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ABSTRACT 

This study employs a quantitative research approach to investigate the essential 

skills, knowledge, and experience necessary for Generation Z to adapt in the workplace. The 

research considers job skills, content-based knowledge, and work experience as 

independent variables and utilizes multiple linear regression analysis to analyze data 

collected from a sample of 400 respondents. 

The results revealed that work-related skills explained 14.1% of the variance in 

workplace adaptation (R² = 0.141). Cognitive skills (β = 0.264, p < 0.01) and physical skills  

(β = 0.119, p < 0.05) had a statistically significant positive effect on workplace adaptation. 

Integrated content knowledge accounted for 15.5% of the variance in workplace adaptation 

(R² = 0.155), with health literacy (β = 0.148, p < 0.01), global awareness (β = 0.137, p < 0.01), 

and financial, economic, business, and entrepreneurial knowledge (β = 0.129, p < 0.05) 

demonstrating statistically significant effects. Work experience factors showed the highest 

explanatory power, accounting for 53.4% of the variance in workplace adaptation (R² = 0.534). 

Organizational dependability (β = 0.373, p < 0.01), attitudes toward coworkers (β = 0.304, p < 

0.01), and organizational credibility (β = 0.149, p < 0.01) were significant predictors of workplace 

adaptation. 

Moreover, the findings indicate that work experience factors exert the greatest 

influence on workplace adaptation among Generation Z, followed by integrated knowledge 

and work-related skills. The results of this study can be utilized as guidelines for curriculum  

development, workforce preparation, and effective human resource management in 

modern organizations. 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ที่มาและความสําคัญของปัญหา 

 ในศตวรรษที่ 21 โลกแห่งการทํางาน (The World of Work) ในปัจจุบันกําลังเปลี่ยนแปลง

ไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยีเศรษฐกิจดิจิทัล สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ และสังคม 

ซึ่งส่งผลให้ความต้องการทักษะของแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ทําให้รูปแบบการทํางานใน

องค์กรมีความซับซ้อนและยืดหยุ่นมากขึ้น การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคเศรษฐกิจดิจิทัลและการทํางานแบบ 

ไร้พรมแดนทําให้แรงงานต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ องค์กรต่าง ๆ จึงต้องการบุคลากรท่ีมีทักษะ

ที่เรียกว่า “ทักษะแห่งอนาคต” (Future Skills) เช่น การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

การแก้ไขป ัญหาที ่ซ ับซ ้อน (Complex Problem Solving) การเร ียนร ู ้ตลอดชีว ิต (Lifelong 

Learning) การสื่อสารและการทํางานร่วมกับผู้อื ่นอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะเหล่านี ้จําเป็นต่อ 

การปรับตัวในสถานการณ์การทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปตามเทคโนโลยีและข้อกําหนดใหม่ ๆ ของ

องค์กร ในบริบทนี้ ทักษะในศตวรรษที่ 21 ซึ่งรวมถึงการคิดวิเคราะห์ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

ความร่วมมือ และความคิดสร้างสรรค์ กลายเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับความสําเร็จในการทํางาน (World 

Economic Forum, 2023) 

การเปลี ่ยนแปลงเหล่านี ้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อกําลังแรงงานรุ ่นใหม่ที ่กําลังก้าวเข้าสู่

ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ ่งเจเนอเรชันซี (Generation Z) หรือที ่เร ียกว่า “Gen Z” คือ  

กลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1995 ถึง 2010 (พ.ศ. 2538 ถึง 2553) หรือในบริบทของประเทศ

ไทยหมายถึงผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2540 ถึง 2553 (ช่วงอายุระหว่าง 15-28 ปี) ซึ่งปัจจุบันเป็นกําลัง

แรงงานหลักที่กําลังเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างเต็มตัว กลุ่มคนรุ่นนี้มีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจาก 

เจเนอเรชันก่อนหน้าอย่างชัดเจน โดยเฉพาะในเรื่องของการเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีดิจิทัลตั้งแต่

เกิด จนได้รับการขนานนามว่าเป็น “ชาวดิจิทัลโดยกําเนิด” (Digital Natives) ซึ่งมีความสามารถใน

การเข้าถึงข้อมูลและเทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็วและง่ายดายตลอด 24 ชั ่วโมง (Rzemieniak & 

Wawer, 2021) 

Oxford (2018) เสนอแนวคิดที ่ว ่า เจเนอเรชันซีมีลักษณะเด่น (Character) ที ่โดดเด่น  

7 ประการ ได้แก่ (1) เติบโตมาพร้อมกับยุคดิจิทัล ทําให้สามารถปรับเปลี่ยนตนเองได้อย่างรวดเร็วใน

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (2) มองว่าโลกไม่มีความปลอดภัยเนื่องจากเติบโตมาพร้อม



2 

กับวิกฤติการณ์ต่าง ๆ เช่น เหตุการณ์ 9/11 และวิกฤติเศรษฐกิจปี 2007 ทําให้มีความระมัดระวังและ

ประหยัดในการใช้จ่ายมากกว่าเจเนอเรชันอื่น (3) เปิดกว้างและยอมรับความแตกต่างหลากหลาย  

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องเพศ เชื้อชาติ และวัฒนธรรม (4) ใส่ใจในสุขภาพและรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์

มากกว่าเจเนอเรชันอื่น (5) ให้ความสําคัญกับความเป็นส่วนตัวและเข้าใจเส้นแบ่งระหว่างสาธารณะ

และความเป็นส่วนตัวในการใช้สื่อโซเชียลมีเดีย (6) มีความเป็นผู้ประกอบการและกังวลเกี่ยวกับ

โอกาสในอนาคต มีการวางแผนการเงินและพึ่งพาตนเองในการประกอบธุรกิจเพื่อความมั่นคงทาง 

การเงิน และ (7) มีเส้นแบ่งท่ีไม่ชัดเจนระหว่างวัยเด็กกับวัยผู้ใหญ่ แต่พยายามท่ีจะประสบความสําเร็จ

ด้วยตนเองโดยการมีกิจการส่วนตัว นอกจากน้ีสิ่งที่ติดตัวเจเนอเรชันซีมาก คือ “แพชชั่น” (Passion) 

โดยคนยุคนี้จะทํางานกับสิ่งท่ีเป็นแพชชั่นของเขา และจะแตกต่างจากคนยุคอื่นตรงที่จะมองเรื่อง

ความมั่นคงของงานที่ทํา พวกเขาจะขอเข้าไปอยู่ในบริษัทที่มั่นคงทั้งตัวงานที่ทําและบริษัท สิ่งที่มี

บทบาทสําหรับพวกเขา คือ ได้รับความท้าทายในงานท่ีทํา ความสนุก และได้อยู่ในองค์กรท่ีมีวิสัยทัศน์

อยากเปลี่ยนโลก หรือองค์กรที่เกี่ยวกับนวัตกรรม เทคโนโลยี และเหนือสิ่งใดคืองานที่ทําให้รู้สึกว่าตัว

เขาเองมีคุณค่า (กันต์ ทาคางิ, 2561) 

ซึ่งสอดคล้องกับการสํารวจของ Deloitte (2023) ที่พบว่า เจเนอเรชันซีในประเทศไทยมี 

ความคาดหวังสูงในด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexible Work) ความหลากหลาย (Diversity) และ

ความย่ังยืน (Sustainability) โดยคาดหวังให้องค์กรท่ีตนทํางานมีค่านิยมท่ีสอดคล้องกับความเช่ือของ

ตน การทํางานท่ีมีความหมายและมีการสร้างผลกระทบท่ีดีในสังคมเป็นส่ิงท่ีพวกเขามองหามากท่ีสุด 

สิ่งที่เจเนอเรชันซีต้องการจากองค์กรและนายจ้าง ได้แก่ ทัศนคติเชิงบวก เป้าหมายและ

คําแนะนําการทํางานที่ชัดเจน มีการอบรมสําหรับการปฏิบัติงาน งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีความหมาย 

มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในที ่ทํางาน สมดุลระหว่างชีวิตและ 

การทํางาน การเรียนรู้และการพัฒนาความสามารถ นอกจากนี้ เจเนอเรชันซียังให้ความสําคัญกับ 

การที่องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม และจะมองหาองค์กรและนายจ้างที่มีค่านิยมในการทํางาน

เช่นเดียวกับตนเอง ลักษณะเฉพาะเหล่านี ้ส่งผลให้การบริหารจัดการเจเนอเรชันซีในองค์กรมี 

ความท้าทายมากขึ้น โดยเฉพาะในเรื่องของการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร รูปแบบการทํางาน

แบบด้ังเดิม และความคาดหวังท่ีแตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน (Thang Nguyen Ngoc et al., 2022)  

เจเนอเรชันซีมีนิสัยและลักษณะบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์ ให้ความสําคัญในเรื่องเทคโนโลยี 

มีความเป็นปัจเจกนิยม ต้องการการยอมรับ มีตัวตนในสังคม มีความเป็นผู้ประกอบการ ต้องการ 

ความเป็นอิสระในการทํางานที ่ยืดหยุ ่น ในขณะเดียวกันก็ยังคงเปิดกว้างทางความคิด รับฟัง

ข้อเสนอแนะและคําแนะนํา ยอมรับในความแตกต่าง และให้ความสําคัญในเรื่องของความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance) ควบคู ่กับจริยธรรมในการทํางาน (Bulut & 

Maraba, 2021)  
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เจเนอเรชันซี (Generation Z) มีความแตกต่างจากเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ตรงที่มี

ความเป็นผู้ประกอบการมากขึ้น สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกได้อย่างรวดเร็ว และ

นิยมหาข้อมูลความรู้ผ่านเทคโนโลยี แต่กลับมีความอดทนค่อนข้างตํ่า ทําให้มีแนวโน้มในการเปลี่ยน

งานบ่อย ไม่ชอบการรอคอย (บวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภัค, 2561) 

1.1.1 สถานการณ์ตลาดแรงงานและความท้าทายของเจเนอเรชันซีในประเทศไทย 

ในบริบทของประเทศไทย กลุ ่มแรงงานที ่กําลังก้าวเข้าสู ่ตลาดแรงงานในปัจจุบันคือ 

เจเนอเรชันซีที่มีอายุระหว่าง 15-28 ปี แม้ว่าอัตราการว่างงานจะมีแนวโน้มลดลงเล็กน้อยจาก 5.31% 

ในปี 2566 เป็น 4.50% ในไตรมาสที่ 4 ของปี 2567 แต่อัตราการว่างงานในกลุ่มนี ้ยังคงสูงกว่า

ค่าเฉลี ่ยของประเทศ ซึ ่งสะท้อนถึงความท้าทายในการปรับตัวเข้าสู ่ตลาดแรงงาน (National 

Statistical Office, 2024) รายงานจากสํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

(National Economic and Social Development Council: NESDC, 2024) ระบุว่า ในไตรมาสท่ี

สี่ของปี พ.ศ. 2567 มีผู้ว่างงานจํานวน 360,000 คน เพิ่มขึ้น 8.8% จากปีที่แล้ว โดยกลุ่มที่ว่างงาน

มากที่สุดคือผู้สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีอายุระหว่าง 20-25 ปี (พ.ศ. 2543-2548) ซึ่งเป็นกลุ่ม

ท่ีเพ่ิงจบการศึกษาและเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

อัตราการว่างงานของผู้สําเร็จการศึกษาใหม่เพิ่มขึ้นจาก 1.8% ในปีที่แล้วเป็น 3.1% ในปีน้ี 

ซึ่งสะท้อนถึงปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างทักษะที่ผู ้สําเร็จการศึกษามีกับความต้องการของ

ตลาดแรงงาน (NESDC, 2024) ความท้าทายนี้เกิดขึ้นจากหลายปัจจัย ทั้งจากการศึกษาที่ไม่สามารถ

ตอบโจทย์ความต้องการของตลาดแรงงาน และทักษะที่ไม่ตรงกับสิ่งที ่นายจ้างต้องการ แม้จะมี 

ความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี แต่เจเนอเรชันซีกลับประสบปัญหาในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม

องค์กร การสื่อสารระหว่างวัย และการทํางานร่วมกับทีมที่มีความหลากหลาย (National Statistical 

Office, 2024) 

แม้ว่าภาพรวมปี 2567 อัตราการมีงานทําอยู่ที่ร้อยละ 98.6 ทรงตัวจากปี 2566 โดยจํานวน 

ผู้มีงานทํามีจํานวน 39.8 ล้านคน และอัตราการว่างงานโดยรวมอยู่ที่ร้อยละ 1.00 แต่ความท้าทาย

ยังคงอยู่ที่การจับคู่ระหว่างทักษะของผู้สมัครงานกับความต้องการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะใน

กลุ่มเจเนอเรชันซีท่ีเพ่ิงจบการศึกษาและยังขาดประสบการณ์ในการทํางานจริง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีนายจ้างมัก

มองหาจากผู้สมัครงาน (Department of Employment, 2024) รัฐบาลไทยได้พยายามแก้ไขปัญหา

ดังกล่าวผ่านโครงการ “Co-Payment” ร่วมกับภาคเอกชน เพื่อสนับสนุนการจ้างงานเด็กจบใหม่  

โดยภาครัฐจะร่วมจ่ายเงินเดือนกับนายจ้าง เพื่อกระตุ้นให้เกิดการจ้างงานมากขึ้น โครงการนี้ได้รับ

ความสนใจจากทั้งผู้ประกอบการและผู้จบใหม่ แต่ยังคงมีความท้าทายในการปรับทักษะของผู้จบใหม่

ให้ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน (Department of Employment, 2024) 

1.1.2 ทักษะและความรู้ท่ีจําเป็นในศตวรรษท่ี 21 
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จากลักษณะเฉพาะและความท้าทายดังกล่าว ทําให้เจเนอเรชันซีมีความต้องการในการพัฒนา

ทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ที่แตกต่างจากเจเนอเรชันก่อนหน้า Mckinsey Global Institute 

(2018) ได้ทําการศึกษาทักษะที ่เป็นประโยชน์ในการทํางานในอนาคต โดยสอบถามข้อมูลจาก

คนทํางาน 18,000 คนใน 15 ประเทศทั่วโลก พบว่ามีทักษะแห่งอนาคตจํานวน 56 ทักษะ ที่สามารถ

จัดกลุ ่มได้ 4 กลุ ่มหลัก ได้แก่ ทักษะด้านความรู ้ความเข้าใจ (Cognitive) ทักษะระหว่างบุคคล 

(Interpersonal) ทักษะภาวะผู ้นําในตนเอง (Self-leadership) และทักษะด้านดิจิทัล (Digital)  

ซึ ่งทักษะเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับการจ้างงาน รายได้ และความพึงพอใจในการทํางานที่สูงข้ึน  

ในทํานองเดียวกัน World Economic Forum (2023) ได้ระบุในรายงาน Future of Jobs Report 

ว่า 10 อันดับทักษะการทํางานที่ควรต้องมีในปี 2025 สามารถจัดเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ ทักษะด้าน 

การแก้ปัญหา (Problem Solving) ทักษะด้านการบริหารจัดการตนเอง (Self-management) ทักษะ

ด้านการทํางานร่วมกับผู้อื่น (Working with People) และทักษะด้านการใช้และพัฒนาเทคโนโลยี 

(Technology Use and Development) โดยทักษะการคิดวิเคราะห์และนวัตกรรม (Analytical 

Thinking and Innovation) อยู่ในอันดับ 1 และทักษะการวางแผนยุทธศาสตร์การเรียนรู ้เชิงรุก 

(Active Learning and Learning Strategies) อยู่ในอันดับ 2 

สําหรับบริบทของประเทศไทย การศึกษาของ Salary Hero (2024) พบว่า ทักษะดิจิทัล 

(Digital Skills) และทักษะการวิเคราะห์ (Analytical Skills) เป็นทักษะที่สําคัญที่สุดสําหรับแรงงาน

ไทย โดยเฉพาะทักษะด ้านการว ิ เคราะห ์ข ้อม ูล (Data Analysis) ความม ั ่นคงทางไซเบอร์ 

(Cybersecurity) และการตลาดดิจิทัล (Digital Marketing) ทักษะเหล่านี้มีบทบาทสําคัญในเกือบทุก

สาขาอาชีพในปัจจุบัน ซึ่งทําให้เจเนอเรชันซีต้องเตรียมตัวให้พร้อมสําหรับความต้องการทักษะที่เกิด

จากเทคโนโลยีดิจิทัลและเศรษฐกิจที ่เปลี ่ยนแปลงไป อย่างไรก็ตาม แม้ว่าเจเนอเรชันซีจะมี

ความสามารถในด้านเทคโนโลยีและความคิดสร้างสรรค์ แต่ยังขาดทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์        

(Soft Skills) เช่น การสื่อสาร การทํางานเป็นทีม และความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม 

การทํางานจริง ซึ ่งเป็นปัจจัยสําคัญที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน (World Economic 

Forum, 2023)  

ทักษะที่จําเป็นของเยาวชนสําหรับการทํางานในศตวรรษที่ 21 พบว่า ระดับทักษะที่นักเรียน

และนักศึกษาประเมินตนเองนั้น ตํ่ากว่าระดับทักษะที่เป็นที่ต้องการของสถานประกอบการมากถึง  

4 ทักษะ ได้แก่ ทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะการคิดเชิงวิจารณญาณ ทักษะการสื่อสาร และ

ทักษะการคิดสร้างสรรค์ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงช่องว่างระหว่างทักษะที่มีกับทักษะที่องค์กรต้องการ 

(กานดา จันทร์แย้ม, 2565)  

นอกจากทักษะแล้ว ความรู้เชิงบูรณาการยังมีความสําคัญต่อการดํารงชีวิตและการทํางานใน

ศตวรรษที่ 21 ความรู้เชิงบูรณาการสําหรับศตวรรษที่ 21 ที่ควรสอดแทรกเข้าไปในสาระเนื้อหาของ
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ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ ประกอบด้วย (1) ความรู้เกี่ยวกับโลก (Global Awareness) (2) ความรู้ด้าน

การเง ิน เศรษฐกิจ ธ ุรกิจและการเป็นผู ้ประกอบการ (Financial, Economic, Business and 

Entrepreneurial Literacy) (3) ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี (Civil Literacy) (4) ความรู้ด้าน

สุขภาพ (Health Literacy) และ (5) ความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Literacy) ความรู้

เหล่านี้เป็นพื้นฐานสําคัญที่จะช่วยให้บุคคลสามารถดํารงชีวิตและทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน

สังคมโลกท่ีเช่ือมโยงกันอย่างใกล้ชิด (กนกพรรณ สังข์งาน และนภาภรณ์ ธัญญา, 2566) 

1.1.3 ความสําคัญของประสบการณ์และการปรับตัวในการทํางาน 

ประสบการณ์ในการทํางานเป็นปัจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาและการปรับตัวใน 

การทํางานของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของแรงงานรุ่นใหม่ที่กําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

การศึกษาของ Hrebiniak (1972, อ้างถึงใน ประนอม กิตดิดุษฎีธรรม, 2538) ได้วิเคราะห์ปัจจัย

เบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์กร โดยจําแนกออกเป็น 3 ประเภทหลัก ประกอบด้วย (1) ลักษณะ

ส่วนบุคคลของผู ้ปฏิบัติงาน (Person Characteristics) ซึ ่งหมายถึงคุณลักษณะทางชีวภาพและ

จิตวิทยาของบุคคล (2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ที ่เกี ่ยวข้องกับคุณสมบัติและ 

ความซับซ้อนของงานที ่ร ับผิดชอบ และ (3) ประสบการณ์จากการทํางานในองค์กร (Work 

Experience) ซึ่งสะท้อนถึงสภาพการทํางานที่ผู้ปฏิบัติได้รับ อาทิ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อ

องค์กร ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ความเชื่อถือได้ขององค์กร และความคาดหวังที่จะ

