อย่างเช่นในดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอให้องค์กรสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้กับพนักงาน โดยส่ือสารขอ้มูลข่าวสารท่ีชัดเจนและโปร่งใส ตอบคาํถามและขอ้
สงสัยของพนกังานอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะช่วงเวลาท่ีองคก์รเผชิญกบัความทา้ทาย อาทิ การ
พาดหัวข่าวท่ีกระทบกบัภาพลกัษณ์องคก์รในเชิงลบ การไม่บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้เป็นตน้ 
โดยเสนอให้มีการส่ือสารจากระดับผู ้บริหารอยู่ เสมอ นอกจากน้ีย ังมีการเสนอให้พิจารณา
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทั้ งในส่วนท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ส่วนท่ีเป็นตัวเงินจาํพวก
เงินเดือน โบนสั เงินค่าทาํงานล่วงเวลา (OT) และเงินตอบแทนอ่ืนๆ เสนอให้ปรับให้สอดคลอ้งกบั
การทาํงานมากขึ้น  ดงัเช่นคาํสัมภาษณ์ของคนท่ี 2 ดงัน้ี 

“...อยา่งเร่ืองเงิน อยากใหบ้ริษทัให ้OT มากขึ้น ตอนน้ีไม่ไดต้ามท่ีทาํจริง Job ท่ีได ้OT 
เยอะคือ Job ท่ีอยู่ในตลาดหลกัทรัพย ์บางทีเราทาํงานมากกว่าท่ีได้ Quota OT อนัน้ีก็เป็นส่ิงท่ีบัน่
ทอนจิตใจการทาํงานของหนูส่วนนึงเลย เหมือนบาง Job เป็น Job ขนาดเล็กแต่เรา effort ในการ
ทาํงานกบัมนัมากๆ ใชเ้วลากบัมนัมากๆ แต่ผลตอบแทนคือเราไม่ได ้OT มนัไม่โอเคกบัเราเท่าไหร่ 
มนัเป็น budget ท่ีเคา้มองว่า ชัว่โมงการทาํงานควรจะเท่าน้ี แต่บางที คนใน Job ไม่ใช่คนเก่า มนัก็
ตอ้งใชเ้วลาหน่อย อยา่งบาง Job ท่ีไม่มีเดก็เก่าเลย ก็ตอ้งใชเ้วลาในการงม...” 

ส่วนสวสัดิการดา้นท่ีไม่เป็นตวัเงิน มีการกล่าวถึงเร่ืองของระบบประกนัสุขภาพ อยาก
ให้เพิ่มการคุม้ครองค่ารักษาพยาบาลจากบริษทัประกนัให้ครอบคลุมการรักษาโรคทางจิตมากขึ้น 
โดยเสนอใหไ้ม่ตอ้งรอใหเ้ป็นโรคซึมเศร้า ก็สามารถเขา้รับคาํปรึกษาหรือคาํแนะนาํจากจิตแพทยไ์ด ้
นอกจากน้ียงัเสนอให้มีการเพิ่มสวสัดิการสําหรับครอบครัว เช่น ค่ารักษาพยาบาลสําหรับบุตร ค่า
เรียนบุตร เป็นตน้ ตวัอยา่งเช่นคาํสมัภาษณ์ ดงัน้ี 
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“...อยากให้มี mental health checkup ไม่ตอ้งเป็นซึมเศร้าก็สามารถฮีลตวัเองได้ สาย
ตรงหานักจิตได้ ตอนน้ีเป็นไง มนัเกิดอะไรขึ้น น่าจะช่วยลด turnover rate ของบริษทัได้ด้วย...” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 

“...ส่วนตวัรู้สึกวา่วนัลาก็เพียงพอ ไม่ไดรู้้สึกวา่มีปัญหาทั้งเร่ืองวนัลา และเร่ืองเงิน ท่ีได้
มากกวา่ท่ีคาดหวงัไวเ้ยอะแลว้ ส่วนตวัอยากใหมี้ benefit สาํหรับครอบครัวดว้ย อาจจะแบบมีให้เบิก
ค่ารักษา อาจจะไม่ต้องมากก็ได้ แต่ให้ระดับนึง ครอบครัวแก่ขึ้ น โรคก็มาเป็นปกติ...” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

จะเห็นไดว้่าคาํสัมภาษณ์น้ีสะทอ้นเร่ืองความสําคญัของครอบครัว ซ่ึงจากการวิจยัเป็น
ส่ิงท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่คิดว่าสําคญัมากท่ีสุดในชีวิต  ยงัมีการกล่าวถึงการ work from home  
เพื่อทาํให้ยงัได้ใช้เวลากับครอบครัวมากขึ้น ในช่วงพกัก็สามารถใช้เวลารับประทานอาหารกับ
ครอบครัวได ้ซ่ึงจะสามารถตอบโจทยค์ุณค่าท่ีอยู่ในดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and 
Belonging Needs) ได้ นอกจากน้ีในเร่ืองของการส่งเสริมด้านความสัมพนัธ์ (relationship) มีการ
เสนอให้องคก์รจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสัมพนัธ์ขา้มสายงานธุรกิจ (business unit) เพื่อให้เกิด
การแลกเปล่ียนความรู้ มุมมองในการทาํงานมากยิ่งขึ้น ส่งเสริมการทาํงานร่วมกนั และยงัช่วยสร้าง
บรรยากาศในท่ีทาํงานใหดี้ขึ้นไดอี้กดว้ย เช่นคาํใหส้ัมภาษณ์ของคนท่ี 10 ดงัน้ี 