ได้รับการตอบสนองจากองค์กร การจําแนกน้ีแสดงให้เห็นถึงความซับซ้อนและหลากหลายของปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงานในองค์กร 

ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยระบุองค์ประกอบสําคัญ  

6 ประการ ได้แก่ (1) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ประสบความสําเร็จ (Being Part of a Winning 

Organization) ซึ่งสร้างความภาคภูมิใจและความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม (2) การได้ทํางานให้แก่ผู้นําท่ี

ตนเองชื่นชอบ (Working for Admired Leaders) ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจและเป็นแบบอย่างที่ดี 

(3) การมีความสัมพันธ์ที่ดีในการทํางาน (Having Positive Working Relationships) ทั้งกับเพื่อน

ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา (4) การทํางานที่มีความสําคัญ (Doing Meaningful Work) ที่สร้างคุณค่า

และผลกระทบเชิงบวก (5) การได้รับการยกย่องและเห็นคุณค่า (Recognition and Appreciation) 

ซึ ่งเป็นการตอกยํ้าความสําคัญของพนักงานต่อองค์กร และ (6) การมีชีวิตความเป็นอยู่ที ่สมดุล  

(Living a Balanced Life) ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว ปัจจัยเหล่านี้มีความสําคัญอย่าง

ยิ่งต่อเจเนอเรชันซีที่มีค่านิยมที่เน้นคุณภาพชีวิต ความมีคุณค่าในการทํางาน และการสร้างสมดุล

ระหว่างมิติต่าง ๆ ของชีวิต (เสวนีย์ แก้วมณี, 2549) 

การปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment) ถือเป็นกระบวนการสําคัญท่ีบุคคลต้องเผชิญ

เมื่อเข้าสู ่ตลาดแรงงานหรือเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการทํางาน ทฤษฎีการปรับตัวในองค์กร 
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(Organizational Adaptation Theory) ให้มุมมองว่าการปรับตัวเป็นกระบวนการท่ีมีท้ังการตัดสินใจ

อย่างมีเจตนาและการกระทําที่สอดคล้องกันของสมาชิกในองค์กร เพื่อลดช่องว่างระหว่างองค์กรกับ

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสถาบันที ่เปลี ่ยนแปลงไป การปรับตัวดังกล่าวไม่เพียงแต่เป็น 

การตอบสนองต่อสิ่งเร้าภายนอกเท่านั้น แต่ยังเป็นกระบวนการเชิงรุกที่บุคคลและองค์กรสร้าง

ความสามารถในการรับมือกับความไม่แน่นอนและความซับซ้อนของสภาพแวดล้อมการทํางาน

สมัยใหม่ (Lewin & Volberda, 1999) 

Dawes and Lofquist (1984) ได้พัฒนาทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน (Theory of Work 

Adjustment) ที ่เป็นกรอบแนวคิดสําคัญในการทําความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

สภาพแวดล้อมการทํางาน โดยทฤษฎีนี้เสนอว่าการปรับตัวในการทํางานประกอบด้วย 2 มิติหลัก 

ได้แก่ (1) การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการขององค์กร (Satisfactoriness) ซึ่งหมายถึงระดับท่ี

บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังและมาตรฐานขององค์กร และ (2) การปรับตัวให้เข้า

กับความต้องการส่วนบุคคล (Satisfaction) ซึ่งหมายถึงระดับที่สภาพแวดล้อมการทํางานสามารถ

ตอบสนองความต้องการ คุณค่า และความคาดหวังของบุคคล การปรับตัวที่มีประสิทธิภาพจะเกิดข้ึน

เมื่อมีความสอดคล้องกัน (Correspondence) ระหว่างทั้งสองมิตินี้ ส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจใน

การทํางาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความผูกพันต่อองค์กร และมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรใน

ระยะยาว (Tenure) ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลไม่สามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสม อาจนําไปสู่

ผลกระทบเชิงลบหลายประการ อาทิ ความเครียดในการทํางาน (Job Stress) ผลการปฏิบัติงานที่ตํ่า 

(Poor Performance) พฤติกรรมการขาดงาน (Absenteeism) และในที่สุดอาจนําไปสู่การลาออก

จากงาน (Turnover) 

ในบริบทของเจเนอเรชันซี การศึกษาล่าสุดของ Deloitte (2023) พบว่า กลุ ่มคนรุ ่นนี ้มี 

ความคาดหวังและความต้องการท่ีแตกต่างจากเจเนอเรชันก่อนหน้าอย่างชัดเจน โดยเฉพาะอย่างย่ิงใน

ประเด็นของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance) ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่สิทธิ

ประโยชน์เสริม (Fringe Benefit) แต่เป็นปัจจัยพื้นฐานในการตัดสินใจเลือกและคงอยู่กับองค์กร 

นอกจากนี้ พวกเขายังต้องการความยืดหยุ่นในการทํางาน (Work Flexibility) ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบ

ของการทํางานทางไกล (Remote Work) การทํางานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) หรือการมีเวลา

ทํางานที่ยืดหยุ่น (Flexible Working Hours) อย่างไรก็ตาม แม้จะให้ความสําคัญกับความยืดหยุ่น

และความสมดุล เจเนอเรช ันซ ีย ังคงม ีความต้องการที ่แรงกล้าในการพัฒนาทักษะ (Skill 

Development) การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Advancement) ซึ่งองค์กรจําเป็นต้องออกแบบและจัดทําโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนา 

(Training and Development Programs) ที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายและ

ซับซ้อนเหล่าน้ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ดังนั้น การทําความเข้าใจประสบการณ์การทํางานและกระบวนการปรับตัวของเจเนอเรชันซี

จึงมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม การสร้าง

สภาพแวดล้อมการทํางานที่เอื้อต่อการพัฒนา และการออกแบบระบบสนับสนุนที่ช่วยให้แรงงานรุ่น

ใหม่สามารถปรับตัวและเติบโตในองค์กรได้อย่างยั่งยืน ซึ่งจะส่งผลต่อความสําเร็จของทั้งบุคคลและ

องค์กรในระยะยาว 

1.1.4 ช่องว่างทางองค์ความรู้และความจําเป็นในการศึกษา 

แม้ว่าจะมีงานวิจัยจํานวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับทักษะแห่งอนาคตในระดับสากล แต่องค์

ความรู้ที่เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับทักษะที่จําเป็นสําหรับเจเนอเรชันซีในบริบทของประเทศไทยยังคงมี

ช่องว่าง (Knowledge Gap) เนื ่องจากงานวิจัยที ่มีอยู ่ส่วนใหญ่ยังคงให้ความสนใจกับทักษะใน

ภาพรวมมากกว่าการเจาะลึกไปที่ทักษะที่จําเป็นสําหรับการปรับตัวของคนรุ่นใหม่โดยตรง นอกจากน้ี

ยังพบช่องว่างในเชิงปฏิบัติ (Practical-Knowledge Gap) เนื่องจากข้อมูลที่มีอยู่ยังไม่เพียงพอที่จะ

สร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างเจเนอเรชัน ผู้ประกอบการ และสถาบันการศึกษา ในการกําหนดทิศ

ทางการพัฒนาทักษะท่ีตรงกับความต้องการตลาดแรงงานจริง ๆ 

ปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน คือ แม้ว่าเจเนอเรชันซีจะมีศักยภาพและความพร้อมในหลายด้าน 

แต่ยังขาดความเข้าใจอย่างชัดเจนว่าทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ใดบ้างท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวใน

การทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในบริบทของประเทศไทยและในองค์กรที่มีวัฒนธรรมและ

รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย การขาดความเข้าใจนี้อาจส่งผลให้เกิดช่องว่างระหว่างความต้องการ

ขององค์กรกับความพร้อมของเจเนอเรชันซี นําไปสู่ปัญหาการปรับตัวท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจส่งผล

กระทบต่อทั้งตัวบุคคลและองค์กร โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่อัตราการว่างงานของผู้จบการศึกษา

ใหม่เพิ ่มสูงขึ ้นและยังคงมีปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างทักษะที ่ม ีกับความต้องการของ

ตลาดแรงงาน (NESDC, 2024) 

การปรับตัวในตลาดแรงงานที่มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว จําเป็นต้องมีการศึกษาและฝึกฝน

ทักษะที ่เกี ่ยวข้องกับเทคโนโลยีและการวิเคราะห์เพื ่อให้ผู ้ทํางานสามารถตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ (World Economic Forum, 2023) การพัฒนา Soft Skills เป็น

สิ ่งที ่สําคัญที ่เจเนอเรชันซีต้องให้ความสําคัญมากขึ ้น โดยเฉพาะทักษะในการสื ่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ การทํางานร่วมกับผู้อื่น การแก้ปัญหาทางสังคม และการปรับตัวตามสภาพแวดล้อมที่มี

ความหลากหลาย (World Economic Forum, 2023) รวมถึงการทํางานในโลกยุคใหม่ต้องเข้าใจถึง

พฤติกรรมและลักษณะการทํางานของแต่ละเจเนอเรชัน เช่น Traditionalists (เกิดระหว่างปี 1925-

1945), Baby Boomers (เกิดระหว่างปี 1946-1964), Generation X (เกิดระหว่างปี 1965-1980), 

Millennials (เกิดระหว่างปี 1981-2000) และ Generation Z (เกิดระหว่างปี 2001-2017) เพื่อที่จะ
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สามารถออกแบบกลยุทธ์การทํางานที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานในแต่ละช่วงวัยได้อย่าง

เหมาะสม (Pew Research Center, 2022; Bureau of Labor Statistics, 2023) 

จากความสําคัญและปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง "การศึกษาด้าน

ทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีที่จําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางาน" เพื่อทํา

ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งว่าทักษะใดบ้างที่เจเนอเรชันซีต้องการและจําเป็นสําหรับการปรับตัวในการ

ทํางาน ความรู้เชิงบูรณาการใดที่ช่วยเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัว และประสบการณ์การ

ทํางานแบบใดท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทักษะและความรู้ของเจเนอเรชันซี โดยมุ่งหวังว่าผลการศึกษาน้ีจะ

เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม การแนะแนวทางอาชีพ และการออกแบบระบบการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับความต้องการและลักษณะเฉพาะของแรงงานรุ่นใหม่ ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์ต่อองค์กรในการออกแบบกลยุทธ์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากร 

และการสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานที่เหมาะสม นอกจากนี้ ยังเป็นประโยชน์ต่อสถาบันการศึกษา

ในการปรับปรุงหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน และเป็นประโยชน์ต่อเจ

เนอเรชันซีเองในการวางแผนพัฒนาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมสําหรับการทํางานในศตวรรษที่ 21 

อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน ทั้งนี้ ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งบุคคล องค์กร และระบบ

เศรษฐกิจโดยรวมในระยะยาว โดยเฉพาะในการลดช่องว่างระหว่างทักษะที่มีกับทักษะที่ต้องการ และ

ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนากําลังแรงงานที่มีคุณภาพและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ

ตลาดแรงงานในศตวรรษท่ี 21 ได้อย่างแท้จริง 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.2.1 เพ่ือศึกษาทักษะท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความรู้ท่ีส่งเสริมความสามารถในการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

1.2.3 เพ่ือวิเคราะห์ประสบการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

1.2.4 เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนาและเสริมสร้างทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ที่เอ้ือ

ต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 
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1.3 สมมุติฐานของการศึกษา 

1.3.1 ทักษะของเจเนอเรชันซีท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลให้ความสามารถในการปรับตัวใน

การทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

1.3.2 ความรู้ของเจเนอเรชันซีที่มีความแตกต่างกัน ส่งผลให้ความสามารถในการปรับตัวใน

การทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

1.3.3 ประสบการณ์ของเจเนอเรชันซีที่มีความแตกต่างกัน ส่งผลให้ความสามารถในการ

ปรับตัวในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

1.3.4 ทักษะ ความรู ้  และประสบการณ์ของเจเนอเรชันซีสามารถร่วมกันพยากรณ์

ความสามารถในการปรับตัวในการทํางานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

1.4 คําถามของการศึกษา 

1.4.1 ทักษะใดท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

1.4.2 ความรู้ใดท่ีส่งเสริมความสามารถในการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

1.4.3 ประสบการณ์ใดท่ีมีอิทธิพลต่อปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

1.4.4 ทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สามารถพยากรณ์ความสามารถในการปรับตัวในการ

ทํางานของเจเนอเรชันซีได้หรือไม่ 

1.5 ขอบเขตการศึกษา 

1.5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 การวิจัยนี ้มุ ่งเน้นเพื ่อการศึกษาด้านทักษะ ความรู ้ และประสบการณ์ที ่มีอิทธิพลต่อ 

การปรับตัวในการทํางานของแรงงานกลุ่มเจนเนอเรชันซี โดยเน้นในบริบทของการทํางานในองค์กรยุค

ใหม่ 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

 กลุ่มประชากรแรงงานเจเนอเรชันซี (Generation Z) ซึ่งหมายถึงผู้ที ่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 

2538 – 2544 หรืออายุ 24 – 30 ปี ที ่กําลังทํางานหรือเริ ่มต้นการทํางานในองค์กรต่าง ๆ ทั้งใน

ภาครัฐและภาคเอกชน  
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1.5.3 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี 

 กลุ่มประชากรแรงงานเจเนอเรชันซี (Generation Z) ในประเทศไทยที่มีความหลากหลาย

ทางองค์กรและลักษณะการจ้างงาน 

1.5.4 ขอบเขตด้านเวลา 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ผลการวิจัยจะดําเนินการ รวมเป็นระยะเวลา 6 เดือน 

นับต้ังแต่ เดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน พ.ศ. 2568 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 

1.6.1 เพื่อให้ได้องค์ความรู้เกี ่ยวกับทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ที่มีความจําเป็นต่อ 

การปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี ซึ่งสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาแนวทางส่งเสริม

ศักยภาพของบุคลากรในยุคปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6.2 ข้อมูลจากการศึกษาสามารถนําไปใช้ในการจัดทําแผนพัฒนา การฝึกอบรม หรือ

กิจกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการของเจเนอเรชันซีในบริบทของการทํางานที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว 

1.6.3 เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบหลักสูตรการเรียนรู้หรือพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับ

ความสามารถและความคาดหวังของเจเนอเรชันซี ซึ่งสามารถประยุกต์ใช้ได้ทั้งในระดับองค์กรและ

สถาบันการศึกษา 

1.6.4 ส่งเสริมการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการเตรียม

ความพร้อมให้กับแรงงานกลุ่มใหม่ท่ีกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพและย่ังยืน 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.7.1 Generation Z หมายถึง กลุ ่มคนที ่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2538 ถึง 2553 หรือ (ค.ศ. 

1995 ถึง 2010) หรือในบริบทของประเทศไทยบางแหล่งกําหนดช่วงปีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2540–2553 

ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีดิจิทัลและอินเทอร์เน็ตจนถูกเรียกว่า “ชาวดิจิทัลโดย

กําเนิด” ลักษณะเด่นของเจเนอเรชันซี ได้แก่ การเปิดกว้างต่อความหลากหลาย ความรักในอิสระ 

ความเป็นผู้ประกอบการ และการให้ความสําคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน อย่างไรก็

ตาม คนกลุ่มนี้มักถูกมองว่ามีความอดทนตํ่าและคาดหวังการตอบสนองที่รวดเร็ว อันเป็นผลมาจาก

การคุ้นเคยกับเทคโนโลยีท่ีให้ผลลัพธ์ทันที 
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1.7.2 การปรับตัวในการทํางาน หมายถึง กระบวนการที ่บุคคลปรับเปลี ่ยนพฤติกรรม 

ความสามารถ และสภาวะทางจิตใจ เพื ่อให้สามารถดํารงอยู ่และปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อม 

การทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจ การปรับตัวในการทํางาน

ประกอบด้วยหลายมิติที ่สําคัญ ได้แก่ การปรับตัวเข้ากับลักษณะงานโดยการพัฒนาศักยภาพให้

สอดคล้องกับความคาดหวังขององค์กร การปรับตัวเข้ากับกฎระเบียบ วัฒนธรรม และสภาพแวดล้อม

ของที่ทํางาน รวมถึงการปรับตัวด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในองค์กร เพื่อให้เกิดการยอมรับ  

ความม่ันคงทางสังคม และความสบายใจในการทํางาน 

1.7.3 ทักษะการทํางาน ความสามารถหรือความชํานาญของบุคคลในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้และการฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง ในบริบทของศตวรรษที่ 21 ทักษะใน

การทํางานสามารถแบ่งออกเป็นทักษะด้านความรู้หรือทักษะเชิงเทคนิค (Hard Skills) และทักษะทาง

อารมณ์และสังคม (Soft Skills) โดยเฉพาะ Soft Skills เช่น การสื่อสาร การทํางานเป็นทีม ความคิด

สร้างสรรค์ และการปรับตัว ซึ่งมีบทบาทสําคัญต่อความสําเร็จในการทํางานระยะยาว นอกจากน้ี 

ทักษะในการทํางานยังสามารถจัดกลุ ่มเป็นทักษะด้านร่างกาย สังคม ปัญญา ภาวะผู ้นํา และ 

การบริหารจัดการตนเอง  

1.7.4 ทักษะ หมายถึง ความชํานาญหรือความสามารถในการกระทําหรือการปฏิบัติอย่างใด

อย่างหนึ ่ง ซึ ่งอาจเป็นทักษะด้านร่างกาย สติปัญญา หรือสังคม ที ่เกิดขึ ้นจากการฝึกฝน หรือ 

การกระทําบ่อย ๆ เช่น ครูมีทักษะการใช้คําถาม การนําเข้าสู่บทเรียน การใช้สื่อการสอน นักเรียนมี

ทักษะการฟัง พูด อ่าน เขียน การคิดคํานวณ หรือทักษะทางสังคม 

1.7.5 ความรู ้เชิงบูรณาการ หมายถึง องค์ความรู ้ที ่เกิดจากการผสมผสานเนื ้อหาจาก

หลากหลายศาสตร์เข้าด้วยกัน เพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการดํารงชีวิตและการทํางานในสังคมร่วมสมัย 

ความรู้เชิงบูรณาการครอบคลุมความรู้เกี่ยวกับโลกและวัฒนธรรมสากล ความรู้ด้านการเงินและธุรกิจ 

ความรู ้ด้านการเป็นพลเมืองที ่ดี ความรู ้ด้านสุขภาพ และความรู ้ด้านสิ ่งแวดล้อม ซึ ่งล้วนเป็น

องค์ประกอบสําคัญที ่ช่วยให้บุคคลสามารถปรับตัวและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมในโลกที ่มี 

ความซับซ้อนและเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

1.7.6 ประสบการณ์การทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลได้รับและส่ังสมจากการปฏิบัติงานจริงใน

องค์กร ซึ่งสะท้อนถึงระดับความพร้อมในการทํางานและช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานใหม่ 

ประสบการณ์การทํางานส่งผลต่อความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง ทัศนคติที ่มีต่อเพื่อนร่วมงานและ

วัฒนธรรมองค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กรที่เคยสังกัด รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหา  

การตัดสินใจ และการรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย 
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1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมุติฐานในการวิจัย 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ในการศึกษาค้นคว้าวิจ ัย เร ื ่อง การศึกษาทักษะ ความรู ้ และประสบการณ์สําหรับ  

เจเนอเรชันซีที่จําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางาน ได้ดําเนินการศึกษาทบทวนวรรณกรรม ที่เกี่ยวข้อง 

ดังน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับเจเนอเรชันซี (Generation Z) 

2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับทักษะในการทํางาน 

3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความรู้เชิงบูรณาการ 

4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 

5. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการปรับตัวในการทํางาน 

6. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

7. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

2.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรชันซี (Generation Z) 

 เจเนอเรชันซี (Generation Z) หรือผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538-2553 (ค.ศ. 1995-2010) 

เป็นกลุ ่มประชากรที ่กําลังก้าวเข้าสู ่ตลาดแรงงานอย่างเต็มตัวและจะกลายเป็นกําลังสําคัญใน 

การขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต การทําความเข้าใจลักษณะเฉพาะ ค่านิยม และความคาดหวังของ 

คนกลุ ่มน ี ้จ ึงม ีความสําค ัญอย่างย ิ ่งต ่อการออกแบบกลยุทธ ์การบร ิหารทร ัพยากรมนุษย์  

ตั ้งแต่กระบวนการสรรหา การพัฒนา ไปจนถึงการรักษาบุคลากรที ่ม ีค ุณภาพไว้ก ับองค์กร  

จากการสังเคราะห์วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง สามารถสรุปคุณลักษณะเด่นของเจเนอเรชันซี ได้ดังน้ี 

 กันต์ ทาคากิ (2561) ได้อธิบายลักษณะคนในยุค Generation Z คือ คนรุ่นใหม่ในยุคปัจจุบัน 

กล่าวคือคนที่เกิดหลังจากปี ค.ศ. 1995 หรือปี พ.ศ. 2538 ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่จะเป็นกําลังสําคัญต่อไป

ในอนาคต และสิ่งที่ติดตัวคนยุค Generation Z มาก็คือ แพชชั่น คนยุคนี้จะทํางานกับสิ่งที่เป็น

แพชชั่นของเขา และจะแตกต่างจากคนยุคอื่นตรงที่จะมองเรื่องความมั่นคงของงานที่ทํา พวกเขาจะ

ขอเข้าไปอยู่ในบริษัทที่มั ่นคงทั้งตัวงานที่ทําและบริษัท สิ ่งที ่มีบทบาทสําหรับพวกเขาคือ ได้รับ 
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ความท้าทายในงานที่ทํา ความสนุก และได้อยู่ในองค์กรที่มีวิสัยทัศน์อยากเปลี่ยนโลก หรือองค์กรท่ี

เก่ียวกับนวัตกรรม เทคโนโลยี และเหนือส่ิงใดคืองานท่ีทําให้รู้สึกว่าตัวเขาเองมีคุณค่า 

 Oxford (2018) เสนอแนวคิดที่ว่า Generation Z มีลักษณะที่แตกต่างไปจาก Generation

อื่น โดยมีลักษณะ (Character) ที่เด่นชัด 7 ประการ ประการแรกคือ กลุ่ม Generation Z เติบโตมา

พร้อมกับยุคดิจิทัล ซึ่งถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต ทําให้พวกเขาสามารถปรับเปลี่ยนตนเองได้อย่าง

รวดเร็วในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ประการต่อมา คือ บุคคลกลุ่มนี้มองว่าพวกเขา

อาศัยอยู่บนโลกที่ไม่มีความปลอดภัย ตัวอย่างเช่น การเกิดในช่วงที่มีเหตุการณ์ 911 ซึ่งเป็นการก่อ

การร้ายครั้งยิ่งใหญ่ในสหรัฐอเมริกาในปี 2001 หรือในช่วงปี 2007 ที่เกิดเหตุการณ์วิกฤติเศรษฐกิจ

เกิดเศรษฐกิจถดถอย ครอบครัวของพวกเขาต้องตกงาน ดังนั้น บุคคลในกลุ่มนี้จะมีความระมัดระวัง

และประหยัดในการใช้จ่ายมากกว่า Generation อ่ืน ประการท่ีสาม คือ การเป็นท่ียอมรับในทุกแง่มุม

ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเพศ ความแตกต่าง ความหลากหลายต่าง ๆ พวกเขามีการติดต่อส่ือสารท่ีง่าย สะดวก

และกว้างขวางมากขึ้น ประการที่สี ่ คือ พวกเขาใส่ใจในสุขภาพ รับประทานอาหารที่มีประโยชน์

มากกว่า Generation อื่น ๆ ประการที่ห้า คือ พวกเขาให้ความสําคัญกับความเป็นส่วนตัว คนยุคนี้โต

มาด้วยความเข้าใจอย่างถ่องแท้ถึงเส้นแบ่งระหว่างสาธารณะและความเป็นส่วนตัวในการใช้ส่ือโซเชียล

มีเดีย และยังเป็นผู ้ที ่ปกป้องความเป็นส่วนตัวอย่างระมัดระวัง ประการที่หก คือ พวกเขาเป็น

ผู้ประกอบการและกังวลเก่ียวกับโอกาสในอนาคต เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีเกิดในยุคเศรษฐกิจท่ีไม่ค่อยดีนัก 

ดังนั้น พวกเขาจึงมีการวางแผนการเงินในอนาคต และพึ่งพาตนเองในการประกอบธุรกิจมากข้ึน

เพื่อให้มีความมั่นคงทางการเงิน ประการสุดท้าย คือ ความแตกต่างระหว่างวัยเด็กกับวัยผู้ใหญ่ของยุค 

Generation Z ซึ่งไม่ได้มีเส้นแบ่งที่ชัดเจน แต่อย่างน้อย พวกเขาจะต้องเรียนให้จบในอายุ 18 ปีและ

พยายามท่ีจะประสบความสําเร็จด้วยตนเองโดยการมีกิจการส่วนตัวท่ีต้ังข้ึนมา 

 Rzemieniak and Wawer (2021) ได ้กล ่าวไว ้ว ่า Generation Z (เจเนอเรชัน ช ี) คือ  

กลุ่มคน ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1995 ถึง 2010 (พ.ศ. 2538 ถึง 2553) กลุ่มคนรุ่นนี้มักถูกเรียกว่า 

ชาวดิจิทัลโดยกําเนิด (Digital Natives) และยังมีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เช่น “Sharing Generation”, 

“All Technology All Time” generation u a: “Bom Digital” เติบโตในยุคท่ีมีความเจริญก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยี ที่ทําให้กลุ่มคนรุ่นนี้สามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างง่ายดายและรวดเร็วผ่าน เครื่องมือ

ทางเทคโนโลยี ไม่ว่าจะเป็น อินเทอร์เน็ต สมาร์ทโฟน อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ได้ตลอด 24 ชั่วโมงทุก

วันไม่เว้นแม้วันหยุด กลุ่มคนรุ่นนี้จึงมีความสามารถในการรวบรวมเปรียบเทียบ และนําข้อมูลจาก

แหล่งต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นจากประสบการณ์ ข้อมูลจากแหล่งออนไลน์หรืออฟไลน์ มารวมกันได้อย่างดี 

ทําให้กลุ ่มคนรุ่นนี้ยัง ถูกเรียกว่า “IGeneration” หรือ “IGen” คําว่า iGen นิยามขึ้นโดย Jean 

Twenge หมายถึง กลุ่มคนท่ีไม่เคย รู้จักช่วงเวลาท่ีไม่มีสมาร์ทโฟน  
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 Thang Nguyen Ngoc, et al. (2022) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งที่กลุ่มคน Generation Z ต้องการ

จากองค์กรและนายจ้างคือ ทัศนคติเชิงบวก เป้าหมาย และคําแนะนําการทํางานที่ชัดเจน มีการอบรม

สําหรับการปฏิบัติงาน งานที ่ปฏิบัติเป็น งานที ่มีความหมาย มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในที่ทํางาน สมดุล ระหว่างชีวิตและการทํางาน การเรียนรู้ และการพัฒนา

ความสามารถ นอกจากนี ้ ส ิ ่งที ่กลุ ่มคน Generation Z ให้ความสําคัญ คือ การที ่องค์กรให้ 

ความสําคัญต่อการมีความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่ง ทั้งนี้กลุ่มคน Generation Z จะมองหาองค์กรและ

นายจ้าง ท่ีมีค่านิยมในการทํางานเช่นเดียวกับตนเอง  

 Bulut and Maraba (2021) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจุบัน Generation Z ส่วนหนึ่งยังคงอยู่ใน

ระบบการศึกษาในฐานะนักเรียน นักศึกษาและอีกส่วนหนึ่งได้เข้าสู่ตลาดแรงงานด้วย การเริ่มต้น

อาชีพการงานแล้ว โดยกลุ่มคนรุ่นนี้มีนิสัยและลักษณะบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์ให้ ความสําคัญใน

เรื ่องเทคโนโลยี มีความเป็นปัจเจกนิยม ต้องการการยอมรับ มีตัวตนในสังคม มีความเป็น

ผู้ประกอบการ ให้ความใส่ใจเรื่องเงิน การทํางานที่หลากหลายและหรือหลาย ๆ อย่างไปพร้อม ๆ กัน 

ในขณะที่ต้องการความเป็นอิสระในการทํางาน ซึ่งสามารถยืดหยุดได้ อย่างไรก็ตามกลุ่มคนรุ่นนี้ก็ 

ยังคงเปิดกว้างทางความคิด รับฟังข้อเสนอแนะ คําแนะนํา ยอมรับในความแตกต่าง ในขณะเดียวกันก็ 

ยังคงให้ความสําคัญในเรื ่องของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ ทํางาน (Work Life Balance) 

ควบคู่ กับจริยธรรมในการทํางานอีกด้วย อันเนื่องมากจาก กลุ่มคนรุ่นนี้เติบโต มากับช่วงเวลาท่ี

สถานการณ์ ทางสังคมเศรษฐกิจหรือประวัติศาสตร์ที ่หลากหลายแตกต่างกัน ส่งผลให้การรับรู้ 

เกี่ยวกับงานและพฤติกรรมการทํางานจะได้รับอิทธิพลจากสิ่งเหล่านี้ทั ้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็น นิสัยใน 

การทํางาน แรงจูงใจ ความคาดหวังที่พึงประสงค์ ความต้องการการยอมรับ และจรรยาบรรณใน 

การทํางาน เป็นต้น   

 บวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภัค (2561) ได้กล่าวไว้ว่า เจเนอเรชัน แซด (Generation Z) ที่กําลัง 

จะเข้าสู่ ตลาดแรงงาน มีลักษณะนิสัยคล้ายกับกลุ่มคนเจเนอเรชัน วาย (Generation Y) คือ ซื่อสัตย์ 

ช่างคิด มีความ รับผิดชอบ และมุ่งมั ่น แต่จะมีความแตกต่างกันตรงที่กลุ ่มคนเจเนอเรชัน แซด 

(Generation Z) จะมีความเป็น ผู้ประกอบการมากขึ้น สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ

โลก ได้อย่างรวดเร็ว และนิยมหาข้อมูล ความรู้ผ่านเทคโนโลยีที่มีอยู่เสมอ และให้ความสําคัญถึง 

การ แสดงออกความเป็นตัวตน เปิดกว้างทางความคิด และวัฒนธรรม ยอมรับความแตกต่างของ

บุคคล และให้ความสนใจเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนมากกว่าคนรุ่นก่อน ๆ ทั้งในเรื่องเชื้อชาติและเพศ  

โดยกลุ่ม คนเจเนอเรชัน แซด (Generation Z) มักเรียกร้องสิทธิให้แก่ตัวเอง และทําเพื่อตัวเองก่อน

เสมอ ชอบอิสระเสรี มีความอดทนค่อนข้างตํ่า ทําให้คนกลุ่มนี้มีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อย  

ไม่ชอบการรอคอย 
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 เจเนอเรชันซีเป็นกลุ่มคนที่ให้คุณค่ากับความยืดหยุ่น ความหมายของงาน การเรียนรู้ผ่าน 

การลงมือทํา และความสมดุลในชีวิต ซึ่งสะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ในการทํางานท่ี

แตกต่างจากคนรุ ่นก่อนหน้าอย่างมีนัยสําคัญ แม้จะมีการศึกษากว้าง ๆ เกี ่ยวกับลักษณะและ 

ความคาดหวังของเจเนอเรชันซี แต่ยังขาดความเข้าใจในเชิงลึกว่าคุณลักษณะเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อ

ทักษะที่จําเป็นในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมการทํางานจริงในบริบทของ

องค์กรไทยอย่างไร การทําความเข้าใจคุณลักษณะเหล่าน้ีเป็นเพียงจุดเร่ิมต้น  

 เพื่อให้เห็นภาพที่สมบูรณ์ยิ ่งขึ ้น จําเป็นต้องวิเคราะห์ลงลึกถึงแนวคิดเกี ่ยวกับทักษะใน 

การทํางาน ซ่ึงเป็นองค์ประกอบสําคัญท่ีจะช่วยให้พวกเขาปรับตัวและประสบความสําเร็จในองค์กรได้ 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะในการทํางาน 

 ในศตวรรษท่ี 21 ท่ีโลกการทํางานขับเคล่ือนด้วยข้อมูลและเทคโนโลยี “ทักษะ” ได้กลายเป็น

ปัจจัยช้ีขาดความสําเร็จของท้ังบุคคลและองค์กร การทําความเข้าใจประเภทของทักษะท่ีมีความสําคัญ

และความต้องการที ่เปลี ่ยนแปลงไปของตลาดแรงงาน จึงเป็นสิ ่งจําเป็นอย่างยิ ่งในการเตรียม 

ความพร้อมให้กับกําลังแรงงานรุ่นใหม่ 

 รักติบูล สิทธิลภ (2566) ได้ศึกษาเร่ือง ทักษะการทํางานท่ีจําเป็นในศตวรรษท่ี 21 ได้กล่าวว่า

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ให้ความหมายคําว่า ทักษะ ว่าหมายถึงความชํานาญ 

ภาษาอังกฤษคือคําว่า Skill โดยคณะกรรมการจัดทําพจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย ได้ขยาย

ความเพิ่มเติมว่าหมายถึง ความชํานาญหรือความสามารถในการกระทําหรือการปฏิบัติอย่างใด 

อย่างหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นทักษะด้านร่างกาย สติปัญญา หรือสังคมท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกฝน หรือการกระทํา

บ่อย ๆ เช่น ครูมีทักษะการใช้คําถาม การนําเข้าสู่บทเรียน การใช้สื ่อการสอน นักเรียนมีทักษะ  

การฟัง พูด อ่าน เขียน การคิดคํานวณ หรือทักษะทางสังคม สอดคล้องกับ Garrison and Magoon 

(1972) ที่ให้ความหมายของทักษะว่าเป็นแบบของพฤติกรรมที่ปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว แม่นยํา ซึ่งเป็น

ผลจากการพัฒนาความสามารถของตนเอง และ Klausmeior and Ripple (1971) ท่ีอธิบายว่าทักษะ

คือการประกอบกิจกรรมด้วยความคล่องแคล่วได้อย่างต่อเน่ือง โดยผู้ท่ีมีทักษะสูง จะมีลักษณะ ดังน้ี 

1. สามารถทํากิจกรรมได้สําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะมีความต้ังใจทําเพียงเล็กน้อย 

2. สามารถมองเห็นแนวทางในการพัฒนาให้ทํากิจกรรมได้ดีกว่าเดิม 

3. สามารถตรวจสอบความถูกต้องของส่ิงท่ีทําได้อย่างรวดเร็วและไม่ผิดพลาด 

4. สามารถทํากิจกรรมได้อย่างรวดเร็ว และมีการประสานงานท่ีดี 

5. สามารถทํากิจกรรมได้อย่างคงท่ีแม้อยู่ในสภาพแวดล้อมต่างกัน 



17 

 ผลการศึกษาพบว่า ทักษะการทํางานที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 สามารถจัดกลุ่มออกเป็น  

5 ด้าน ได้แก่ (1) ทักษะทางร่างกาย (2) ทักษะทางสังคม (3) ทักษะทางปัญญา (4) ทักษะการเป็น

ผู ้นํา และ (5) ทักษะการบริหารจัดการตนเอง โดยทักษะเหล่านี ้เป็นทักษะที ่เทคโนโลยีและ

ปัญญาประดิษฐ์ไม่สามารถทดแทนได้ทั้งหมด และมีความสําคัญต่อการทํางานร่วมกับเทคโนโลยีในยุค

ดิจิทัล ผู้วิจัยเสนอว่าการพัฒนาทักษะดังกล่าวจะช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง

ของตลาดแรงงาน และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในศตวรรษท่ี 21 

          สันติธาร เสถียรไทย (2562) ได้อธิบายถึงการแบ่งทักษะไว้ว่า ทักษะสามารถแบ่งได้เป็น  

2 แบบ คือ ทักษะด้านความรู้ (Hard Skills) และ ทักษะทางอารมณ์ (Soft Skills) และสามารถแบ่ง

ทักษะทั้ง 2 แบบได้จาก 3 ปัจจัย คือ วิธีการเรียนรู้ทักษะนั้น วิธีการวัดผล และวิธีการนําไปใช้ใน

บริบทต่าง ๆ โดยทักษะด้านความรู้ สามารถเรียนรู้ได้จากระบบการเรียนการสอนและการฝึกฝน

สามารถวัดผลได้ง่าย และไม่ว่าในองค์กรใดก็จะนําทักษะด้านความรู้ไปใช้ในบริบทที่คล้ายคลึงกันเช่น 

ทักษะทางภาษา จะเห็นได้ว่าการเรียนรู้ภาษาต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะมาจากการเรียนการสอนทั้งในและ

นอกห้องเรียน มีวิธีการวัดทักษะมากมาย เห็นได้จากข้อสอบวัดระดับภาษาที่มีอยู่หลากหลายและ

สามารถนําไปใช้ได้ในทุกองค์กร ในขณะที่ทักษะทางอารมณ์ เป็นทักษะที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนา 

สอนได้ยาก วัดผลได้ยาก และการนําไปใช้ก็แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร เช่น ทักษะการสื่อสารต้อง

เรียนรู้จากการสั่งสมประสบการณ์ ไม่มีมาตรฐานในการวัดผลที่แม่นยํา และแต่ละองค์กรก็มีความ

ต้องการทักษะการสื่อสารในรูปแบบและระดับที่แตกต่างกันไป โดยทักษะทั้ง 2 แบบ ต่างก็สนับสนุน

ซึ่งกันและกันเราจําเป็นต้องศึกษาทักษะด้านความรู้อยู่เสมอ เพื่อให้รู้ถึงทักษะทางอารมณ์ที่เกี่ยวข้อง 

เช่น การเรียนรู้ทักษะทางภาษา ก็จะทําให้เราได้ฝึกทักษะในการสื่อสารและทักษะในการทํางาน

ร่วมกับผู้คนที่มาจากชาติอื่นด้วยในขณะเดียวกันการมีทักษะทางอารมณ์ที่สูง ก็จะช่วยให้เราสามารถ

พัฒนาทักษะด้านความรู้ได้ดีข้ึนด้วย 

 วีระพงศ์ อาตมา (2563) ได้กล่าวถึง ทักษะในการทํางานว่า ทักษะด้านความรู้ คือทักษะ

ทางด้านวิชาชีพ ความเชี่ยวชาญในอาชีพนั้น ๆ หากผู้ปฏิบัติงานมีทักษะด้านความรู้สูงย่อมมีโอกาสท่ี

จะประสบความสําเร็จสูงตามไปด้วย เช่น ทักษะการคํานวณ ทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

ทักษะทางวิศวกรรม ส่วนทักษะทางอารมณ์ เป็นทักษะที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมี เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงาน

ราบรื ่นยิ ่งขึ ้น ส่วน Pahwa (2021) ให้ความหมายว่า ทักษะด้านความรู ้ คือทักษะที ่จําเป็นใน 

การทํางานนั้น ๆ เช่น ทักษะการออกแบบ ทักษะการบัญชี ในขณะที่ทักษะทางอารมณ์ คือทักษะท่ี

ส่งผลต่อการทํางานและการสร้างความสัมพันธ์ ซึ่งจะทําให้แต่ละบุคคลมีความโดดเด่นและแตกต่าง

กันไป เช่น ทักษะการสื่อสาร ทักษะการเป็นผู้นํา จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ทักษะการแก้ปัญหา