“...อยากให้มีจดักิจกรรมท่ีสร้าง relationship กบั BU อ่ืนๆ อย่าง อาสาสมคัร หรือว่า
กิจกรรมอ่ืนๆ สามารถลงช่ือไปทาํกิจกรรมได ้ทาํให้คนรู้จกักันมากขึ้นแลว้ยงัได้มุมมองในการ
ทาํงานกวา้งขึ้นดว้ย ช่วยเร่ืองบรรยากาศในการทาํงาน มีกิจกรรมในแผนกคอยเสริมให้ดีขึ้นอยู่แลว้ 
อยากใหมี้กบัแผนกอ่ืนๆ บา้ง...” 

ในส่วนน้ียงัสะทอ้นให้เห็นว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ตอ้งการเป็นท่ียอมรับในท่ีทาํงาน ซ่ึงจะ
ตอบโจทยค์ุณค่าในดา้นความตอ้งการความเคารพนับถือ (Esteem Needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์
และสอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์คนอ่ืนๆ ท่ีสะทอ้นเร่ืองความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ โดยมีความเห็น
ว่าองคก์รรับฟังความคิดเห็นของพนกังานตวัเลก็ๆ ในเชิงบวก อยากใหค้งเร่ืองน้ีเอาไว ้และอยากให้
มีโปรแกรมพฒันาหัวหน้างาน จดัให้มีการพูดคุยกันระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องเป็นประจาํ เพื่อ
พฒันาคุณภาพในการทาํงานให้ดียิ่งขึ้น รับฟัง ช่วยเหลือลูกน้องได้ ในส่วนน้ีจะช่วยเพิ่มความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีสามารถพูดคุยกนัได ้เช่น 
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“...จริงๆ ท่ีน่ีก็เปิดโอกาสใหพู้ดเยอะถึงแมว้่าระดบัเราจะเลก็ก็ตาม มีการถามความเห็น
วา่นอ้งเห็นยงัไง รู้สึกยงัไงดู Open สาํหรับฉนัก็รู้สึกวา่เขายงัรับฟังความเห็นเราอยู.่..” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์
คนท่ี 3) 

“...หัวหนา้ทีมควร check-in กบัลูกน้องมากกว่าน้ี ตอนน้ีมี Snapshot ทุกๆ สามเดือน 
บางคนก็ให้ feedback บางคนก็ไม่ให้ project manager ไม่ได้โทรมา feedback ด้วย ตอนน้ีเลยใช้
วิธีการคิดเองเลยวา่ถา้เคา้แกแ้ปลวา่เราทาํงานไม่ดี...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 

การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีสามารถพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นน้ีเอง จะสามารถ
ช่วยตอบโจทยค์ุณค่าท่ีเกิดจากความตอ้งการบรรลุศกัยภาพของตนเอง (Self-actualization Needs) 
ช่วยให้พนกังานเขา้ใจว่ากาํลงัทาํส่ิงใด เพื่อส่ิงใด และช่วยให้เกิดแนวคิดต่อยอด ในดา้นน้ีนอกจาก
การจดัฝึกอบรมพนกังานเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ การมีพี่โคช้ (coach) หรือบดัด้ี (buddy) ในการสอนงาน
แลว้ ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอให้มีการความชดัเจนในการส่ือสารเพื่อช่วยให้พนกังานเกิดความกระจ่าง
ชดัในส่ิงท่ีทาํ พนักงานเห็นเส้นทางในการพฒันาตนเองเพื่อการเติบโต และหากไม่ใช่ส่ิงท่ีตนเอง
ถนดั หรือชอบทาํ ก็สามารถพูดคุยกบัโคช้ HR หรือหัวหน้างานเพื่อให้องค์กรพิจารณาปรับเปล่ียน 
โอนยา้ยไปยงัสายงานอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม   

“...ก็คงเป็นเร่ืองของความชดัเจนแหละครับ เพราะวา่แต่ละคนท่ีมาทาํงานก็มี objective 
ของเคา้ จะเหมือนกนัไหม ผมไม่แน่ใจ แต่ถา้เราชดัเจนว่า งานน้ีเคา้ตอ้งการอะไร และชดัเจนว่า ถา้
เราจะเติบโตในสายงานน้ี ตอ้งทาํอะไร ความรับผิดชอบของเราคืออะไร ผมว่าเป็นส่ิงท่ีดีนะครับ 
เพราะวา่ถา้เราส่ือสารกนัชดัเจนแลว้อะไรๆ มนัก็ชดัเจนมากขึ้น อยา่งคนท่ีเคา้ชอบงานจริงๆ เคา้ก็จะ
รู้และเขา้ใจว่ามนัเป็นงานของเคา้จริงๆ หรือเปล่า หรือว่าคนท่ียงัไม่มัน่ใจ ก็อาจจะชดัเชนมากขึ้นวา่
ความจริงเคา้อยากทาํงานอย่างอ่ืนมากกว่า ก็เลยมองว่าส่ิงสําคญัท่ีสุดคือการส่ือสารอย่างชดัเจนและ
ก็ทาํทกุอยา่งแบบชดัเจน เพราะวา่ถา้มนักํ้าก่ึง ตวังานก็จะเสียคุณภาพในระดบัหน่ึง คนท่ีทาํงานเองก็
อาจจะไม่มีความสุขมากเพราะอาจจะไมม่ัน่ใจวา่ เคา้จะ contribute ยงัไง value ของเคา้คืออะไร และ 
objective ของการทาํงานคืออะไร...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 

จากงานวิจยัน้ีสะทอ้นให้เห็นว่า HR มีส่วนสําคญัในการสร้างแรงจูงใจ ตอบสนอง
ความตอ้งการ สนบัสนุนคณุคา่ท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งมาก พนกังานสามารถเติบโต และ
บรรลุเป้าหมายของตนเองในขณะท่ีองคก์รก็เติบโตไปพร้อมกนั 



 

  

 

 
บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

จากผลการศึกษาเร่ือง “คุณคา่ในการทาํงานของพนกังาน Gen Z ท่ีทาํงานอยูใ่นบริษทั
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร” ผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 10 ท่าน ผูว้ิจยัได้
อภิปรายและสรุปผลการวิจยั รวมทั้งใหข้อ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.1 อภิปรายผลการวจิยั 
5.2 ประโยชนข์องงานวิจยัทางทฤษฎี 
5.3 สรุปผลการวจิยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะของงานวิจยั 
5.5 ขอ้จาํกดัของงานวิจยั 

 
 
5.1 อภปิรายผลการวิจัย 

งานวิจยัน้ีศึกษาคุณค่าท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเจเนอเรชนั Z โดยอิง
จากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวท์ั้ง 5 ดา้น (Maslow, 1943)  ผลงานวิจยัสะทอ้นว่า คน Gen Z 
ให้ความสําคญักบัปัจจยัพื้นฐานในการดาํรงชีวิตโดยเน้นถึงค่าตอบแทน ซ่ึงสามารถตอบโจทยค์ุณ
ค่าท่ีมองหาได้ เช่น ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมสามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการด้านความปลอดภยั 
(Safety Needs) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีตของพชัสิรี ชมภูคาํ และณฐัธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) 
และ วิสุทธิณี ธานีรัตน์ และคณะ (2566) ในขณะเดียวกนัคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม จะทาํใหค้รอบครัว
รู้สึกสบายใจท่ีสามารถดูแลตวัเองได ้สามารถวางใจเร่ืองการใชชี้วิตประจาํวนั ซ่ึงคน Gen Z ค่อนขา้ง
ให้ความสาํคญักบัความสุขกายสบายใจของครอบครัวเป็นอย่างมาก ตอ้งการแสดงออกถึงการดูแล
เอาใจใส่ มากกว่าจุดประสงคท่ี์จะเป็นผูน้าํของครอบครัว สอดคลอ้งกบังานของ Schroth (2019) ท่ี
พบว่าคน Gen Z เติบโตมาในสภาพแวดลอ้มท่ีดีกว่าคนรุ่นก่อน คุณพ่อคุณแม่อยู่ในยุคท่ีผ่านการ
สร้างครอบครัว สร้างฐานะความเป็นอยู่ท่ีดี ดงันั้นจึงไม่มีความจาํเป็นในการทาํงานเพื่อมุ่งมัน่เป็น
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เสาหลกัของบา้น เพียงแต่ตอ้งการดูแลตนเอง ไม่ให้เป็นภาระของครอบครัว และสามารถเป็นกาํลงั
ในยามท่ีครอบครัวเจอวิกฤติได ้ในดา้นของการตอ้งการความปลอดภยั ยงัหมายรวมถึงการไดท้าํงาน
ท่ีมัน่คง ซ่ึงเป็นเหตุผลท่ีทาํใหเ้ลือกเขา้ทาํงานในบริษทัขนาดใหญ่ เพราะเช่ือวา่มีความมัน่คง ไม่รู้สึก
วา่ตอ้งเส่ียงเร่ืองการถูกเลิกจา้งในกรณีท่ีเศรษฐกิจไม่ดี และยงัมีสวสัดิการต่างๆ อาทิ ประกนัสุขภาพ 
ท่ีคอยสนบัสนุนในยามป่วยไข ้ไม่วา่จะทางกายและทางใจ 

ในดา้นความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and Belonging Needs) คน 
Gen Z มองหาการทาํงานท่ีทาํให้มีเวลาส่วนตัว หาความสุข มีสมดุลชีวิตในการทาํงาน (Allcot, 
2022) เพื่อตัวเองและคนในครอบครัว มีเวลาดูแลครอบครัว พาคุณพ่อ-คุณแม่ไปหาหมอ พา
ครอบครัวไปทานขา้ว ไปเท่ียว หรืออยู่เป็นเพื่อนคลายเหงา รวมถึงยงัมองหาคุณค่าท่ีได้จากการ
ทาํงานในดา้นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น (Stiglbauer , Penz, and Batinic , 2022) ไม่ว่าจะ
เป็นสังคมในการทาํงาน การไดพ้บปะกบัลูกคา้ท่ีหลากหลาย เพราะจะทาํให้ไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ 
มุมมองและวิสัยทศัน์ท่ีหลากหลาย หากวนัหน่ึงไม่ไดท้าํงานแลว้ บุคคลในเครือข่ายความสัมพนัธ์
รอบตวัจะมีบทบาทและมีความสําคญัในชีวิตมาก จึงตอ้งเก็บเก่ียวความสัมพนัธ์ดีๆ ท่ีมีคุณภาพไว้
ตั้งแต่ตอนท่ียงัทาํงานอยู่ อีกทั้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบขา้งจะช่วยให้การทาํงานราบร่ืน
มากขึ้น  