อย่างสร้างสรรค์ ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ข้อขัดแย้ง และทักษะการเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
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 ในอดีตทุกคนมักให้ความสําคัญกับทักษะด้านความรู้มากกว่าทักษะทางอารมณ์ แต่ในปัจจุบัน 

ทักษะด้านความรู้เพียงอย่างเดียว อาจไม่เพียงพอต่อการทํางานอีกต่อไป และไม่สามารถช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานไม่ถูกเลิกจ้าง หากองค์กรมีการลดขนาดลง (James & James, 2004) โดยทักษะทาง

อารมณ์กลายเป็นทักษะที่มีความสําคัญในการทํางานมากขึ้น จะเห็นได้จากการศึกษาถึงความสําเร็จ

ของการทํางานในระยะยาว พบว่าความสําเร็จมีผลมาจากทักษะทางอารมณ์ถึง 75% ในขณะที่ทักษะ

ด้านความรู้ มีผลเพียง 25% (Klaus, 2010) 

สรุปได้ว่า ทักษะคือความเชี่ยวชาญในการทําการอย่างใดอย่างหนึ่ง แบ่งเป็น 2 แบบ คือ

ทักษะด้านความรู้ที่สามารถเรียนรู้ วัดผล และนําไปใช้ได้ง่าย กับทักษะทางอารมณ์ที่ต้องใช้เวลาใน 

การพัฒนา วัดผลและนําไปใช้ได้ยาก โดยในการทํางานจําเป็นต้องมีทั้งทักษะด้านความรู้และทักษะ

ทางอารมณ์ 

 ทักษะที่จําเป็นในโลกการทํางานปัจจุบันและอนาคตมีลักษณะผสมผสาน โดยให้ความสําคัญ

อย่างยิ ่งก ับ Hard Skills ด ้านดิจ ิท ัลและข้อมูล ควบคู ่ไปกับ Soft Skills ที ่หลากหลาย เช่น  

การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน การจัดการตนเอง และการทํางานร่วมกับผู้อื่น งานวิจัยส่วนใหญ่มักนําเสนอ

รายการทักษะที่จําเป็น แต่ยังขาดการวิเคราะห์เชิงลึกว่าทักษะใดมีอิทธิพลโดยตรงต่อกระบวนการ

ปรับตัวของเจเนอเรชันซี และทักษะเหล่าน้ันสามารถพัฒนาผ่านความรู้และประสบการณ์ในรูปแบบใด

ได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุด  

 นอกเหนือจากทักษะเฉพาะทางแล้ว ความรู้ในมิติที่กว้างขึ้นหรือความรู้เชิงบูรณาการก็เป็น

รากฐานสําคัญท่ีช่วยให้บุคคลสามารถนําทักษะไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้เชิงบูรณาการ 

 ในภูมิทัศน์การทํางานแห่งศตวรรษที่ 21 ซึ่งขับเคลื่อนด้วยสังคมแห่งความรู้ (Knowledge 

Society) การปรับตัวของบุคลากรเจเนอเรชันซี (Generation Z) ไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะทางวิชาชีพ 

(Hard Skills) หรือทักษะทางอารมณ์ (Soft Skills) เพียงอย่างเดียว แต่ยังต้องการองค์ประกอบที่สาม

ซ่ึงมีความสําคัญเชิงกลยุทธ์ น่ันคือ “ความรู้เชิงบูรณาการ” (Integrated Knowledge) ความรู้ในกลุ่ม

นี้ทําหน้าที่เป็นรากฐานทางปัญญาที่ช่วยให้บุคลากรเข้าใจบริบทของโลกที่ซับซ้อนและเชื่อมโยงกันใน

มิติที่กว้างกว่าขอบเขตของงานเฉพาะทาง ไม่ว่าจะเป็นมิติทางสังคม เศรษฐกิจ หรือสิ่งแวดล้อม  

ความเข้าใจในองค์รวมนี้มีความจําเป็นอย่างยิ่งต่อการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ

ค่านิยมของคนรุ่นใหม่ซึ่งให้ความสําคัญกับความหมายและความรับผิดชอบต่อสังคม แนวคิดที่ว่า

ความรู ้ในสาระวิชาหลักอาจไม่เพียงพออีกต่อไปในโลกยุคปัจจุบัน ตอกยํ ้าถึงความจําเป็นใน 
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การสอดแทรกองค์ความรู้เชิงบูรณาการเหล่านี้ เพื่อเป็นเครื่องมือให้เจเนอเรชันซีสามารถนําทางและ

ปรับตัวในโลกการทํางานท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างย่ังยืน 

 การสังเคราะห์งานวิจัยของ กนกพรรณ สังข์งาน และนภาภรณ์ ธัญญา (2566) ท่ีได้ศึกษา 

การจัดการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างทักษะแห่งอนาคตใหม่ในศตวรรษที่ 21 ได้กล่าวถึงทักษะการรู้สาระ

เน้ือหา ดังน้ี 

1. พ้ืนฐานการเรียนรู้สาระวิชาหลัก 

ท ักษะการอ ่าน (Reading) ท ักษะการเข ียน (Writing) และท ักษะการค ํานวณ 

(Arithmetic) ถือเป็นทักษะพื้นฐานที่มีความจําเป็นที่จะทําให้รู้และเข้าใจในสาระเนื้อหาของ 8 กลุ่ม

สาระการเรียนรู้ ที่แสดงความเป็นสาระวิชาหลักของทักษะเพื่อดํารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ได้แก่  

ภาษาแม่ และภาษาโลก ศิลปะ คณิตศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ภูมิศาสตร์ประวัติศาสตร์ 

และความเป็นพลเมืองดี ซึ่งหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานได้จัดทําสาระเนื้อหาได้ครบคุมทั้ง 8 กลุ่ม

สาระการเรียนรู้แล้ว 

2. ความรู้เชิงบูรณาการสําหรับศตวรรษท่ี 21 

ถึงแม้นนักเรียนจะสอบวัดความรู้ ความสามารถ ได้ตามเกณฑ์การจบหลักสูตรการศึกษา

ขั้นพื้นฐานว่าด้วยระเบียบการวัดผลประเมินผลตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานได้แล้วก็ตาม คงไม่

เพียงพอในโลกยุคศตวรรษท่ี 21 จึงต้องมีการสอดแทรกความรู้เชิงบูรณาการเข้าไปในสาระเน้ือหาของ 

8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานความรู้ทักษะเพ่ือการดํารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ดังน้ี 

1) ความรู้เกี่ยวกับโลก (Global Awareness) เป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจและ

กําหนดประเด็นสําคัญต่อการสร้างความเป็นสังคมโลก การขับเคลื่อนเชิงวัฒนธรรม ศาสนา และ 

วิถีชีวิตที่อยู่ร่วมกันได้อย่างเหมาะสมในบริบททางสังคมที่ต่างกันรอบด้าน และสร้างเข้าใจความเป็น

มนุษย์ด้วยกันในด้านเช้ือชาติและวัฒนธรรม การใช้วัฒนธรรมทางภาษาท่ีต่างกันได้อย่างลงตัว 

2) ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็นผู้ประกอบการ (Financial, 

Economic, Business And Entrepreneurial Literacy) เป็นการสร้างความรู้และวิธีการท่ีเหมาะสม

สําหรับการสร้างตัวเลือกเชิงเศรษฐศาสตร์ หรือเศรษฐกิจ มีความเข้าใจบทบาทในเชิงเศรษฐศาสตร์ท่ีมี

ต่อสังคม และใช้ทักษะการเป็นผู้ประกอบการในการยกระดับ และเพ่ิมประสิทธิผลด้านอาชีพ 

3) ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี (Civil Literacy) เป็นการสร้างประสิทธิภาพ 

การมีส่วนร่วมทางสังคม ผ่านวิธีสร้างองค์ความรู ้ และความเข้าใจในกระบวนการทางการเมือง 

การปกครองที่ถูกต้อง และนําวิถีแห่งความเป็นประชาธิปไตยไปสู่สังคมในระดับต่าง ๆ ที่เข้าใจต่อ 

วิถีการปฏิบัติทางสังคมแห่งความเป็นพลเมืองท้ังระดับท้องถ่ินและสากล 

4) ความรู้ด้านสุขภาพ (Health Literacy) เป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจข้อมูล

สารสนเทศ ภาวะสุขภาพอนามัย และนําไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต ให้เข้าใจวิธีป้องกันแก้ไข 
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และเสริมสร้างภูมิคุ ้มกันที ่มีต่อภาวะสุขอนามัยห่างไกลจากภาวะความเสี ่ยงจากโรคภัยไข้เจ็บ  

ใช้ประโยชน์ข้อมูลสารสนเทศในการเสริมสร้างความเข้มแข็งทางด้านสุขภาพอนามัยได้อย่างเหมาะสม

กับบุคคล เฝ้าระวังด้านสุขภาพอนามัยส่วนบุคคลและครอบครัวให้เกิดความเข้มแข็งรู้และเข้าใจใน

ประเด็นสําคัญของการเสริมสร้างสุขภาวะท่ีดีระดับชาติและสากล 

5) ความรู ้ด้านสิ ่งแวดล้อม (Environmental Literacy) เป็นการสร้างภูมิรู ้และ

เข้าใจการอนุรักษ์และป้องกันสภาพแวดล้อม และมีส่วนร่วมอนุรักษ์และป้องกันสภาพแวดล้อม มีภูมิรู้

และเข้าใจผลกระทบจากธรรมชาติที ่ส ่งผลต่อสังคม สามารถวิเคราะห์ประเด็นสําคัญด้าน

สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ และกําหนดวิธีการป้องกันแก้ไข และอนุรักษ์รักษาสภาพแวดล้อม  

สร้างสังคมโดยรอบให้เกิดความร่วมมือในการอนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรส่ิงแวดล้อม 

 จากการวิเคราะห์องค์ความรู้เชิงบูรณาการทั้ง 5 ด้าน สามารถสรุปประเด็นสําคัญเชิงวิชาการ

ได้ดังน้ี 

1. การปรับตัวที่เหนือกว่าทักษะเฉพาะทาง ประสิทธิภาพในการปรับตัวของเจเนอเรชันซี 

ไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะทางเทคนิค (Hard Skills) หรือทักษะทางสังคม (Soft Skills) เพียงลําพัง แต่ต้อง

อาศัยความรู้เชิงบูรณาการเป็นฐานคิดในการตีความบริบทท่ีซับซ้อน 

2. ความสอดคล้องเชิงค่านิยม (Value Alignment) องค์ความรู้ทั้ง 5 ด้าน สะท้อนและ

เชื่อมโยงโดยตรงกับค่านิยมแกนกลางของเจเนอเรชันซี เช่น ความยั่งยืน ความรับผิดชอบต่อสังคม 

และสุขภาวะองค์รวม ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญต่อการสร้างความผูกพันกับองค์กร 

3. กรอบอ้างอิงเชิงคุณค่าสําหรับการตัดสินใจ องค์ความรู้เหล่านี้ทําหน้าที่เป็นกรอบ

อ ้างอ ิ งภายใน ( Internal Frame of Reference) ท ี ่ ช ่ วยให ้ เจ เนอเรช ันซ ีสามารถประเ มิน 

ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วนตนกับวัฒนธรรมองค์กร และตัดสินใจเลือกเส้นทางอาชีพท่ี

สอดคล้องกับตัวตนได้อย่างมีกลยุทธ์ 

 ดังนั้น แม้ความรู้เชิงบูรณาการจะมอบกรอบความคิดที่จําเป็นสําหรับการปรับตัว แต่การท่ี

บุคลากรจะสามารถประยุกต์ใช้ความเข้าใจเหล่านี้ได้อย่างเต็มศักยภาพนั้น ยังขึ้นอยู่กับอีกมิติหนึ่งที่มี

ความสําคัญไม่ยิ ่งหย่อนไปกว่ากัน นั ่นคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ตรงในการทํางาน ซึ ่งเป็น

องค์ประกอบท่ีจะได้รับการทบทวนในลําดับถัดไป 

2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

 ประสบการณ์ในการทํางานเป็นปัจจัยสําคัญที่หล่อหลอมทัศนคติ พฤติกรรม และระดับ 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับแรงงานรุ่นใหม่อย่างเจเนอเรชันซี 
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ประสบการณ์ที่ได้รับในช่วงเริ ่มต้นของการทํางานมีอิทธิพลอย่างสูงต่อกระบวนการปรับตัวและ 

ความต้ังใจท่ีจะอยู่กับองค์กรในระยะยาว 

 ณัฐพงษ์ ขอดใจ (2560) ได ้ศ ึกษางานวิจ ัยปัจจ ัยด้านประสบการณ์การทํางานที ่ มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์ของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ในองค์กรเอกชน กล่าวว่า Hrebiniak 

(1972, pp. 113-115 อ้างถึงใน ประนอม กิตดิดุษฎีธรรม, 2538, หน้า 26) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร และจําแนกออกเป็น 3 ประเภทหลัก ซ่ึงสะท้อนมิติต่าง ๆ ของประสบการณ์

ได้เป็นอย่างดี ได้แก่ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ปฏิบัติงาน (Person Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานในองค์กร และระดับตําแหน่ง 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่ผู ้ปฏิบัติงาน 

รับผิดชอบอยู่ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการ บริหาร 

งานท่ีมีโอกาสปติสังสรรค์กับผู้อ่ืน และผลป้อนกลับของงาน 

3. ประสบการณ์จากการทํางานในองค์กรนั ้น (Work Experience) หมายถึง สภาพ 

การทํางานที่ผู้ปฏิบัติได้รับ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร ทัศนคติเพื่อนร่วมงานและ

องค์กร ความเชื ่อถือได้ขององค์กร ความพึ ่งพิงได้ขององค์กร และความคาดหวังที ่จะได้รับ 

การตอบสนองจากองค์กร 

 ทั้งสามประเภทนี้เป็นปัจจัยนําเข้าที่แตกต่างกันในเส้นทางอาชีพของพนักงาน ลักษณะส่วน

บุคคลคือคุณสมบัติที่มีอยู่ก่อนแล้วที่พนักงานนําเข้ามา ในขณะท่ีลักษณะของงาน และประสบการณ์

จากการทํางาน เป็นปัจจัยสําคัญที่ถูกกําหนด โดยองค์กร ซึ่งเป็นเครื่องมือสําคัญที่ผู้บริหารสามารถใช้

เพ่ือส่งอิทธิพลต่อความผูกพันและการปรับตัวได้ 

 ฐิติมา วงศ์นาค (2544, หน้า 38-40) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรท้ัง  

3 ลักษณะ พบว่าปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรน้ันมี 3 ปัจจัยท่ีสําคัญ ได้แก่ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล เป็นปัจจัยท่ีเน่ืองมาจากลักษณะส่วนบุคคลไม่ว่าจะเป็น

ความแตกต่างทางด้านกายภาพ เช่น เพศ อายุ หรือความแตกต่างทางด้านสังคม เช่น การศึกษา 

สถานภาพสมรส ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์ในระดับท่ีแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานแต่ละบุคคลรับผิดชอบหรือปฏิบัติ

อยู่ว่าเป็นอย่างไร ความแตกต่างในเรื่องงานจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้ความชํานาญเฉพาะเรื่องท่ี

แตกต่างกัน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีย่อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน

ว่ารับรู้การทํางานในองค์กรอย่างไร 
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 Allen and Meyer (1997) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบนี้มีปัจจัยท่ี

ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้านต่างกัน ดังน้ี 

1. ปัจจัยที ่ก ่อให้เก ิดความผูกพันด้านความต่อเนื ่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก 

2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของ

งาน ความสําคัญของงานและความท้าทายของงาน 

3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อ

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน, การพ่ึงพาองค์กรและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 Steers and Porter (1979, pp. 303-304) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นขั้นตอนหน่ึง

ใน 3 ข ั ้น ของความสัมพันธ ์ระหว ่างบ ุคคลกับองค ์กรในกระบวนการเก ี ่ยวพันก ับองค ์กร 

(Organizational Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคล

เลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหน่ึง 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นข้ันตอนท่ีบุคคล ตัดสิน

ที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของ ความรู้สึกของ

บุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กรและ 

ความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร หรือความเป็นสมาชิก

ขององค์กร (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั ้งนี ้ พนักงานที ่มี

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับตํ่ามีความโน้มเอียง

ท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์กร ส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ําจะนําผลการปฏิบัติงานใน

ระดับต่ํา และมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์กรมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็น

ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร (Organizational Attachment Process) เป็น

ข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะอยู่กับองค์กรหรือออกจากองค์กร 

 Steers (1977) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่กําหนดต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 

ความรู้สึกต่อองค์กรเป็นตัวแปรท่ีอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงมีองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ 

1. ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกต่อการได้รับการยอมรับ

จากองค์กรว่า ตนเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคุณค่าต่อองค์กร รวมทั้งความรู้สึก

ว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
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2. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมี

ส่วนในการตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงานมีการกระจายการตัดสินใจให้ผู้ปฏิบัติงาน

และไม่ใช้อํานาจหน้าที่ตามรูปแบบที่เป็นทางการมากเกินไป จะเป็นองค์ประกอบสําคัญที่จะดึงดูดให้

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกกันต่อองค์กร 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อผู้บังคับบัญชาต่อการให้

ความร่วมมือช่วยเหลือ ให้คําแนะนําปรึกษาท้ังในด้านการปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อเพื่อนร่วมงานต่อการให้

ความร่วมมือช่วยเหลือ ให้คําแนะนําปรึกษาท้ังในด้านการปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว 

5. ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความรู ้สึกว่าตนเองได้รับ

ค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

เนื่องจากทุกคนมีความปรารถนาที่จะได้รับความยุติธรรมโดยในการประเมินความเสมอภาคบุคคลจะ

เปรียบเทียบรางวัลตอบแทนที่ได้รับกับความพยายามที่ตนได้ลงแรงไปในงานและจะเปรียบเทียบกับ

เพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ เช่นกันความเสมอภาคจะเกิดจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับรู้ว่าอัตราส่วนของ

รางวัลที่ได้รับและกําลังที่ลงไปเท่าเทียมกับอัตราส่วนของผู้อื่น รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ ในรูปแบบ

สวัสดิการท่ีได้รับ 

 สวนีย์ แก้วมณี (2549) กล่าวถึง ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ดังน้ี 

1. การเป็นส่วนหนึ ่งขององค์กรที ่ประสบความสําเร ็จ (Being Part of a Wining 

Organization) หากพนักงานได้ทํางานในองค์กรที่มีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นที่ยอมรับว่าเป็น

ผู้นําทางการตลาด มีวิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อนํามาปฏิบัติ

อย่างเหมาะสมจะมีส่วนผลักดันให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 

2. การได้ทํางานให้แก่ผู้นําที่ตนเองชื่นชอบ (Working for Admired Leaders) การท่ี

พนักงานได้ทํางานกับผู ้ที ่ตนเองรักหรือชื ่นชอบจะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน  

ซึ่งหัวหน้างานที่พนักงานชื่นชอบเป็นส่วนสําคัญในการผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน 

3. การมีความสัมพันธ์ที ่ดีในการทํางาน (Having Positive Working Relationships) 

หากพนักงานมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี ทํางานอย่างมืออาชีพ จะส่งผลให้พนักงานเกิด 

ความผูกพันท่ีดีต่อองค์กร 

4. การทํางานที่มีความสําคัญ (Doing Meaningful Work) พนักงานต้องการทํางานท่ี

ผลกระทบต่อองค์กร เป็นงานที ่มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์และวิสัยทัศน์และสามารถสร้าง 
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ความแตกต่างให้เกิดขึ้นกับองค์กรและลูกค้าได้สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงานเกิดความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์กร 

5. การได้รับการยกย่องและเห็นคุณค่า (Recognition and Appreciation) การได้รับ

การยกย่องเป็นสิ่งสําคัญที่ช่วยผลักดันให้เกิดความผูกพันในองค์กรซึ่งไม่ได้หมายถึงรางวัลที่เป็นตัวเงิน 