นอกจากน้ี คน Gen Z ยงัให้ความสําคญัในเร่ืองของการไดใ้ช้ศกัยภาพของตนเองใน
การทาํงาน ทั้งความรู้ ความสามารถ รวมถึงทกัษะ ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้และสั่งสมมาเป็นเวลานาน 
มาพฒันาให้การทาํงานมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นท่ียอมรับ เป็นท่ีพึ่ง และสามารถเป็นท่ีเคารพของ
ลูกนอ้ง เพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการความเคารพนบัถือ (Esteem Needs) อีกทั้งหากไดท้าํงานท่ีส่งผล
กระทบต่อคนอ่ืน (Impact to stakeholders) ซ่ึงหมายรวมถึงลูกคา้ คู่คา้ สงัคม ส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ จะ
ยิ่งทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจท่ีไดใ้ชค้วามสามารถในการทาํคุณประโยชน์ให้คนอ่ืนได ้งานวิจยัน้ียงั
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่คน Gen Z ใหค้ณุค่ากบัการบรรลุวตัถุประสงคใ์นงานท่ีทาํ รู้วา่ตนเองกาํลงัทาํอะไร 
เพื่อส่ิงใด และส่ิงนั้นส่งผลกระทบต่อใครบา้ง ทาํให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์รู้สึกมีเป้าหมายในชีวิต และรู้สึก
วา่ตนเองกาํลงัทาํอะไรท่ีมีความหมาย เม่ือประสบความสาํเร็จในงานท่ีทาํ คนอ่ืนก็จะยอมรับและช่ืน
ชม ทาํให้รู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับในสังคม เกิดเป็นความภาคภูมิใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็น
อีกหน่ึงคุณค่าในการทาํงานท่ีคน Gen Z มองหา คือการท่ีมีอาชีพท่ีดี สามารถสร้างรายไดด้ว้ยตนเอง
แมค้รอบครัวจะมีฐานะดีอยูแ่ลว้ หรือไมมี่ความจาํเป็นตอ้งทาํงานหาเงิน การไดท้าํงานในบริษทัใหญ่
ท่ีมีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกัทัว่โลก ไดใ้ชค้วามพยายามและสามารถของตนเอง ทาํให้ภูมิใจเม่ือตอ้งพูดถึง
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ส่ิงท่ีตนเองทาํอยู่ในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัวิสาข ์พลอย อินสว่าง และประสบชยั 
พสุนนท ์(2566) ท่ีพบว่า คนเจเนอเรชนั Z ตอ้งการทาํงานท่ีไดใ้ชค้วามสามารถ ใชท้กัษะ ความคิด
สร้างสรรค ์ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และยงัสามารถสร้างความภาคภูมิใจในงาน 

นอกจากน้ี งานวิจยัยงัช้ีให้เห็นว่าคน Gen Z ให้ความสําคญักบัโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเองเพื่อเตรียมพร้อมสําหรับอนาคต รวมทั้งโอกาสในการเติบโตในท่ีทาํงานเป็น
อยา่งมาก (Stiglbauer , Penz, and Batinic , 2022) เป็นเหตุผลจูงใจในการเขา้ทาํงานท่ีบริษทัใหญ่เป็น
ทางเลือกท่ีดีในการไดรั้บโอกาสเหล่าน้ีมากกว่าบริษทัขนาดเล็ก ไม่ว่าจะเป็นโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง เพราะมีระบบการทาํงานค่อนขา้งเสถียร มองเห็นระบบการทาํงานท่ีชดัเจน ได้
ทาํงานท่ีทา้ทาย พบเจอส่ิงใหม่ๆ อยูต่ลอด และทาํใหเ้ขา้ใจคนมากขึ้น สามารถส่ือสารกบัคนอ่ืนไดดี้
ขึ้น ซ่ึงตอบโจทยค์วามตอ้งการบรรลุศกัยภาพของตนเอง (Self-actualization Needs)  