หรือค่าตอบแทนเท่านั้นแต่ยังหมายถึงความชื่นชมโดยตรงจากผู้บริหารสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่า

พนักงานมีคุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ได้รับการยอมรับจากองค์กรด้วย 

6. การมีชีวิตความเป็นอยู่ที ่สมดุล (Living a Balanced Life) องค์กรที่สามารถสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรโดยให้คุณค่ากับความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว และทําให้

พนักงานสามารถมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลได้ จะได้รับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็นส่ิง

ตอบแทน การมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลของพนักงานไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะไม่จงรักภักดีต่อ

องค์กร แต่หมายถึงการที่พนักงานต้องการสามารถจัดการกับชีวิตได้ดี ไม่ใช่ชีวิตอยู่กับงานเพียงอย่าง

เดียวเท่านั้น เมื่อผู้บริหารเข้าใจปัจจัยเหล่านี้จะช่วยผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

ผู้บริหารจะสามารถสร้างเงื่อนไขที่ผลักดันให้องค์กรมีระดับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยการมีบทบาท

ในฐานะเป็นผู้สื่อสารให้พนักงานมีส่วนร่วมและเข้าใจถึงทิศทางกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อที่จะสนับสนุน

ให้องค์กรประสบความสําเร็จในท่ีสุด 

 Hewitt et al. (2017) เสนอว่า ความผูกพันของพนักงาน สามารถแสดงออกโดย พฤติกรรม

ซึ่งสามารถรู้ได้จากการพูดโดยจะพูดถึงองค์ในแง่บวกและพิจารณาได้จากการดํารงอยู่ นั่นคือพนักงาน

ยังมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถเพ่ือ

สนับสนุนกิจกรรมขององค์กรซ่ึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องมี 6 ข้อ ดังนี้ (1) ภาวะผู้นํา (2) ภาพรวมขององค์กร 

(3) ลักษณะงาน (4) ค่าตอบแทนโดยรวม (5) คุณภาพชีวิต (6) โอกาสท่ีได้รับจากองค์กร 

 ประสบการณ์ในการทํางานไม่ได้หมายถึงเพียงแค่ระยะเวลาที่ทํางาน แต่คือคุณภาพของ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในทุกมิติ ซึ่งรวมถึงลักษณะของงาน ผู้นํา เพื่อนร่วมงาน และ

ความรู้สึกมีคุณค่า ท้ังหมดน้ีส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันและการปรับตัวของพนักงานยังมีช่องว่างทาง

ความรู้ที่ขาดการวิจัยที่เจาะจงว่า “รูปแบบ” ของประสบการณ์การทํางานแบบใด เช่น การได้รับ

มอบหมายโครงการที่ท้าทาย การมีพี่เลี้ยง (Mentor) หรือรูปแบบการทํางานที่ยืดหยุ่น ที่ส่งผลต่อ 

การพัฒนาทักษะและการปรับตัวของเจเนอเรชันซีในบริบทขององค์กรไทยได้อย่างมีนัยสําคัญที่สุด 

ประสบการณ์ที่พนักงานได้รับนําไปสู่กระบวนการที่เป็นผลลัพธ์โดยตรง นั่นคือ “การปรับตัวใน 

การทํางาน”  
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2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางาน 

 การปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment) เป็นกระบวนการที่สําคัญอย่างยิ่งที่บุคคล

ต้องเผชิญเมื่อเข้าสู่สภาพแวดล้อมการทํางานใหม่ การทําความเข้าใจกระบวนการนี้มีความสําคัญใน

เชิงกลยุทธ์ต่อองค์กร เนื ่องจากสามารถช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานใหม่และเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทํางานในระยะยาวได้ วรรณกรรมทางวิชาการได้นําเสนอเกี่ยวกับการปรับตัวไว้

หลายมิติ ซ่ึงสามารถสังเคราะห์ได้ดังน้ี 

 วันวิสาข์ แก้วก่า (2565) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ทักษะการทํางานที่จําเป็นและการปรับตัวใน

โลกยุคดิจิทัลของคนวัยทํางานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้กล่าวว่า  

2.5.1 ความหมายของการปรับตัวในการทํางาน 

ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี 

ทําให้พนักงานมีความต้องการที่จะปรับตัวด้านการทํางานมีความต้องการที่จะเข้าใจในงานที่ตัวเองทํา

มากขึ้น (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549, หน้า 103) การปรับตัวในการทํางาน จึงมีความสําคัญอย่างมาก

ในการทํางาน เพราะบุคคลต้องมีการพัฒนาตนเอง ให้เป็นผู้ปฏิบัติอย่างมีแบบแผน มีการพัฒนา

ความสามารถอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับงานที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (ปณยา 

ทองเหลือง, 2544, หน้า 34) โดย อภิชญา อินทรสุภา (2547, หน้า 5) กล่าวว่า การปรับตัวใน 

การทํางาน เพื่อช่วยส่งเสริมให้การทํางานนั้นเกิดผลสําเร็จและพึงพอใจในงานที่ตนทําอยู่ ซึ่ง Arkoff 

(1968, p. 41) ให้ความหมายว่า การปรับตัวในการทํางาน หมายถึงความพยายามของแต่ละบุคคลท่ี

จะบรรลุเป้าหมายของตนเอง และเป็นการปรับพฤติกรรมในทางที่ถูกต้องเพื่อนําไปสู่การทํางานที่มี

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและส่ิงแวดล้อม 

2.5.2 แนวคิดเก่ียวกับการปรับตัวในการทํางาน 

 Dawes and Lofquist (1984) ก ําหนดทฤษฎ ีของการปร ับต ัวในการท ํางาน (Work 

Adjustment) ประกอบด้วย 2 ประการ คือ 

2.5.2.1 การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการขององค์กร คือ การปรับตัวในการทํางาน

พิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะในการทํางาน และบุคลิกภาพที่เหมาะสม ที่สอดคล้อง 

ความต้องการขององค์กร 

2.5.2.2 การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลที่จะปฏิบัติงานอย่างมีความคาดหวัง และมีความใส่ใจในความสําเร็จของงานและมีโอกาสได้ใช้

ความเป็นตัวของตัวเองเข้าไปเสริมการทํางานต้องการที่จะได้รับความพอเพียงตามความจําเป็น

ทางด้านสรีระการมีความมั่นคงปลอดภัย และการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี การมี

ความเข้าใจและรู้จักตนเอง ซึ่งเมื่อบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได้ก็ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
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ในการทํางานผู้ที ่สามารถคุ้นเคยกับลักษณะงานจนเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา และมักแสดง 

ความคิดเห็นว่างานที่ทํานั้นไม่เหมาะสมกับตนเองไม่มีความสามารถพอที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ หรือ 

ยังไม่สามารถตัดสินใจได้ว่าตนเองจะยึดอาชีพใดเป็นหลักในการดํารงชีวิตต่อไป หรือตนเองมี 

ความเหมาะสมกับอาชีพใด 

         ทฤษฎีการปรับตัวของรอย Roy’s Adaptation Model (Roy & Andrews, 1999) กล่าวว่า 

การปรับตัวและการให้ความช่วยเหลือบุคคลที่ประสบปัญหาในการปรับตัว เมื่อเกิดเหตุการณ์หรือ 

มีการเปล่ียนแปลงเข้ามาในชีวิต โดยการปรับตัวเป็นกระบวนการและผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคล

มีความคิดและความรู ้ส ึกจากการใช้ความตระหนักรู ้ทางสติป ัญญา และการสร้างสรรค์ใน 

การบูรณาการระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมให้กลมกลืนกัน รอยใช้แนวคิดจากทฤษฎีระบบมาอธิบาย

ระบบการปรับตัวของบุคลว่า บุคคลเป็นเหมือนระบบ การปรับตัวที่มีองค์รวม (Holistic Adaptive 

System) และเป็นระบบเปิดประกอบด้วยสิ ่งนําเข้า (Input) กระบวนการเผชิญปัญหา (Coping 

Process) สิ่งนําออก (Output) และกระบวนการป้อนกลับ (Feedback Process) โดยแต่ละส่วนมี

ความสัมพันธ์กันเป็นหนึ่งเดียว โดยเมื่อสิ่งเร้าที่เกิดการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกผ่านเข้าสู่ระบบการปรับตัว จะทําให้กระตุ้นต่อบุคคลเกิดการปรับตัวตอบสนองต่อสิ่งเร้าน้ัน 

โดยใช้กระบวนการ 2 กลไก คือ กลไกลควบคุมและกลไกลการคิดรู้ กลไกทั้งสองจะทํางานควบคู่กัน

เสมอ ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการปรับตัวออกมาทั้ง 4 ด้าน คือ ร่างกาย อัตมโนทัศน์ บทบาท 

หน้าที ่และด้านการพึ ่งพาระหว่างกัน การปรับตัวมี 2 ลักษณะ คือ ปรับตัวได้และปรับตัวไม่มี

ประสิทธิภาพ ทั ้งนี ้ ความสามารถในการปรับตัวของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันโดยขึ ้นอยู ่กับ 

ความรุ่นแรงของส่ิงเร้า และระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคคลในขณะน้ัน โดยมีรายละเอียด 

ดังต่อไปน้ี 

         สิ่งนําเข้า (Input) เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมก่อให้เกิดสิ่งนําไปสู่

ระบบการปรับตัวของบุคคล เรียกว่า สิ ่งเร้า (Stimuli) ซึ ่งมาจากสิ่งแวดล้อมภายในและภายใน 

ตัวบุคคล การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมจะกระตุ้นให้บุคคลเกิดปฏิกิริยาการปรับตัวตอบสนองโดย 

ส่ิงเร้าแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. สิ่งเร้าตรง (Focal Stimuli) เป็นสิ่งที่บุคคลต้องเผชิญและให้ความสนใจในขณะน้ัน

มากท่ีสุดก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและส่งผลกระทบโดยตรงทําให้บุคคลต้องมีการปรับตัว 

2. สิ่งเร้าร่วม (Contextual Stimuli) เป็นสิ่งเร้าอื่นb ๆ ที่ปรากฏอยู่ในเหตุการณ์หรือ

สิ่งแวดล้อมที่บุคคลกําลังเผชิญอยู่ โดยอาจจะมีผลเป็นตัวเสริมผลของสิ่งเร้าตรงโดยอาจมีผลใน

ทางบวกหรือทางลบต่อการปรับตัว 
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3. สิ่งเร้าแฝง (Residual Stimuli) เป็นสิ่งเร้าที่เป็นผลมาจากประสบการณืในอดีต เป็น

ลักษณะเฉพาะบุคคล และเป็นปัจจัยที่อาจจะส่งอิทธิพลต่อการปรับตัวในเหตุการณ์ที่บุคคลประสบอยู่

แต่ไม่ชัดเจน 

บุคคลอาจไม่ตระหนักถึงอิทธิพลของปัจจัยของปัจจัยดังกล่าว เช่น เจตคติ ความเชื่อ ค่านิยม

ประสบการณ์ เป็นต้น โดยสิ่งเร้าและระดับความสามารถในการปรับตัว (Adaptation Level) ของ 

สิ ่งเร ้าและระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคคลต่อสถานการณ์ที ่เปลี ่ยนแปลงไปใน

กระบวนการชีวิต มี 3 ระดับ คือ 

1. ระดับปกติ (Integrated Level) เป็นภาวะที่โครงสร้างและหน้าที่ของร่างกายทํางาน

สามารถตอบสนองความต้องการ ของบุคคลได้อย่างเหมาะสม 

2. ระดับชดเชย (Compromised Level) เป็นภาวะที่กระบวนการชีวิตถูกรบกวนทําให้

กลไกการควบคุมและการรับรู้ของระบบบุคคลถูกกระตุ้นให้ทํางานเพ่ือจัดการกับส่ิงเร้า 

3. ระดับบกพร่อง (Compromised Level) เป็นภาวะที่กระบวนการปรับตัวระดับปกติ

และระดับชดเชยทํางานไม่เพียงพอท่ีจะจัดการกับส่ิงเร้าได้ก่อให้เกิดปัญหาการปรับตัวตามมา 

         ระดับความสามารถในการปรับตัวของแต่ละบุคคลในสถานการณ์หนึ่ง ๆ นั้นมีขอบเขตไม่

เหมือนกัน หากสิ่งเร้าตกอยู่ภายในขอบเขตระดับ ความสามารถในการปรับตัวบุคคลก็จะสามารถ

ปรับตัวตอบสนองสิ่งเร้าได้อย่างเหมาะสม แต่ถ้าสิ่งเร้านั้นรุนแรงอยู่นอกขอบเขตระดับความสามารถ

ในการปรับตัวบุคคลจะปรับตัวตอบสนองต่อสิ่งเร้าอย่างไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่สามารถปรับตัวได้ 

แต่อย่างไรก็ตามระดับความสามารถในการปรับตัวได้โดยการแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ นั้นเพิ่มข้ึน

ได้กระบวนการเผชิญปัญหา (Coping Process) เป็นกระบวนการควบคุมระบบการปรับตัวของบุคคล

มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีทั้งวิธีการที่เกิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติหรือวิธีการท่ี

เกิดข้ึนจากการเรียนรู้ หมวดหมู่ของกระบวนการเผชิญปัญหาแบ่งเป็นระบบย่อย 2 กลไก คือ 

1. กลไกลการควบคุม (Regulator Subsystem) เป็นกระบวนการตอบสนองต่อสิ่งเร้า

โดยอัตโนมัติซ่ึงบุคคลไม่รู้สึกตัว เกิดจากการทํางานร่วมกันของระบบประสาทและสารเคมี 

2. กลไกลการคิดรู้ (Cognition Subsystem) เป็นกระบวนการตอบสนองต่อสิ่งเร้า โดย

ผ่านทางระบบประสาทแห่งการรับรู้และแสดงอารมณ์ 4 กระบวนการ คือ กระบวนการรับรู้และ

ถ่ายทอดข้อมูลการเรียนรู้ การตัดสินใจ และการตอบสนองทางอารมณ์ โดยสิ่งเร้าของกลไกลการรับรู้

ประกอบด้วยปัจจัยที ่มีผลต่อด้านจิตใจ สังคม กายภาพและสรีรวิทยา ซึ ่งเป็นผลมาจากกลไก 

การควบคุม ผ่านสู่กระบวนการรับรู้และถ่ายทอดข้อมูล โดยบุคคลจะเลือกประมวลและจําในสิ่งท่ี

ตนเองสนใจ การเรียนรู้จะทําให้เกิดการเลียนแบบ การเสริมแรงและการหย่ังรู้เพ่ือนําไปสู่การตัดสินใจ

หาวิธีการแก้ไขปัญหา โดยท่ีการตอบสนองทางอารมณ์โดยส่ิงเร้าของกลไกการรับรู้และถ่ายทอดข้อมูล 

โดยบุคคลจะเลือกประมวลและจําในสิ ่งที ่ตนเองสนใจการเรียนรู ้จะทําให้เกิดการเลียนแบบ 



28 

การเสริมแรงและการหยั่งรู้เพื่อนําไปสู่การตัดสินใจหาวิธีแก้ไขปัญหา โดยที่การตอบสนองทางอารมณ์

เป็นกลไกการป้องกันท่ีใช้ เพ่ือบุคคลเกิดความสบายใจและคลายความวิตกกังวล และอารมณ์เป็นผลท่ี

ได้มากจากการประเมินค่าทางอารมณ์และความผูกพันของบุคคลกลไกการควบคุมและกลไกการคิดรู้

จะทํางานควบคู่กันเสมอ โดยมีรายละเอียดพฤติกรรมการปรับตัวแต่ละด้านแต่ละด้าน ดังน้ี 

1) การปรับตัวด้านร่างกาย (Physiological mode) เป็นการปรับตัวเพื่อรักษาควา

มามั่นคงของร่างกาย ซึ่งหมายถึง ความสําเร็จในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในความต้องการด้าน

สรีระค่อนข้างจะเป็นรูปธรรม มีพฤติกรรมที่เห็นได้ชัดเจน เข้าใจง่าย พฤติกรรมการปรับตัวด้านนี้จะ

สนองตอบต่อความต้องการพื้นฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย์ 5 ด้าน คือ ต้องการออกซิเจน ภาวะ

โภชนาการ การขับถ่ายกิจกรรมและการพักผ่อน 

2) การปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ (Self-concept mode) เป็นการปรับตัวเพื่อความ

มั่นคงทางจิตใจและจิตวิญญาณ อัตมโนทัศน์เป็นความเชื่อและความรู้สึกที่บุคคล มีต่อตนเองใน

ช่วงเวลาหน่ึงเกิดจากการรับรู้ภายในตนเอง 

3) การปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่ (Role function mode) เป็นการปรับตัวเพ่ือ

ความมั่นคงทางสังคม เกี่ยวข้องกับการทําหน้าที่ตามบทบาทที่ตนดํารงอยู่ในสังคม ซึ่งต้องเป็นไปตาม

ความคาดหวังของสังคมเกี่ยวกับสิ่งที่บุคคลควรกระทําต่อผู้อื่นในสังคมตามตําแหน่งหน้าที่ในบทบาท

ของตน บุคคลจึงต้องมีการปรับตัวหรือแสดงบทบาทของตนให้เหมาะสม เพื่อให้เป็นที่เกิดการยอมรับ

ของผู้อื่น ซึ่งจะทําให้เกิดการยอมรับของผู้อื่น ซึ่งจะทําให้เกิดความรู้สึกมั่นคงทางสังคมและอยู่ใน

สังคมได้อย่างมีความสุขบทบาทของบุคคลมี 3 ประเภท ได้แก่ 

(1) บทบาทปฐมภูมิ (Primary role) เป็นบทบาทที่ถูกกําหนดตามอายุ เพศ 

และระยะเวลาของพัฒนาการบทบาทเหล่านี้เป็นสิ่งกําหนดพฤติกรรมส่วนใหญ่ของบุคคลในช่วงเวลา

หน่ึง ๆ ของชีวิต เช่น เด็กชายวัยก่อนเรียนอายุ 5 ปี หรือชายชราวัย 70 ปี เป็นต้น 

(2) บทบาททุติยภูมิ (Secondary role) เป็นบทบาทที่สัมพันธ์กับบทบาทปฐม

ภูมิบุคคลหนึ่งอาจมีบทบาททุติภูมิได้หลายบทบาท ทั้งบทบาทในครอบครัว เช่น บทบาท การเป็น

บุตรของบิดามารดาบทบาทการเป็นพี่หรือเป็นน้อง และบทบาทตามอาชีพ เช่น บทบาทการเป็น

พยาบาล บทบาทการเป็นครูบทบาทการเป็นนักศึกษาพยาบาล 

(3) บทบาทตติภูมิ (Tertiary role) เป็นบทบาทที่เกี่ยวข้องกับบทบาทปฐมภูมิ

และทุติยภูมิ ซึ่งบุคคลเลือกตามความสมัครใจ เช่น การเป็นสมาชิกชมรมต่างๆ และอาจรวมไปถึงการ

ทํากิจกรรมบางอย่างที่เป็นงานอดิเรก บทบาทตติภูมิอาจเป็นบทบาทชั่วคราวที่ได้มาโดยธรรมชาติ 

เช่น บทบาทผู้ป่วย เป็นต้น 

4) การปรับตัวด้านการพึ ่งพาระหว่างกัน (Interdependent mode) เป็นการ

ปรับตัวเพื่อความมั่นคงทางสังคม ในความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคน โดยมุ่งประเด็น
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ไปที่การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคมที่เกี่ยวข้องกับการให้และรับความรัก ความนับถือ และ

การยกย่องซึ่งกันและกันอย่างเต็มใจ ความต้องการพื้นฐานในการปรับตัวมี 3 องค์ประกอบ คือ  