งานวิจัยน้ียงัพบว่าพนักงาน Gen Z  คาดหวงัให้องค์กรและ HR สร้างแรงจูงใจใน
รูปแบบต่างๆ ให้ครอบคลุมความตอ้งการในแต่ละดา้น ในดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) คน 
Gen Z คาดหวงัให้องค์กรและ HR สร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนักงาน โดยส่ือสารขอ้มูลข่าวสารท่ี
ชดัเจนและโปร่งใส ตอบคาํถามและขอ้สงสัยของพนกังานอยา่งตรงไปตรงมา โดยเฉพาะช่วงเวลาท่ี
องคก์รเผชิญกบัความทา้ทายต่างๆ นอกจากน้ียงัควรพิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทั้งในส่วน
ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยปรับให้สอดคลอ้งกบัการทาํงานมากขึ้น ในดา้นความตอ้งการ
ความรักและความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Love and Belonging Needs) องค์กรและ HR ควร
ส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีทาํงาน โดยจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสัมพนัธ์ขา้มสายงานธุรกิจ 
(business unit) เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้ มุมมองในการทาํงานมากยิง่ขึ้น ส่งเสริมการทาํงาน
ร่วมกนั และยงัช่วยสร้างบรรยากาศในท่ีทาํงานให้ดีขึ้นไดอี้กดว้ย ส่วนในดา้นความตอ้งการความ
เคารพนับถือ (Esteem Needs) องค์กรและ HR ควรส่งเสริมให้พนักงานเป็นท่ียอมรับในท่ีทาํงาน 
โดยรับฟังความคิดเห็นของพนกังานอย่างจริงจงั และพฒันาหวัหนา้งานใหมี้ทกัษะในการรับฟังและ
ช่วยเหลือลูกนอ้ง นอกจากน้ีควรสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีสามารถพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั
ได้ สุดท้ายน้ีเพื่อตอบโจทย์ความต้องการบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self-actualization Needs) 
องคก์รและ HR ควรจดัให้มีการฝึกอบรมพนกังานเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ การมีพี่โคช้ (coach) หรือบดัด้ี 
(buddy) ในการสอนงาน และมีความชดัเจนในการส่ือสารเพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจวา่กาํลงัทาํส่ิงใด เพื่อ
ส่ิงใด อีกทั้งยงัช่วยใหเ้กิดแนวคดิต่อยอด นอกจากน้ีควรพิจารณาปรับเปล่ียน โอนยา้ยพนกังานไปยงั
สายงานอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม หากพนกังานไม่ถนดัหรือชอบทาํในส่ิงท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 
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5.2 ประโยชน์ของงานวิจยัทางทฤษฎ ี 
งานวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่า คนกลุ่มเจเนอเรชนั Z ซ่ึงเป็นเจเนอเรชนัท่ีมีประชากรมาก

ท่ีสุดและกาํลงัจะเขา้มาเป็นผูข้บัเคล่ือนในตลาดแรงงาน เศรษฐกิจและสังคมไทยในอนาคตอนัใกลน้ี้ 
กาํลงัมองหาส่ิงใด จากผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างเจเนอเรชนั Z ให้ความสําคญักบั
ครอบครัว (ผกาวดี กอ้นคาํดี, 2565)  เพียงแต่การใหค้วามสาํคญัของคน Gen Z น้ี เป็นการใหเ้วลา ให้
ความเขา้อกเขา้ใจ และให้ความสบายใจ เพื่อสนองความตอ้งการดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ 
(Love and Belonging Needs) มากกว่าท่ีจะให้นํ้ าหนักด้านความเป็นอยู่ หรือการตอบสนองความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) อยา่งเช่นเจเนอเรชนัก่อนๆ 

ค่าตอบแทน เป็นส่ิงสาํคญัในการทาํงาน แต่พนกังาน Gen Z ไม่ไดใ้หคุ้ณค่าเฉพาะดา้น
ของค่าตอบแทนเท่านั้น จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าคน Gen Z ให้ความสําคญักบัตวัเองมากกวา่กลุ่ม
เจเนอเรชนัก่อน (พชัสิรี ชมภูคาํ และณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข, 2563) ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของความสุข 
สุขภาพ การมีเวลาใหค้รอบครัวและไดท้าํในส่ิงท่ีรัก การไดพ้ฒันาตนเองและมีโอกาสเติบโตในการ
ทาํงาน รวมถึงการทาํงานท่ีสามารถส่งมอบคุณค่าให้แก่ผูอ่ื้น สร้างผลกระทบเชิงบวกต่อตนเอง 
ลูกคา้ สังคม (stakeholders) (Curren Daly and Associates, 2022; วิสุทธิณี ธานีรัตน์, ฮาซันอกัริม ดง
นะเด็ง, และคณะ, 2566) 

เม่ือ HR เขา้ใจคุณค่าท่ีคน Gen Z มองหา และนาํไปปรับใชใ้นการออกแบบส่ิงท่ีทาํให้
พนักงานอยากทาํงาน ซ่ึงจากทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานของ Herzberg มีอยู่สองปัจจัย คือ 
แรงจูงใจหรือตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factors) และ ปัจจยัพื้นฐานท่ีขาดไม่ได ้(Hygiene 
Factors) เช่น สามารถออกแบบค่าตอบแทน ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ออกแบบโครงสร้าง
องค์กรให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และการดาํเนินธุรกิจ ในขณะเดียวกนัก็เอ้ือต่อการทาํงานและการ
เติบโตของพนักงานเจเนอเรชัน Z สามารถจดัหาเคร่ืองมือในการทาํงานให้คนกลุ่มน้ี ซ่ึงถือเป็น 
เจเนอเรชนัท่ีมีความสามารถและทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหส้ามารถทาํงานร่วมกบัคนเจเนอเรชนั
ก่อนๆ ได ้ก็จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน เกิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและมีความ
พึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้น (ชุมพล รอดแจ่ม และคณะ, 2564) รวมทั้งทาํให้องค์กรอยู่ในจุดท่ีพร้อม
ปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วในสังคมปัจจุบัน 
เน่ืองจากลกัษณะของคนรุ่นใหม่อยา่งคน Gen Z ท่ีไม่กลวัความทา้ทาย และพร้อมใชค้วามสามารถท่ี
ตนเองมีฝ่าฟันอุปสรรคกบัความทา้ทายต่างๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงาน ดงันั้น HR จึงมีบทบาท
สําคญัในการบริหารแรงจูงใจในการทาํงานของคน Gen Z สนับสนุนและสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ี
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สอดคลอ้งกบัคุณค่าท่ีเขาเหล่าน้ีมองหา เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการทาํงานและทาํให้คน 
Gen Z อยากทาํงานกบัองคก์รต่อไป (Fute, Oubibi, and et al., 2022) 

 
 

5.3 สรุปผลการวิจัย 
งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาหาคณุคา่ท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานรุ่น

ใหม่อย่างคน Gen Z  เม่ืออิงจากทฤษฎีความตอ้งการ 5 ดา้นของมาสโลว ์พบว่า คน Gen Z ยงัคงให้
ความสาํคญักบัปัจจยัพื้นฐานท่ีตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพเพื่อการดาํรงชีวิต (Physiological 
Needs) อย่างค่าตอบแทน โดยมีมุมมองว่าค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม งานท่ีมัน่คง จะช่วยให้ไดม้าซ่ึง
ความปลอดภยั (Safety Needs) ส่ิงน้ีจะเช่ือมโยงต่อครอบครัวซ่ึงเป็นส่ิงท่ีคน Gen Z ให้ความสําคญั
มากในชีวิต ทาํให้ครอบครัวสบายใจ คน Gen Z จึงตอ้งการสมดุลชีวิตในการทาํงาน มีเวลาให้กบั
ตนเองและครอบครัว เพื่อตอบสนองความตอ้งการในดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and 
Belonging Needs)  อีกทั้งยงัมองหาการสร้างความสัมพนัธ์อันดีกับผูอ่ื้นในการทาํงาน เพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อการทาํงานและอนาคต คน Gen Z ยงัให้ความสําคญักบัการไดใ้ช้ศกัยภาพของตนเอง
ในการทาํงาน ไดท้าํงานท่ีส่งผลกระทบท่ีดีต่อคนอ่ืน โดยให้ความสําคญักบัการบรรลุวตัถุประสงค์
ในงานท่ีทาํ เพราะเป็นส่ิงท่ีจะทาํให้งานมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับ การช่ืนชม และทาํ
ใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ เป็นหวัหนา้ท่ีลูกนอ้งเคารพ ซ่ึงจะตอบโจทยค์วามตอ้งการ
ความเคารพนบัถือ (Esteem Needs) นอกจากน้ี คน Gen Z ยงัให้ความสําคญักบัโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเองเพื่อเตรียมพร้อมสําหรับอนาคต รวมทั้งโอกาสในการเติบโตในท่ีทาํงานในสาย
งานท่ีเหมาะสมกบัตนเอง มองหาโอกาสท่ีจะไดเ้ติบโตทั้งในสายงานของตนเองและสายงานอ่ืนท่ีคิด
วา่เหมาะสมกบั ซ่ึงตอบโจทยค์วามตอ้งการบรรลุศกัยภาพของตนเอง (Self-actualization Needs)  
 
 
5.4 ข้อเสนอแนะของงานวิจัย 

งานวิจยัน้ีเป็นประโยชน์ต่อ HR และองคก์รท่ีตอ้งการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานเพื่อ
ดึงดูดคน Gen Z ให้อยากเขา้มาร่วมงานและสามารถรักษาพนกังานเหลา่น้ีใหอ้ยากทาํงานกบัองคก์ร
มากขึ้น จากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของยุคสมยั เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ทาํ
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ให้ธุรกิจต้องพร้อมท่ีจะเผชิญความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ส่ิงสําคัญในการขับเคล่ือนการ
เปล่ียนแปลงคือคน ไม่ว่าจะเป็นคนเจเนอเรชนัไหนก็ตาม หากองคก์รสามารถทาํให้คนเจเนอเรชนั
ก่อนท่ีมีความเช่ียวชาญ มีประสบการณ์ ทํางานร่วมกับคน Gen Z ท่ีเติบโตมากับเทคโนโลยีท่ี
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ไม่กลวัการเปล่ียนแปลงหรืองานท่ีทา้ทาย ส่ิงน้ีจะเป็นหัวใจสําคญัท่ีจะเขา้มา
ช่วยให้องค์กรรับมือกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ได้ ทรัพยากรคน Gen Z กาํลังเพิ่มขึ้น และเม่ือ
พิจารณาจากผลงานวิจยั HR จึงควรสร้างแรงจูงใจให้ตอบโจทยค์ุณค่าในดา้นค่าตอบแทน ความรู้สึก
มัน่คงในการทาํงาน การมีสมดุลชีวิตในการทาํงาน การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกับผูอ่ื้น การได้
ประยุกต์ใช้ศกัยภาพของตนเอง และได้ทาํงานท่ีส่งผลกระทบต่อคนอ่ืน (Impact to stakeholders) 
การบรรลุวตัถุประสงคใ์นงานท่ีทาํ และโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง รวมทั้งโอกาสใน
การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ท่ีคน Gen Z มองหาจากการทาํงานใหม้ากขึ้น  