การได้รับความรักอย่างเพียงพอ การได้รับการเรียนรู ้และการเจริญเติบโตตามพัฒนาการ และ 

การได้รับการตอบสนองความต้องการในเร่ืองแหล่งประโยชน์ของบุคคล เพ่ือท่ีจะให้บรรลุถึงความรู้สึก

ม ั ่นคงในความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างก ัน บ ุคคลท ี ่สามารถปร ับต ัวด ้านการพ ึ ่ งพาระหว ่างกัน 

(Interdependence) ได้อย่างเหมาะสม จึงจะทําให้บุคคลสามารถดํารงชีวิตร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้

ด้วยความรู้สึกว่า ตนเองเป็นที่ยอมรับ มีคุณค่า และมีความมั่นคงทางอารมณ์ อันนําไปสู่การสร้าง

สัมพันธภาพท่ีดี การร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพ และการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างสันติ 

2.5.3 ปัจจัยสําคัญท่ีทําให้เกิดการปรับตัว 

ปัจจัยสําคัญท่ีทําให้เกิดการปรับตัวแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ (มณีรัตน์ สุวรรณวารี, 2555) 

2.5.3.1 ปัจจัยภายใน เป็นความต้องการทางใจ ซึ่งมีอยู่ในตัวบุคคล ได้แก่ ความรัก 

ความอบอุ่นความปลอดภัย ความสําเร็จในชีวิตบุคคลต้องมีการปรับตัวเพ่ือไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ 

2.5.3.2 ปัจจัยภายนอก หรือสภาพแวดล้อมทางสังคม มีตัวแปรหลายตัวที ่ต้องให้

ความสําคัญและตัวแปรเหล่านี้จะมีผลต่อการดําเนินงานในระยะยาว ประกอบไปด้วยตัวแปร 4 ตัว 

คือ 

1. สภาพแวดล้อมทางด้านการเมืองและกฎหมาย (Political – Legal Forces) เป็น

ตัวแปรที่เกี ่ยวข้องกับการใช้อํานาจทางการเมือง การออกกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ที่จะเป็น

ประโยชน์หรืออุปสรรคต่อการบริหารกิจการ 

2. สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ (Economic Forces) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับ

การแลกเปล่ียนวัตถุดิบ เงิน พลังงาน และข้อมูลข่าวสาร 

3. สภาพแวดล้อมทางสังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Forces) เป็นตัวแปรท่ี

เก่ียวกับค่านิยมของคนในสังคม ความเช่ือ บรรทัดฐาน ประเพณี และแนวทางในการดําเนินชีวิต 

4. สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี (Technological Forces) เป็นตัวแปรที่จะช่วย

นําเสนอส่ิงใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหาของกิจการ 

 การปรับตัวในการทํางานเป็นกระบวนการที ่ซับซ้อนและมีหลายมิติ ซึ ่งเกี ่ยวข้องกับ 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน สภาพแวดล้อม และเพื่อนร่วมงาน การปรับตัวที ่ประสบ

ความสําเร็จจะนําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี และความผูกพันต่อองค์กร 

แม้ว่าทฤษฎีการปรับตัวที่เป็นสากลจะให้รากฐานที่สําคัญ แต่ก็ยังไม่สามารถอธิบายผลวัดทางสังคม

และวัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์ของสถานที่ทํางานในประเทศไทยได้ เช่น ระยะห่างทางอํานาจที่สูง 

(High Power Distance) และรูปแบบการสื่อสารแบบกลุ่มนิยม (Collectivistic Communication) 

ดังนั้น จึงเกิดช่องว่างทางความรู้ที่สําคัญในการสร้างโมเดลการปรับตัว (Adjustment Model) ที่ไม่
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เพียงแต่เฉพาะเจาะจงสําหรับเจเนอเรชันซีเท่านั้น แต่ยังต้องปรับให้เข้ากับบริบททางวัฒนธรรมของ

องค์กรไทยด้วย หนึ่งในผลลัพธ์ที่สําคัญและเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับกระบวนการปรับตัว

คือความพึงพอใจ 

2.6 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 ในสาขาวิชาจิตวิทยาองค์การและพฤติกรรมศาสตร์ แนวคิดเรื่อง ความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) และการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment) ถือเป็นสององค์ประกอบหลักที่มี

ความสัมพันธ์กันอย่างยิ่งยวดและส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กร ความสามารถของ

พนักงานในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม วัฒนธรรมองค์กร และเนื้องานที่รับผิดชอบได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น มักมีรากฐานมาจากระดับความพึงพอใจที่พวกเขามีต่องานในมิติต่าง ๆ งานวิจัยใน

อดีตได้ชี ้ให้เห็นอย่างสอดคล้องกันว่าความพึงพอใจในงานมีความเกี ่ยวข้องโดยตรงกับผลการ

ปฏิบัติงานและการปรับตัวของบุคคลในองค์กร (Wanous, 1978) ดังนั้น การทําความเข้าใจทฤษฎี

และปัจจัยที ่หล่อหลอมความพึงพอใจจึงเปรียบเสมือนรากฐานสําคัญในการศึกษาและส่งเสริม 

การปรับตัวของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทปัจจุบันที่องค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายใน

การบริหารจัดการบุคลากรต่างรุ่น ซ่ึงรวมถึงกลุ่มเจเนอเรชันซี (Generation Z) 

2.6.1 นิยามและความหมายของความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ได้รับการนิยามในเชิงวิชาการว่าเป็นเจตคติหรือ

สภาวะทางอารมณ์ความรู ้ส ึกของบุคคลที ่ม ีต ่องาน ซึ ่งอาจแสดงออกได้ทั ้งในเชิงบวกและ 

เชิงลบ (Greenberg & Baron, 2000; Schultz, 1998) ความรู้สึกดังกล่าวไม่ได้เกิดขึ้นจากปัจจัยใด

ปัจจัยหนึ่งเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลรวมของปฏิกิริยาตอบสนองต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ไปจนถึงนโยบายและสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์กร (พิทยา บวรวัฒนา, 2541) โดยสรุป 

ความพึงพอใจในงานจึงเป็นสภาวะทางจิตใจที่เมื่อเกิดขึ้นในทิศทางบวก จะนําไปสู่ความกระตือรือร้น 

ความมุ่งมั่น และความผูกพันต่องาน ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อความสําเร็จของท้ัง 

ตัวพนักงานและองค์กรในภาพรวม (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2542) การทําความเข้าใจแนวคิดน้ี

จําเป็นต้องอาศัยทฤษฎีที ่ เป็นรากฐานสําคัญ ซึ ่งจะอธิบายถึงปัจจัยที ่เป็นตัวกําหนดระดับ 

ความพึงพอใจของบุคลากรต่อไป 
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2.6.2 ทฤษฎีล ําด ับขั ้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 

 ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ เป็นหนึ่งในทฤษฎีพื้นฐานที่ทรงอิทธิพลที่สุดใน 

การทําความเข้าใจแรงจูงใจและความพึงพอใจของมนุษย์ โดยมีสมมติฐานหลักว่ามนุษย์มี 

ความต้องการที่เป็นลําดับขั้น จากระดับพื้นฐานที่สุดไปสู่ระดับที่ซับซ้อนที่สุด และความต้องการใน

ระดับที่สูงขึ้นจะเป็นแรงจูงใจก็ต่อเมื่อความต้องการในระดับที่ตํ่ากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว (ธงชัย 

สันติวงษ์, 2535) ลําดับข้ันของความต้องการท้ัง 5 ข้ัน ประกอบด้วย 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน

ที่สุดเพื่อการดํารงชีวิต เช่น อาหาร นํ้า อากาศ ที่พักอาศัย ซึ่งในบริบทของการทํางานอาจหมายถึง

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการยังชีพ 

2. ความต้องการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Safety Needs) เมื่อความต้องการ

ทางกายภาพได้รับการตอบสนอง บุคคลจะแสวงหาความปลอดภัยและความมั่นคงทั้งในชีวิตส่วนตัว

และการทํางาน เช่น สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีปลอดภัย ความม่ันคงของงาน และสวัสดิการต่าง ๆ 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่ม การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี มิตรภาพ และการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

4. ความต้องการมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem Needs) คือความต้องการการยอมรับ 

นับถือจากผู้อ่ืน ความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง สถานะ ตําแหน่ง และเกียรติยศช่ือเสียง 

5. ความต้องการความสําเร ็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) เป็น 

ความต้องการในลําดับสูงสุด คือการได้พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ การได้ทํางานที่ท้าทาย

ความสามารถ และการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในชีวิตตามท่ีตนเองปรารถนา 

ทฤษฎีของมาสโลว์จึงให้กรอบการวิเคราะห์ที่สําคัญว่า องค์กรไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใน

ระดับสูงได้ หากยังละเลยการตอบสนองความต้องการพื้นฐานของพนักงาน การให้ค่าตอบแทนที่เป็น

ธรรมและความมั่นคงในการทํางานจึงไม่ใช่เพียง ‘ปัจจัยคํ้าจุน’ แต่เป็น ‘เงื่อนไขจําเป็น’ ก่อนที่ปัจจัย

จูงใจอ่ืน ๆ จะเร่ิมมีประสิทธิผล 

2.6.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ได้จําแนกปัจจัยที่ส่งผลต่อเจตคติต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม

อย่างชัดเจน โดยชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่สร้าง “ความพึงพอใจ” (Satisfaction) และปัจจัยที่นําไปสู่ 

“ความไม ่พ ึงพอใจ” (Dissatisfaction) น ั ้นเป ็นคนละกลุ ่มก ันและไม ่สามารถใช ้ทดแทนกัน

ได้ (Herzberg, 1996) หัวใจสําคัญของทฤษฎีนี ้คือแนวคิดที ่ว่า ‘ความพึงพอใจ’ และ ‘ความไม่ 

พึงพอใจ’ ไม่ได้อยู่บนแกนเดียวกัน การขจัดปัจจัยที่สร้างความไม่พอใจ (เช่น เงินเดือน) ไม่ได้นําไปสู่

ความพึงพอใจโดยอัตโนมัติ แต่เป็นเพียงการทําให้พนักงานอยู่ในสภาวะ ‘ไม่พึงพอใจ’ เท่าน้ัน 
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 ปัจจัยกลุ่มนี้เป็นปัจจัยที่เกี ่ยวข้องโดยตรงกับ เนื้อหาของงาน (Work Itself) หรือปัจจัย

ภายใน (Intrinsic Factors) หากพนักงานได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้ จะนําไปสู่ความรู้สึก 

พึงพอใจในงานและเป็นแรงจูงใจให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

5. ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี (Advancement) 

 ปัจจัยคํ้าจุนเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ สภาพแวดล้อมของงาน (Work Context) หรือปัจจัย

ภายนอก (Extrinsic Factors) หากปัจจัยเหล่าน้ีขาดหายไปหรือไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม 

จะนําไปสู่ความรู้สึก “ไม่พึงพอใจ” ในงาน อย่างไรก็ตาม การตอบสนองปัจจัยกลุ่มนี้เพียงอย่างเดียว

ไม่สามารถสร้าง “ความพึงพอใจ” ที่แท้จริงได้ แต่ทําได้เพียง “ขจัดความไม่พึงพอใจ” เท่านั้น ปัจจัย

ค้ําจุนประกอบด้วย 

1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 

2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 

3. เงินเดือนและผลประโยชน์ (Salary) 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) 

5. สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Conditions) 

 ทฤษฎีสองปัจจัยนี้จึงเสนอแนะแนวทางเชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจนแก่องค์กร กล่าวคือ การลงทุนใน

ปัจจัยคํ้าจุน เช่น การปรับปรุงเงินเดือนหรือสภาพแวดล้อม เป็นเพียงการ ‘ป้องกันความไม่พอใจ’ 

และไม่สามารถสร้างแรงจูงใจที่แท้จริงได้ หากองค์กรต้องการส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจที่ยั่งยืนและ

ผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ จําเป็นต้องมุ่งเน้นการลงทุนในปัจจัยจูงใจ ซึ ่งเกี ่ยวข้องโดยตรงกับ 

การออกแบบเน้ืองานให้มีความหมาย ท้าทาย และเปิดโอกาสให้พนักงานได้เติบโตและรับผิดชอบมากข้ึน 

2.6.4 ความเช่ือมโยงเชิงสาเหตุระหว่างความพึงพอใจและการปรับตัวในการทํางาน 

 ความพึงพอใจในงานไม่เพียงเป็นผลลัพธ์สุดท้าย แต่ยังทําหน้าท่ีเป็นตัวแปรต้ังต้นท่ีสําคัญซ่ึงมี

อิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ

สูงมีแนวโน้มที่จะเผชิญกับความท้าทายและปรับตัวเข้ากับความเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า ในทางตรงกัน

ข้าม ความไม่พึงพอใจในงานอาจส่งผลให้เกิดการขาดความร่วมมือ ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง 

และท้ายท่ีสุดอาจนําไปสู่การลาออก ซ่ึงเป็นต้นทุนท่ีสําคัญขององค์กร (Cetin, 2006) 
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2.6.4.1 หลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัย 

งานวิจัยเชิงประจักษ์จํานวนมากได้ยืนยันความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจ 

ในงานและการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการศึกษาที่สําคัญบางส่วนได้แสดง

ให้เห็นความหนักแน่นของความสัมพันธ์น้ี ดังน้ี 

งานวิจัยของ Wang and Sangalang (2005) ซึ ่งศึกษากลุ่มผู ้อพยพชาวฟิลิปปินส์ใน

ประเทศแคนาดา พบความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระหว่างความพึงพอใจในงานและ

การปรับตัวในการทํางาน (r = 0.29, p < 0.01) 

ผลการศึกษาของ Peltokorpi (2008) ที ่ดําเนินการในกลุ ่มตัวอย่างที ่ปฏิบัติงานใน

ประเทศญี ่ปุ ่น ก็ได้ผลลัพธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยพบความสัมพันธ์เชิงบวกที ่แข็งแกร่งข้ึน  

(r = 0.34, p < 0.01) 

นอกจากน้ีงานวิจัยของ Breiden et al. (2006) ซ่ึงศึกษาผู้จัดการชาวต่างชาติในประเทศ

เ ย อ ร ม น ี  ย ั ง พ บ ว ่ า ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น ม ี อ ิ ท ธ ิ พ ล ท า ง บ ว ก โ ด ย ต ร ง ต่ อ 

การปรับตัวในการทํางาน (β = 0.23, p < 0.05) 

2.6.4.2 ปัจจัยขับเคล่ือนหลักของความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อการปรับตัว 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปปัจจัยขับเคลื่อนหลักของความพึงพอใจที่ส่งผล

อย่างมีนัยสําคัญต่อการปรับตัวของพนักงานได้ 3 ประการ ปัจจัยขับเคลื่อนเหล่านี้สามารถจําแนกได้

เป็น 3 มิติหลัก ได้แก่ ปัจจัยพื้นฐานทางเศรษฐกิจ (Economic) ปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

(Social) และปัจจัยจากคุณค่าภายในตัวงาน (Intrinsic) ดังน้ี 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation) ตามแนวคิดดั้งเดิมของ Frederick 

W. Taylor และได้รับการสนับสนุนในเวลาต่อมาโดย Locke (1976) การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

และสมเหตุสมผลต่อความรับผิดชอบและผลงาน ถือเป็นรากฐานสําคัญของความพึงพอใจใน

ระดับพ้ืนฐาน ซ่ึงช่วยลดความกังวลและทําให้พนักงานสามารถมุ่งความสนใจไปท่ีการปรับตัวให้เข้ากับ

เน้ืองานได้อย่างเต็มท่ี 

2. ปัจจัยทางสังคมและสัมพันธภาพ (Social Factors) ผลการศึกษา Hawthorne อัน

โด่งดังของ Mayo and Partners ได้ชี ้ให้เห็นถึงความสําคัญอย่างยิ ่งยวดของปัจจัยทางสังคม 

บรรยากาศการทํางานที่ดี ความสัมพันธ์ที่ราบรื่นกับผู้จัดการและเพื่อนร่วมงาน ถือเป็นปัจจัยสําคัญท่ี

สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งส่งเสริมให้เกิดการช่วยเหลือเกื้อกูลและทําให้กระบวนการ

ปรับตัวเป็นไปอย่างราบร่ืน (Safdar et al., 2010) 

3. คุณลักษณะและมุมมองต่องาน (Intrinsic Job Aspects) แนวคิดสมัยใหม่เน้น

ความสําคัญของคุณลักษณะของงานโดยตรง ซึ่งสะท้อนอยู่ใน แบบจําลองคุณลักษณะงาน (Job 

Characteristics Model) ของ Oldham and Hackman (2010) ที่เน้นการออกแบบงานที่ท้าทาย 
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เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้และพัฒนาความสามารถของตนเอง การขยายขอบเขตความรับผิดชอบ 

(Job Enrichment) และการให้อิสระในการทํางาน (Autonomy) ล้วนเป็นปัจจัยที่สร้างความพึง

พอใจจากภายใน ซึ่งกระตุ้นให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นและมีความพยายามในการปรับตัวเพื่อเอาชนะ

อุปสรรคต่าง ๆ (Johnson et al., 2009) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะ

ทางจิตวิทยาที่ซับซ้อนซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจ ที่เกี่ยวข้องกับเนื้องานโดยตรง 

และ ปัจจัยคํ้าจุน ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน ทฤษฎีต่าง ๆ เช่น ทฤษฎีลําดับขั้นความ

ต้องการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้ให้กรอบแนวคิดที่สําคัญในการทํา

ความเข้าใจองค์ประกอบเหล่าน้ี นอกจากน้ี ยังมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยจํานวนมากท่ียืนยัน

อย่างหนักแน่นว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อ 

การปรับตัวในการทํางานของบุคลากร อย่างไรก็ตามแม้งานวิจัยในอดีตจะสร้างความเข้าใจที่ชัดเจน

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรนี้ในกลุ่มประชากรทั่วไปและกลุ่มเฉพาะทาง แต่องค์ความรู้

ส่วนใหญ่ยังคงตั้งอยู่บนบริบทของคนทํางานในเจเนอเรชันก่อนหน้า ที่สําคัญในการทําความเข้าใจว่า

ทฤษฎีและปัจจัยเหล่านี้จะยังคงมีประสิทธิผลหรือต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างไรเมื่อนํามาประยุกต์ใช้

กับบุคลากรเจเนอเรชันซี (Generation Z) ซึ่งมีค่านิยม ความคาดหวัง และประสบการณ์ที่เติบโตมา

พร้อมกับเทคโนโลยีดิจิทัลที่แตกต่างออกไป นอกจากนี้แนวทางการออกแบบประสบการณ์การทํางาน

และสภาพแวดล้อมที่สามารถสร้างความพึงพอใจและส่งเสริมการปรับตัวของบุคลากรกลุ่มนี้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 Mckinsey Global Institute (2018) ได้ทําการสอบถามข้อมูลจากคนทํางาน 18,000 คน 

ใน 15 ประเทศทั ่วโลก ผ่านแบบสอบถามออนไลน์ โดยสอบถามถึงทักษะที ่เป็นประโยชน์ใน 

การทํางานในอนาคต หากมีความเชี่ยวชาญในทักษะเหล่านี้มากขึ้น จะมีความสัมพันธ์กับการจ้างงาน 

รายได้ และความพึงพอใจในการทํางานที่สูงขึ้นตามไปด้วย จากการสํารวจพบว่ามีทักษะแห่งอนาคต 

จํานวน 56 ทักษะ สามารถจัดกลุ่มทักษะได้ 4 กลุ่ม ดังน้ี 

1. กลุ่มทักษะด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive) การมีความรู้ความเข้าใจ จะช่วยให้

บุคลากรสามารถคิด วิเคราะห์ แยกแยะอย่างมีเหตุมีผล เลือกใช้ข้อมูลที่มีได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

วางแผนการทํางานและส่ือสารได้อย่างชัดเจน โดยทักษะในกลุ่มน้ีแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มย่อย ได้แก่ 
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1) ทักษะการคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) ประกอบด้วย 4 ทักษะย่อย 

(ก.) การแก้ปัญหาอย่างมีโครงสร้าง (Structured Problem Solving) 

(ข.) การให้เหตุผลเชิงตรรกะ (Logical Reasoning) 

(ค.) การเข้าใจอคติ (Understanding Biases) 

(ง.) การค้นหาข้อมูลท่ีสัมพันธ์กัน (Seeking Relevant Information) 

2) ทักษะการยืดหยุ่นทางความคิด (Mental Flexibility) ประกอบด้วย 5 ทักษะย่อย 

(ก.) การมีความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการ (Creativity and Imagination) 

(ข.) การประยุกต์ใช้ความรู้ (Translating Knowledge to Different Contexts) 

(ค.) การมีมุมมองท่ีหลากหลาย (Adopting a Different Perspective) 

(ง.) การมีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

(จ.) การมีความสามารถในการเรียนรู้ (Ability to Learn) 

3) ทักษะการวางแผน (Planning and Ways of Working) ประกอบด้วย 3 ทักษะย่อย 

(ก.) การพัฒนาแผน (Work-plan Development) 

(ข.) การจ ัดการเวลาและล ําด ับความส ําค ัญ (Time Management and 

Prioritization) 

(ค.) การคิดแบบ Agile (Agile Thinking) 

4) ทักษะการส่ือสาร (Communication) ประกอบด้วย 4 ทักษะย่อย 

(ก.) การเล่าเร่ืองและการพูดในท่ีสาธารณะ (Storytelling and Public Speaking) 

(ข.) การถาม (Asking the Right Question) 

(ค.) การสังเคราะห์ข้อความ (Synthesizing Messages) 

(ง.) การฟังอย่างต้ังใจ (Active Listening) 

2. กลุ่มทักษะระหว่างบุคคล (Interpersonal) ในการทํางานในอนาคต จําเป็นต้อง

ทํางานร่วมกันอย่างเชื่อมโยงกันมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะผู้นําที่นอกจากจะต้องมีทักษะในการทํางานแล้ว 

ยังจําเป็นต้องมีทักษะระหว่างบุคคลเพื่อเสริมสร้างการทํางานร่วมกันในทีมให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

โดยทักษะในกลุ่มน้ี แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ 

1) ทักษะการสร้างแรงขับเคล่ือน (Mobilizing systems) ประกอบด้วย 4 ทักษะย่อย 

(ก.) การเป็นแบบอย่าง (Role Model) 

(ข.) การเจรจาต่อรอง (Win-Win-Negotiations) 

(ค.) การสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดแรงบันดาลใจ (Crafting an Inspiring Vision) 

(ง.) การตระหนักถึงความเป็นองค์กร (Organizational Awareness) 
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2) ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ (Developing Relationship) ประกอบด้วย 4 

ทักษะย่อย 

(ก.) ความเข้าใจ (Empathy) 

(ข.) ความไว้ใจ (Inspiring Trust) 

(ค.) ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 

(ง.) ความเป็นกันเอง (Sociability) 

3) ทักษะการสร้างทีม (Teamwork Effectiveness) ประกอบด้วย 6 ทักษะย่อย 

(ก.) การส่งเสริมความเป็นทีม (Fostering Inclusiveness) 

(ข.) การสร้างแรงจูงใจในความแตกต่าง (Motivating Different Personalities) 

(ค.) การแก้ไขความขัดแย้ง (Resolving Conflicts) 

(ง.) การสร้างความร่วมมือ (Collaboration) 

(จ.) การสอนงาน (Coaching) 

(ฉ.) การมอบอํานาจ (Empowering) 

3. กลุ่มทักษะภาวะผู้นําในตนเอง (Self-leadership) ทุกคนจําเป็นต้องมีทักษะนี้ เพ่ือ

นําพาให้ตนเองประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย โดยทักษะในกลุ่มน้ี แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ 

1) ทักษะการตระหนักรู ้และบริหารจัดการตนเอง (Self-awareness & Self-

management) ประกอบด้วย 6 ทักษะย่อย 

(ก.) การเข้าใจอารมณ์ตนเอง (Understanding Own Emotions and Triggers) 

(ข.) การควบคุมตนเอง (Self-Control and Regulation) 

(ค.) การเข้าใจจุดแข็งของตนเอง (Understanding Own Strengths) 

(ง.) ความซ่ือสัตย์ (Integrity) 

(จ.) การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (Self-Motivation and Wellness) 

(ฉ.) ความม่ันใจในตัวเอง (Self-Confidence) 

2) ทักษะความเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) ประกอบด้วย 4 ทักษะย่อย 

(ก.) ความกล้าได้กล้าเสีย (Courage and Risk-Taking) 

(ข.) การขับเคลื ่อนการเปลี ่ยนแปลงและนวัตกรรม (Driving Change and 

Innovation) 

(ค.) การมีพลัง แรงผลักดัน และมองโลกในแง่ด ี (Energy, Passion, and 

Optimism) 

(ง.) ความกล้าออกจากส่ิงเดิม ๆ (Breaking Orthodoxies) 
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3) ทักษะการมุ่งม่ันให้สําเร็จ (Goals achievement) ประกอบด้วย 5 ทักษะย่อย 

(ก.) ความเด็ดขาด (Ownership and Decisiveness) 

(ข.) ความมุ่งม่ันในความสําเร็จ (Achievement Orientation) 

(ค.) ความอดทน (Grit and Persistence) 

(ง.) การเผชิญกับความไม่แน่นอน (Coping with Uncertainty) 

(จ.) การพัฒนาตนเอง (Self-development) 

4. กลุ ่มทักษะด้านดิจิทัล (Digital) โลกในศตวรรษที่ 21 นี ้ มีการพัฒนาเทคโนโลยี 

รวมถึงมีเทคโนโลยีใหม่เกิดขึ้นมากมาย ทักษะด้านดิจิทัลจึงสําคัญมาก โดยทักษะในกลุ่มนี้แบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ 

1) ทักษะความเข้าใจดิจิทัล (Digital Fluency and Citizenship) ประกอบด้วย  

4 ทักษะย่อย 

(ก.) ความรู้ด้านดิจิทัล (Digital Literacy) 

(ข.) การเรียนรู้แบบดิจิทัล (Digital Learning) 

(ค.) การทํางานร่วมกันแบบดิจิทัล (Digital Collaboration) 

(ง.) จริยธรรมทางดิจิทัล (Digital Ethics) 

2) ทักษะการใช ้และพัฒนาซอฟต์แวร ์ (Software Use and Development) 

ประกอบด้วย 3 ทักษะย่อย 

(ก.) ความเข้าใจเร่ืองโปรแกรม (Programming Literacy) 

(ข.) การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ (Data Analysis and Statistics) 

(ค.) การคิดแบบคอมพิวเตอร์ (Computational and Algorithmic Thinking) 

3) ทักษะความเข้าใจในการทํางานของระบบดิจิทัล (Understanding Digital 

System) ประกอบด้วย 4 ทักษะย่อย 

(ก.) ความรู้เก่ียวกับข้อมูล (Data Literacy) 

(ข.) ความรู้เก่ียวกับระบบอัจฉริยะ (Smart Systems) 

(ค.) ความรู้เก่ียวกับความปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cybersecurity Literacy) 

(ง.) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Tech Translation and Enablement) 

หลังจากนั้นผู้ให้ข้อมูลได้ประเมินทักษะของตนเองว่าขณะนี้มีความเชี่ยวชาญในทักษะแห่ง

อนาคตทั้ง 4 กลุ่มอยู่ในระดับใด พบว่าผู้ให้ข้อมูลให้คะแนนเฉลี่ยของความเชี่ยวชาญในทุกกลุ่มทักษะ

อยู่ที่ 56.75% โดยกลุ่มทักษะภาวะผู้นําในตนเอง (Self-leadership) ได้คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 61% 

รองลงมา คือ กลุ่มทักษะระหว่างบุคคล (Interpersonal) ได้คะแนนเฉลี่ย 60% อันดับ 3 คือ กลุ่ม

ทักษะด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive) คะแนนเฉลี่ย 58% และอันดับสุดท้าย คือ กลุ่มทักษะด้าน
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ดิจิทัล (Digital) ได้คะแนนเฉลี่ย 48% ซึ่งน้อยกว่าคะแนนเฉลี่ยโดยรวม สามารถอธิบายได้ว่าทักษะ

ด้านดิจิทัล เป็นทักษะที่คนทํางานเองเห็นว่าตนเองยังมีความเชี่ยวชาญน้อยและจําเป็นต้องได้รับ 

การพัฒนาเป็นลําดับต้น ๆ เพ่ือการทํางานในศตวรรษท่ี 21 

 World Economic Forum (2023) ได้ทําการสอบถามคนทํางานและผู้บริหารระดับสูงใน

องค์กรจาก 26 ประเทศทั่วโลก ถึงทักษะที่จะเป็นที่ต้องการมากขึ้นอย่างโดดเด่นในการทํางานในปี 

2025 รายงานใน Future of jobs report ระบุว่า 10 อันดับทักษะการทํางานที่ควรต้องมีในปี 2025

สามารถจัดเป็น 4 กลุ่ม ดังน้ี 

1. กลุ่มทักษะด้านการแก้ปัญหา (Problem solving) ถือเป็นกลุ่มทักษะท่ีปรากฏใน

รายงานอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากองค์กรจําเป็นที่จะต้องมีบุคลากรที่มีทักษะนี้เพื ่อให้สามารถคิด

ตัดสินใจ และหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาการทํางานที่ยากและซับซ้อนมากยิ่งขึ้นในอนาคต ทักษะ

ในกลุ่มน้ี มี 5 ทักษะย่อย ได้แก่ 

1) ทักษะการคิดวิเคราะห์และนวัตกรรม (Analytical Thinking and Innovation) 

2) ทักษะการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน (Complex Problem-solving) 

3) ทักษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะอย่างเป็นเหตุเป็นผล (Critical Thinking and 

Analysis) 

4) ทักษะความคิดสร ้างสรรค ์ ค ิดร ิ เร ิ ่ม และความแปลกใหม่ (Creativity, 

Originality, and Initiative) 

5) ทักษะการมีเหตุผลในการแก้ปัญหาโดยใช้กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ 

(Reasoning, Problem-solving and Ideation) 

2. กลุ่มทักษะด้านการบริหารจัดการตนเอง (Self-management) กลุ่มทักษะนี้เป็น

กลุ่มที่เกิดขึ้นใหม่เนื่องจากวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่องค์กรต้องเจอในช่วงที่ผ่านมา ทําให้องค์กรคาดหวัง

ว่าบุคลากรจะสามารถจัดการกับอารมณ์ ความกดดัน และรับมือกับปัญหาได้ด้วยตนเอง โดยทักษะใน

กลุ่มน้ีมี 2 ทักษะย่อย ได้แก่ 

1) ทักษะการวางแผนยุทธศาสตร์การเร ียนร ู ้ เช ิงร ุก (Active Learning and 

Learning Strategies) 

2) ทักษะความยืนหยุ่น อดทน และปรับตัวง่าย (Resilience, Stress Tolerance 

and Flexibility) 

3. กลุ่มทักษะด้านการทํางานร่วมกับผู้อื่น (Working with People) ผู้นําในศตวรรษท่ี 

21 ต้องมีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ ทําให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นทีมให้ได้ 

โดยทักษะย่อยในกลุ ่มนี ้ ได้แก่ ทักษะความเป็นผู ้นําและมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในสังคม 

(Leadership and Social Influence) 
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4. กลุ่มทักษะด้านการใช้และพัฒนาเทคโนโลยี (Technology Use and Development) 

ทักษะกลุ่มนี้มีความสําคัญเช่นกัน เนื่องจากบุคลากรขององค์กรจําเป็นต้องตามเทคโนโลยีให้ทัน 

การปรับตัวสู่ยุคดิจิทัลของการทํางานในศตวรรษที่มีเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้นอยู่

ตลอดเวลา ทักษะในกลุ่มน้ี แบ่งเป็น 2 ทักษะย่อย ได้แก่ 

1) ทักษะการใช้เทคโนโลยีควบคุมดูแลและตรวจสอบ (Technology Use, Monitoring 

and Control) 

2) ท ั กษะการออกแบบและการเข ี ยนโปรแกรม (Technology Design and 

Programming) 

เมื่อนําทักษะย่อยทั้ง 10 ทักษะมาจัดอันดับ พบว่า ทักษะที่อยู่ในกลุ่มทักษะการแก้ไขปัญหา

กว่า 4 ใน 5 ได้รับการจัดอยู่ในอันดับสูง คือ ทักษะการคิดวิเคราะห์และนวัตกรรม อยู่ลําดับที่ 1 ทักษะ

การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ทักษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะอย่างเป็นเหตุเป็นผล และทักษะความคิด

สร้างสรรค์ คิดริเริ่ม และความแปลกใหม่ อยู่ในลําดับที่ 3, 4 และ 5 ตามลําดับ ส่วนทักษะการมีเหตุผล

ในการแก้ปัญหาโดยใช้กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ อยู่ในลําดับที่ 10 กลุ่มทักษะด้านการบริหาร

จัดการตนเองที่พึ่งเกิดขึ้นใหม่ ได้รับการจัดอยู่ในลําดับสูงเช่นกัน คือ ทักษะการวางแผนยุทธศาสตร์ 

การเรียนรู้เชิงรุก อยู่ในลําดับที่ 2 ส่วนทักษะความยืนหยุ่น อดทน และปรับตัวง่าย อยู่ในลําดับที่ 9 

ในขณะที่กลุ่มทักษะด้านการทํางานร่วมกับผู้อื่นและกลุ่มทักษะด้านการใช้และพัฒนาเทคโนโลยีกลับถูก

จัดอันดับอยู่ในช่วงกลางถึงล่าง โดยทักษะความเป็นผู้นําและมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในสังคมอยู่ใน

ลําดับท่ี 6 ทักษะการใช้เทคโนโลยีควบคุมดูแลและตรวจสอบ ทักษะการออกแบบและการเขียนโปรแกรม 

อยู่ในลําดับที่ 7 และ 8 ตามลําดับ อธิบายได้ว่ากลุ่มทักษะการแก้ไขปัญหามีความสําคัญและควรได้รับ

การพัฒนาเป็นอันดับต้น ๆ แตกต่างจากผลการวิจัยของ Mckinsey Global Institute (2018) 

 เมื่อศึกษาลงไปยังธุรกิจดิจิทัลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาของเทคโนโลยี Sousa and Rocha 

(2019) ได้ทําการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้าน IT จํานวน 7 คน เพื่อให้ทราบถึง

ทักษะที่คนทํางานในระดับหัวหน้าของธุรกิจดิจิทัลที ่เกิดขึ ้นใหม่จากการพัฒนาของเทคโนโลยี

จําเป็นต้องมี พบว่าสามารถแบ่งทักษะได้เป็น 3 กลุ่ม ดังน้ี 

1. ทักษะเก่ียวกับนวัตกรรม (Innovation) ประกอบด้วย 6 ทักษะย่อย ได้แก่ 

1) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Innovation and Creativity) 

2) การหาโอกาสของธุรกิจใหม่ (New Business Opportunities) 

3) การบริหารโครงการ (Project Management) 

4) การบริหารความเส่ียง (Risk Management) 

5) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Efficacy) 

6) การเช่ือมโยงเครือข่าย (Networking) 
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2. ทักษะเก่ียวกับความเป็นผู้นํา (Leadership) ประกอบด้วย 6 ทักษะย่อย ได้แก่ 

1) การจัดการทีมท่ีมีสมรรถนะสูง (High-performance Teams Management) 

2) การจัดการคนเก่ง (Talent Management) 

3) การสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจ (Motivation and Satisfaction) 

4) การส่ือสาร (Communication) 

5) การบริหารตําแหน่งงาน (Careers Management) 

6) ความเป ็นผ ู ้น ําในว ัฒนธรรมท ี ่แตกต ่าง (Leadership of Multi-cultural 

Employees) 

3. ทักษะเก่ียวกับการจัดการ (Management) ประกอบด้วย 7 ทักษะย่อย ได้แก่ 

1) การทํางานในรูปแบบใหม่ (New Models of Work Organization) 

2) การทํางานกับเทคโนโลยี (Emergent Technologies) 

3) เคร่ืองมือในการตัดสินใจ (Decision Making Tools) 

4) การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data Analysis) 

5) การเปล่ียนแปลงขององค์กร (Organizational Change) 

6) การจัดการกลยุทธ์ (Strategic Management) 

7) ความร ู ้ด ้านส ังคมและการสร ้างความส ัมพ ันธ ์  (Social and Relational 

Knowledge) 

หลังจากนั้นได้นําทักษะทั้ง 3 กลุ่ม ไปทําการวิจัยเชิงปริมาณในการออกแบบสอบถามออนไลน์ 

เพื่อเก็บข้อมูลจากพนักงานระดับหัวหน้าจํานวน 147 คน โดยให้ทําการประเมินระดับทักษะที่ตนเองมี

อยู่ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้าทั้ง 147 คน มีทักษะทั้ง 3 กลุ่ม อยู่ในระดับดีโดยทักษะเกี่ยวกับ

นวัตกรรมได้คะแนนน้อยท่ีสุด 

Rios et al. (2020) ได้ทําการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาความต้องการทักษะในการทํางานท่ี

จําเป็นในศตวรรษที ่ 21 โดยเริ ่มจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับทักษะ 

การทํางานในศตวรรษท่ี 21 จํานวน 16 รายการพบว่ามี 8 ทักษะท่ีถูกกล่าวถึงในวรรณกรรมและงานวิจัย

ที่ทบทวนมากกว่า 8 รายการ ได้แก่ ทักษะการทํางานร่วมกัน (Collaboration) ทักษะการแก้ปัญหา 

(Problem Solving) ทักษะการสื่อสาร (Communication) ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical 

Thinking) ทักษะการสื่อสารด้วยวาจา (Oral Communication) ทักษะการสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร 

(Written Communication) ทักษะด้านจริยธรรม (Ethics) และทักษะด้านความอ่อนไหวทางวัฒนธรรม 

(Cultural Sensitivity) หลังจากนั้นได้ทําการสํารวจทักษะที่องค์กรต้องการจากโฆษณารับสมัครงานใน

เว็บไซต์จัดหางานออนไลน์ 2 เว็บไซต์ ได้แก่ CareerBuilder.com เว็บไซต์จัดหางานที่มีสํานักงานใน

สหรัฐอเมริกา แคนาดา ยุโรป และเอเชีย โดยในปี 2008 มีส่วนแบ่งการตลาดที่ใหญ่ที่สุดในบรรดา
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เว็บไซต์จัดหางานออนไลน์ที่ก่อตั้งโดยสหรัฐอเมริกา และ CollegeRecruiter.com เว็บไซต์จัดหางานท่ี

มุ่งไปที่ผู้สําเร็จการศึกษาที่เพิ่งจบใหม่ และกําลังหางานเป็นครั้งแรก พบว่า มีโฆษณากว่า 70% จาก 

142,000 โฆษณาในกลุ ่มตัวอย่าง ต้องการทักษะการทํางานในศตวรรษที ่ 21 อย่างน้อย 1 ทักษะ  

โดยทักษะที่เป็นที่ต้องการมากที่สุดกว่า 28% คือ ทักษะการสื่อสารด้วยวาจา รองลงมา ได้แก่ ทักษะ 

การสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร 23% ทักษะการทํางานร่วมกัน 22% ทักษะการแก้ปัญหา 19% ทักษะ

การสื่อสาร 14% นอกจากนี้ยังพบว่า นอกจากทักษะการทํางานในศตวรรษที่ 21 ที่กล่าวมาข้างต้น ยังมี 