ในด้าน HRM (Human Resources Management) ท่ี เ ร่ิมตั้ งแต่การวางแผนง านใ ห้
สอดคลอ้งกบักลยทุธอ์งคก์ร วเิคราะห์และออกแบบงาน วางกาํลงัคน พฒันาและประเมินผล รวมถึง
การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไปจนถึงการเลิกจา้ง    HR ควรออกแบบค่าตอบแทนและ
สวสัดิการในการทํางานท่ีนอกจากจะเหมาะสมกับค่าครองชีพและสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานอย่างความต้องการทางกายภาพเพื่อการดํารงชีวิต 
(Physiological Needs)  ยงัควรคาํนึงถึงความยืดหยุ่นในการทาํงาน (flexibility) ดงันั้นบริษทัไม่ควร
ยกเลิกนโยบายการทาํงานจากท่ีบา้น (work from home) เพื่อให้พนกังานสามารถจดัสรรเวลาให้กบั
ตนเองและคนในครอบครัวได้ แต่หากเห็นว่าการทาํงานท่ีบา้นกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนักงาน อาจพิจารณาลดจาํนวนวนัในการทาํงานแทนการยกเลิกนโยบาย นอกจากน้ีคน Gen Z 
ค่อนขา้งใหค้วามสาํคญักบัความสุขกายสบายใจของครอบครัว บริษทัอาจพิจารณาเพิ่มความสัมพนัธ์
แก่ครอบครัวของพนักงาน อาทิ การจดัให้มีสวสัดิการเพื่อครอบครัว การเชิญครอบครัวมาร่วม
กิจกรรมและทาํความรู้จกักบับริษทัมากยิง่ขึ้น การแสดงความขอบคุณจากบริษทัไปยงัครอบครัวของ
พนักงาน เป็นตน้ ซ่ึงจะช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนัและเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัมากขึ้น 
และยงัช่วยเติมเต็มความตอ้งการความรักและความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Love and Belonging 
Needs) นอกจากน้ี HR ควรร่วมมือกับองค์กรในการส่ือสารข้อมูลข่าวสารอย่างชัดเจน โปร่งใส 
ตรงไปตรงมา และทนัเวลา อย่างขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เช่น ทิศทางขององคก์ร นโยบาย การ
เปล่ียนแปลงต่างๆ หรือเม่ือเกิดขอ้พิพาทถึงบริษทั ควรมีการช้ีแจงให้คนในองค์กรทราบโดยด่วน 
เพื่อเป็นการป้องกันการรับขอ้มูลท่ีบิดเบือนจากภายนอก โดยเฉพาะคน Gen Z ท่ีไวต่อการรับส่ง
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ขอ้มูลข่าวสาร จะช่วยตอบสนองความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ความรู้สึกมัน่คงใน
การทาํงาน 

อีกทั้ง เพื่อตอบสนองคุณค่าท่ีเป็นความตอ้งการความเคารพนบัถือ (Esteem Needs) HR 
ควรสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
จดัใหมี้กิจกรรมต่างๆ เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเองและระหวา่งพนกังาน
กับองค์กร (employee engagement) พฒันาทกัษะการส่ือสารและการทาํงานเป็นทีมของพนักงาน 
และตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับพนักงานส่งเสริมให้พนักงานได้
แสดงความสามารถและทกัษะของตนเอง รวมถึงการพฒันาเส้นทางอาชีพและโอกาสในการเติบโต
ของพนกังานทั้งในแนวตั้งและแนวราบ 

ในด้าน HRD (Human Resources Development) ท่ีมุ่ง เน้นการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร เพื่อให้ตอบสนองคุณค่าในการไดใ้ช้
ศกัยภาพในการทาํงาน และการพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ HR ควรจดัใหมี้โปรแกรมหรือเคร่ืองมือ
ท่ีช่วยสนบัสนุนการพฒันาทกัษะและความสามารถ เพื่อใหพ้นกังาน Gen Z สามารถทาํงานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคใ์นการทาํงานพร้อมทั้งเป้าหมายขององคก์ร ไม่ว่าจะเป็นการ
ฝึกอบรมและการพฒันาพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ จะช่วยตอบโจทยค์วามตอ้งการบรรลุศกัยภาพของ
ตนเอง (Self-actualization Needs)  เม่ือพิจารณาผลการวิจยั สะทอ้นให้เห็นมุมมองของคน Gen Z ท่ี
ไม่ตอ้งการการสั่ง-สอน สามารถคิด วิเคราะห์ดว้ยตนเอง เพราะเติบโตมากบัโลกอินเตอร์เน็ตท่ีมี
ขอ้มูลหลากหลาย ตอ้งคิด-วิเคราะห์-แยกแยะ อยู่เสมอ แต่ตอ้งการโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะท่ี
จาํเป็นสําหรับการทาํงานในปัจจุบนัและอนาคต เช่น ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีทกัษะดา้นภาษา ทกัษะ
ดา้นความเป็นผูน้าํและความคิดสร้างสรรค ์ทกัษะการให้คาํปรึกษาและการสนบัสนุนพนกังาน เป็น
ตน้ ดังนั้นองค์กรและ HR ควรสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ สนับสนุนให้พนักงานกลา้แสดงความ
คิดเห็น แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกัน เน้นการทาํงานเป็นทีม และมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศ
ทางการเรียนรู้ขององค์กร ในส่วนของผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน ก็ควรตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดี ให้
ความเคารพซ่ึงกนัและกนั ไม่วางตวัเป็นหัวหน้ากบัทาส แต่เป็นหัวหนา้คู่คิด เพื่อช่วยเติมเต็มความ
ตอ้งการความเคารพนบัถือ (Esteem Needs) ของคน Gen Z ท่ีตอ้งการการไดรั้บการยอมรับและการ
ช่ืนชมจากคนรอบขา้ง ทาํให้เขารู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับในสังคม ทา้ยท่ีสุดก็จะช่วยตอบ
โจทยค์วามตอ้งการความรักและความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Love and Belonging Needs) ได ้
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5.5 ข้อจํากดัของงานวิจัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพท่ีทาํการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างเจน Z ท่ี

ทาํงานอยู่ในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก ทาํให้มีขอ้จาํกดั
ด้านเวลาท่ีใช้ในการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูล และขนาดของกลุ่มตัวอย่างซ่ึงมีขนาดเล็ก รวมทั้ง
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานท่ีอยู่ในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดงันั้น 
ผลการวิจยัอาจไม่สามารถสะทอ้นถึงคุณค่าในการทาํงานของคน Gen Z ท่ีนอกเหนือขอบเขตของ
กลุ่มตวัอย่างงานวิจยัน้ีได้ ในอนาคตควรศึกษาเพิ่มเติมโดยการขยายขนาดและขอบเขตของกลุ่ม
ตวัอย่าง รวมถึงแนะนาํให้มีการทาํวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อพิสูจน์คุณค่าในการทาํงานท่ีคน Gen Z มอง
หาในปัจจุบนั และทดสอบปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจให้กับคนเจเนอเรชัน Z ใน
ลกัษณะองค์กรและภูมิภาคท่ีต่างออกไป จะทาํให้มีการตีความอิงสถิติ และเป็นการสนับสนุนการ
ตีความงานด้านคุณภาพมากขึ้น นอกจากน้ียงัทาํให้ได้ขอ้มูลท่ีครอบคลุมความตอ้งการพร้อมทั้ง
เขา้ใจบริบทของ HR ท่ีส่งผลต่อคน Gen Z มากขึ้น ดงันั้น ผูอ่้านควรพิจารณาขอ้จาํกดัของงานวิจยั
เหลา่น้ีดว้ย 
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ภาคผนวก ก 

แบบคาํถามสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-Depth Interviews) 

คุณค่าในการทาํงานของพนกังาน Gen Z 
สาํหรับพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

แบบสมัภาษณ์น้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาโท การจดัการ
มหาบณัฑิตวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลสาํหรับงานวิจยัเร่ือง 
“คุณค่าในการทาํงานของพนกังาน Gen Z ท่ีทาํงานอยูใ่นบริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร” โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา คุณค่าท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน Gen Z ท่ีทาํงานอยูใ่น
บริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร และเขา้ใจบทบาทของ HR practice ในการสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานของ Gen Z 

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบัและจะนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษา
เท่านั้น ทางผูว้ิจยัขอขอบพระคุณผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นอยา่งสูง 

ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัภูมิหลงั เพื่อเขา้ใจถึงทศันคติ ความคิดและพฤติกรรมเบ้ืองตน้

1. อาย ุ
2. สถานะภาพการสมรส
3. ขนาดของครอบครัว
4. ประวติัการศึกษา (ในไทย/ต่างประเทศ)
5. ท่านช่วยระบุสามส่ิงท่ีท่านใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุดในชีวิต
6. ท่านคิดวา่ทาํไมสามส่ิงนั้นจึงสาํคญัสาํหรับท่าน
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ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เพื่อเขา้ใจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

1. เหตุผลใดท่ีทาํใหท้่านตดัสินใจเขา้มาทาํงานท่ีบริษทัแห่งน้ี
2. รบกวนทา่นเลา่ถึงหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยูใ่นตอนน้ีวา่มีอะไรบา้ง
3. ทา่นมีความคดิเห็นอยา่งไรกบัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่
4. ทา่นไดเ้รียนรู้อะไรบา้งจากงานท่ีทาํอยู่
5. ทา่นมองตวัเองไวอ้ยา่งไรในอนาคต 3-5 ปีขา้งหนา้น้ี
6. งานท่ีทาํอยูข่ณะน้ีเช่ือมโยงหรือตรงกบัคุณค่าท่ีท่านกาํลงัมองหาอยา่งไร

ส่วนท่ี 3 คาํถามท่ีใชใ้นการคน้หาคุณค่าในการทาํงานของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

1. ท่านมีมุมมองอยา่งไรต่อคาํว่า “คุณค่าในการทาํงาน”
2. จากคุณค่าท่ีท่านใหค้วามสาํคญัในชีวิต ท่านคิดวา่จะไดรั้บจากการทาํงานอยา่งไร
3. สามส่ิงท่ีทา่นใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุดในการทาํงานคืออะไร

ตวัอยา่ง 
 ผลตอบแทน
 ความเป็นอิสระในการทาํงาน
 ความทา้ทายท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน
 ประสิทธิภาพในการทาํงาน
 การเติบโตในการทาํงาน
 การทาํงานท่ีสร้างประโยชน์ต่อส่วนรวม
 ความภาคภูมิใจในการทาํงาน
 การไดท้าํงานในบริษทัท่ีมีช่ือเสียง
 การบรรลุวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของงาน
 การไดเ้รียนรู้ พฒันาตนเองอยูต่ลอด
 การไดอ้ยูใ่นสังคม สภาพแวดลอ้มของคนมีความรู้ความสามารถ
 การมีกลัยาณมิตรอยา่งเพ่ือนร่วมงานท่ีดี
 การไดแ้บ่งปันความรู้ให้แก่คนอืน่

4. ทา่นคดิวา่องคก์รควรทาํอยา่งไรเพื่อตอบสนองคุณค่าในการทาํงานของท่าน