ความต้องการทักษะความฉลาดทางสังคม 12% และทักษะการมีทิศทางในตนเอง 10% ปรากฏอยู่ใน

โฆษณาด้วยส่วนทักษะอ่ืน ๆ เช่น ทักษะความเป็นมืออาชีพ ทักษะความคิดสร้างสรรค์ ทักษะการปรับตัว 

ทักษะการบริการ ทักษะการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และทักษะด้านความอ่อนไหวทางวัฒนธรรม ถูกพบใน

โฆษณาตัวอย่างเพียง 5% เท่านั้น โดยจากการวิจัยจะเห็นได้ว่า ทักษะการแก้ปัญหายังคงเป็นที่ต้องการ 

ในขณะท่ีทักษะทางดิจิทัลไม่ถูกกล่าวถึงในโฆษณาเลย 

สําหรับในประเทศไทย มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะการทํางานที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 

เช่นกัน โดย กานดา จันทร์แย้ม (2565) ได้ศึกษาทักษะท่ีจําเป็นของเยาวชนสําหรับการทํางานในศตวรรษ

ท่ี 21 ในพ้ืนท่ีภาคใต้ และเปรียบเทียบทักษะท่ีจําเป็นของเยาวชนเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงานในศตวรรษท่ี 21 

กับความต้องการของสถานประกอบการ โดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร

สถานประกอบการ 10 คน ครู 18 คน และนักเรียนกลุ่มแกนนํา 32 คน พบว่า ทักษะที่จําเป็นสําหรับ 

การทํางานในศตวรรษท่ี 21 แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1. กลุ่มทักษะการสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยี แบ่งเป็นทักษะการสื่อสาร และทักษะ 

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

2. กลุ่มทักษะการคิดสร้างสรรค์และการตัดสินใจ แบ่งเป็นทักษะการคิดสร้างสรรค์ และ

ทักษะการคิดเชิงวิจารณญาณ 

3. กลุ ่มทักษะการสร้างสัมพันธ์และการทํางานร่วมกับผู ้อื ่น แบ่งเป็นทักษะด้าน 

ความรับผิดชอบ และทักษะการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 

หลังจากนั้นได้ทําการวิจัยเชิงปริมาณจากการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง

ผู้บริหารสถานประกอบการ 400 คน นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 800 คน และนักศึกษาระดับ

ปริญญาตรีชั้นปี ที่ 1 จํานวน 702 คน รวม 1,902 คน พบว่า ระดับทักษะที่นักเรียนและนักศึกษาได้ทํา

การประเมินตนเองน้ัน ต่ํากว่าระดับทักษะท่ีเป็นท่ีต้องการของสถานประกอบการ มากถึง 4 ทักษะ ได้แก่ 

ทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะการคิดเชิงวิจารณญาณ ทักษะการสื่อสาร และทักษะการคิด

สร้างสรรค์ 

ปรีชา นาราศรี และต้องลักษณ์ บุญธรรม (2564) ได้ศึกษาเก่ียวกับความต้องการและจําเป็นของ

การพัฒนาทักษะที ่จ ําเป ็นส ําหร ับคร ูประถมศึกษา จ ังหว ัดสระบุร ี โดยใช ้แบบสอบถามกับ 
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กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารและครู จังหวัดสระบุรี จํานวน 359 คน พบว่า ทักษะที่จําเป็นในการทํางานใน

ศตวรรษที่ 21 สําหรับครูประถมศึกษามี 5 ทักษะ ได้แก่ ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

ทักษะด้านการทํางานเป็นทีม ทักษะด้านการสื่อสาร ทักษะด้านความเป็นพลเมืองดิจิทัลและทักษะชีวิต

และอาชีพ ซึ่งในปัจจุบันกลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยของระดับทักษะทุกทักษะอยู่ในระดับตํ่ากว่าระดับท่ี 

พึงประสงค์ จําเป็นต้องได้รับการพัฒนา โดยเมื่อนําคะแนนมาจัดลําดับ สามารถเรียงลําดับทักษะ 

ที่จําเป็นต้องได้รับการพัฒนามากที่สุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี ้ ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม ทักษะด้านการสื่อสาร ทักษะชีวิตและอาชีพ ทักษะด้านความเป็นพลเมืองดิจิทัล และทักษะ

ด้านการทํางานเป็นทีม 

นุจรี อร่ามรัตนพันธุ ์ (2563) ได้ศึกษาทักษะทางวิชาชีพที ่จําเป็นสําหรับนักบัญชีองค์กร

รัฐวิสาหกิจในศตวรรษที่ 21 ทําการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงผู้บริหาร

ระดับกลาง และพนักงานผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จํานวน 21 คน 

พบว่า ทักษะทางวิชาชีพที่จําเป็นสําหรับนักบัญชีองค์กรรัฐวิสาหกิจในศตวรรษที่ 21 มี 4 กลุ่มทักษะ 

ดังน้ี 

1. ทักษะทางปัญญา โดยต้องสามารถประเมินข้อมูลจากแหล่งข้อมูลและแง่มุมท่ี

หลากหลายผ่านการวิจัย การวิเคราะห์ และการบูรณาการ การประยุกต์ใช้เหตุผลการวิเคราะห์เชิง

วิพากษ์ และการคิดเชิงนวัตกรรมในการแก้ปัญหา 

2. ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื ่อสาร โดยต้องสามารถให้ 

ความร่วมมือและทํางานเป็นทีม แสดงให้เห็นถึงความตระหนักเกี่ยวกับความแตกต่างทางวัฒนธรรม

และภาษา และการนําเสนอความคิดและโน้มน้าวจูงใจผู้อ่ืน 

3. ทักษะการจัดการตนเอง โดยต้องสามารถประยุกต์ความสามารถทางวิชาชีพใน 

การกํากับ แนะนําตรวจสอบ ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย และติดตามผลงานของตนเองโดย

ใช้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้อื่นและการไตร่ตรองด้วยตนเอง การคาดการณ์ความท้าทายและวางแผน

หาทางแก้ปัญหาท่ีเป็นไปได้ และเปิดใจกว้างรับโอกาสใหม่ ๆ ท่ีเข้ามา 

4. ทักษะการจัดการองค์กร โดยต้องสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตามแนว

ปฏิบัติที่ระบุไว้ภายในระยะเวลาที่กําหนด ประยุกต์ใช้ทักษะการบริหารคนในการสร้างแรงจูงใจและ

พัฒนาผู ้อื ่น และการนําเครื ่องมือและเทคโนโลยีที ่เหมาะสมมาใช้เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

รัตนวัชร์ เพ็ญรัตนหิร ัญ และก่องทรัพย์ ทองคํา (2564) ได้ศึกษาทักษะที ่จ ําเป็นของ 

สถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 โดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพจากการเก็บข้อมูลจากบทความเอกสาร 

หนังสือต่าง ๆ พบว่าทักษะที่จําเป็นของสถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 มี 8 ทักษะ ได้แก่ ทักษะ 

การติดต่อสื ่อสาร (Communication) ภาวะผู ้นํา (Leadership) การทํางานเป็นทีม (Teamwork)  
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การแก้ปัญหา (Problem Solving) จริยธรรมในการทํางาน (Work Ethics) การบริหารจัดการเวลา 

(Time Management) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Interpersonal Skills) และการคิดสร้างสรรค์ 

(Creative Thinking) หลังจากนั้นได้ทําการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อจัดลําดับทักษะที่เป็นที่ต้องการของ

สถานประกอบการ โดยการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 120 คน ที่เป็นผู้จ้างงานใน

สถานประกอบการในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ประกอบด้วยสถานประกอบการ 4 ประเภท ได้แก่ 

ธุรกิจส่วนบุคคล ห้างหุ้นส่วนสามัญ บริษัทจํากัด และรัฐวิสาหกิจพบว่า ทักษะการทํางานท่ีเป็นท่ี

ต้องการของสถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 สามารถเรียงลําดับความต้องการจากมากไปหาน้อยได้

ดังนี ้ จริยธรรมในการทํางาน (Work Ethics) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Interpersonal Skills) การ

บริหารจัดการเวลา (Time Management) การแก้ปัญหา (Problem Solving) ภาวะผู้นํา (Leadership)  

การทํางานเป็นทีม (Teamwork) ทักษะการติดต่อสื ่อสาร (Communication Skills) และการคิด

สร้างสรรค์ (Creative Thinking) 

กมลพร กัลยาณมิตร (2564) ได้ศึกษาถึงทักษะแห่งอนาคตที่จําเป็นในการทํางานยุคหลังโควิด-

19 ทําการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการค้นคว้าข้อมูลจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร

ภาครัฐ ผู้บริหารภาคเอกชน เจ้าหน้าที่ระดับหัวหน้างานภาครัฐ เจ้าหน้าที่ระดับหัวหน้างานภาคเอกชน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการภาครัฐ และเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการภาคเอกชน จํานวน  

20 คน พบว่า ทักษะที่จําเป็นในการทํางานยุคหลังโควิด-19 มี 7 ทักษะได้แก่ ทักษะการปรับตัวได้และ 

มีความยืดหยุ่น ทักษะความเข้าใจเทคโนโลยี ทักษะความคิดสร้างสรรค์และมีนวัตกรรม ทักษะการใช้

ข้อมูล ทักษะความคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะเชิงดิจิทัล ทักษะความฉลาดทางอารมณ์ และทักษะการเรียนรู้

ตลอดชีวิต โดยมีแนวทางในการพัฒนาทักษะดังกล่าว 5 วิธี ได้แก่ 

1. มีการตระหนักรู ้ตนเอง (Self-awareness) และปรับตัวให้เหมาะสมกับแต่ละ

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

2. เปิดใจรับส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือปรับมุมมอง ปรับความคิด ไม่ยึดติดกับทักษะเดิม ๆ 

3. การลงมือทําเพ่ือสร้างความคุ้นเคย เกิดความเข้าใจและความเช่ียวชาญมากข้ึน 

4. เรียนรู้ต่อเน่ือง และขยายขอบเขตการเรียนรู้ของตนเองออกไปอย่างไม่ส้ินสุด 

5. นําเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันมาเป็นช่องทางในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ ท้ังของต่างประเทศและของประเทศ

ไทยมีผลการวิจัยเกี่ยวกับทักษะการทํางานที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 ที่คล้ายคลึงกัน แต่ยังมีการจัดกลุ่ม 

และการให้ความสําคัญในความจําเป็นของแต่ละทักษะท่ียังแตกต่างกัน 

จันทร์จิรา เหลาราช (2564) ศึกษาเรื ่องการปรับเปลี ่ยนและผลกระทบต่อองค์กร โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อให้สารสนเทศและความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนสู่ดิจิทัล และผลกระทบต่อ

องค์กรแก่ผู้บริหารระดับสูง ให้สามารถนําไปใช้ในการตัดสินใจและเตรียมความพร้อมองค์กรในทุกภาค
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ส่วน เพ่ือให้การปรับเปล่ียนดิจิทัลมีประสิทธิภาพดและประสบความสําเร็จ ผู้เขียนสืบค้นวรรณกรรมและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจาก Online database และ Google Scholar โดยใช้คําสําคัญในการสืบค้นจัดแบ่ง

เอกสารออกเป็น 3 กลุ่มประกอบด้วย บทความวิจัย 7 เรื่อง บทความวิชาการ 7 เรื่อง และบทความ

ปริทัศน์ 4 เรื ่อง รวมทั้งสิ ้น 18 เรื ่อง โดยใช้กระบวนการวิเคราะห์เนื้อหา สรุปได้ว่าผลกระทบของ 

การปรับเปลี่ยนสู่ดิจิทัลออกมาได้ทั้งหมด 6 ส่วน ประกอบด้วย (1) รูปแบบธุรกิจ (2) กระบวนการ

ดําเนินการ (3) ประสบการณ์ผู้บริโภค (4) บุคลากรในองค์กร (5) วัฒนธรรมองค์กร (6) โครงสร้างพ้ืนฐาน 

ชนิสรา ผนึกทอง และ จรัญญา ปานเจริญ (2564) ศึกษาเรื่อง การเปลี่ยนแปลงตนเองของ

บุคลากรในยุค Digital Transformation ประชาชนวัยทํางานกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั ้งนี ้ มี

จุดประสงค์เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลงตนเองของประชาชนวัยทํางานกรุงเทพมหานครในยุค Digital 

Transformationและเพ ื ่ อเปร ียบเท ียบการเปล ี ่ ยนแปลงตนเองของบ ุคลากรในย ุค Digital 

Transformation จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก

ประชาชนวัยทํางานกรุงเทพมหานครที่มีอายุระหว่าง 20-60 ปีจํานวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

ได้แก่ ค่าร้อยละ และค่าเฉลี่ย T-test F-test ผลการวิจัยพบว่าประชาชนวัยทํางาน กรุงเทพมหานคร 

มีการเปลี่ยนแปลงตนเองด้านทัศคติต่อการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถทางเทคโนโลยีความคาดหวัง

ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมากและความสามารถทางภาษาอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยประชาชนวัยทํางานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน อายุงานและรายได้แตกต่างกัน 

มีการเปล่ียนแปลงตนเองท่ีแตกต่างกัน 

ณัฐพงษ์ ขอดใจ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานที่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ในองค์กรเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ

แตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสบการณ์การทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ 

นักพัฒนาซอฟต์แวร์ในองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 234 คน  

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา  

สถิติ t-test, One-way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อประสบการณ์การทํางานและความผูกพัน 

ต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากน้ี ประสบการณ์การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ที่ดีใน 

การทํางาน เช่น การได้รับการยอมรับ ความน่าเชื่อถือขององค์กร และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

เป็นปัจจัยสําคัญท่ีช่วยเสริมสร้างความผูกพันและการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กรเอกชน 
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จารุณี ทับทิมทอง (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ความต้องการพัฒนาทักษะที่จําเป็นเกี่ยวกับ 

การทํางานและการใช้ชีวิตในยุคดิจิทัลของบุคลากรวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความต้องการพัฒนาทักษะที่จําเป็นต่อการทํางานและการดํารงชีวิตใน 

ยุคดิจิทัล การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง

พรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรวัยทํางานมีความต้องการพัฒนาทักษะที่จําเป็นเกี่ยวกับการทํางาน

และการใช้ชีวิตในยุคดิจิทัลโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยทักษะที่มีความต้องการพัฒนาในระดับสูง ได้แก่ 

ทักษะด้านดิจิทัลและเทคโนโลยี ทักษะการเรียนรู้และการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ทักษะการคิด

วิเคราะห์และการแก้ปัญหา รวมถึงทักษะการสื่อสารและการทํางานร่วมกับผู้อื่น ผลการศึกษาสะท้อนให้

เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลส่งผลให้บุคลากรวัยทํางานจําเป็นต้องพัฒนาทักษะรอบด้าน

อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปรับตัวต่อรูปแบบการทํางานและการใช้ชีวิตในสังคมดิจิทัลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

วันวิสาข์ แก้วก่า (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ทักษะการทํางานที่จําเป็นและการปรับตัวในโลกยุค

ดิจิทัลของคนวัยทํางานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ

คนวัยทํางานต่อทักษะการทํางานที่จําเป็นในยุคดิจิทัล ศึกษาการปรับตัวในการทํางานในยุคดิจิทัล และ

เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อทักษะการทํางานที่จําเป็น รวมถึงการปรับตัวในการทํางาน จําแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และสถานภาพ การวิจัยเป็น

การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือคนวัยทํางานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 400 คน 

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การทดสอบ

ค่า t-test และ F-test รวมถึงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference 

(LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผลการวิจัยพบว่า คนวัยทํางานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีความคิดเห็นต่อทักษะ 

การทํางานที่จําเป็นในยุคดิจิทัลและการปรับตัวในการทํางานอยู่ในระดับสูง และเมื่อจําแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล พบว่าผู้ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และสถานภาพที่แตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อทักษะการทํางานที่จําเป็นและการปรับตัวในการทํางานในยุคดิจิทัลแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ ผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลมีบทบาทสําคัญต่อ 

การรับรู้ทักษะการทํางานและความสามารถในการปรับตัวของคนวัยทํางาน ซึ่งเป็นประเด็นที่องค์กรและ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรนําไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับบริบทการ

ทํางานในยุคดิจิทัล 
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บทที่ 3 

การดําเนินการศึกษา 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากร คือ ผู้ท่ีเกิดในช่วงเจเนอเรชันซี (Generations Z) ท่ีมีอายุระหว่าง 24-30 ปี 

ท่ีกําลังทํางานหรือเร่ิมต้นการทํางานในองค์กรต่างๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชน 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู ้ที ่เกิดในช่วงเจเนอเรชันซี (Generations Z) ที ่มีอายุระหว่าง  

24-30 ปี ที่กําลังทํางานหรือเริ่มต้นการทํางานในองค์กรต่าง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน เนื่องจากไม่มี

ข้อมูลอ้างในกลุ่มประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน โดยอ้างอิง

จากสูตร Cochran (1953) 

𝑛 =
p(1 − p)z²

d²
 

โดย n = จํานวนตัวอย่างท่ีต้องการ 

 p = สัดส่วนของประชากร (กําหนดสัดส่วนประชากรท่ีระดับ 0.50) 

 z = ค่าระดับความเช่ือม่ันท่ีร้อยละ 95 หรือ นัยสําคัญท่ี 0.05 

 d = ระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ท่ี 0.05 

𝑛 =
(0.5)(1 − 0.5)(1.96)²

0.0025
 

𝑛 = 384.12 

ฉะน้ันในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจึงใช้แบบสอบถามจํานวน 400 ชุด  
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  

3.2.1 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  

การศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) 

ในรูปแบบ Google forms ที่ผู ้วิจัยได้สร้างขึ้นมาเพื่อใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล ซึ่งมีแนวคิดท่ี

เกี่ยวกับสังคมศาสตร์ ที่ศึกษาด้านทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีที่จําเป็นต่อ

การปรับตัวในการทํางาน ที่มีอายุระหว่าง 24-30 ปี ที่กําลังทํางานหรือเริ่มต้นการทํางานในองค์กร

ต่าง ๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชน โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อาชีพ ประเภทองค์กร ประสบการณ์ในการทํางาน รายได้ท่ีได้รับจากการทํางานต่อเดือนโดยประมาณ 

ลักษะงานที่ได้ปฏิบัติตามตําแหน่งหน้าที่ และการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาตนเอง 

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ส่วนที่ 2 ทักษะในการทํางานที่จําเป็นต่อการปรับตัว ในรูปแบบของมาตราส่วนค่าประมาณ 

(Rating Scale) 5 ระดับของ Linkert’s five rating scale 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 

Scale โดยมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 

ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 

ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 

ระดับความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด 

จากน้ันนําค่าเฉล่ียมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังน้ี 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยท่ีสุด 

ส่วนที่ 3 ความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้เชิงบูรณาการที่จําเป็นต่อการทํางาน ในรูปแบบของ

มาตราส่วนค่าประมาณ (Rating Scale) 5 ระดับของ Linkert’s five rating scale 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert's Five Rating Scale 

โดยมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 
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ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 

ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 

ระดับความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด 

จากน้ันนําค่าเฉล่ียมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังน้ี 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยท่ีสุด 

ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน ในรูปแบบของมาตราส่วนค่าประมาณ (Rating 

Scale) 5 ระดับของ Linkert’s five rating scale 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 

Scale โดยมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 

ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 

ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 

ระดับความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด 

จากน้ันนําค่าเฉล่ียมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังน้ี 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยท่ีสุด 

ส่วนที่ 5 การปรับตัวในการทํางาน ในรูปแบบของมาตราส่วนค่าประมาณ (Rating Scale)  

5 ระดับของ Linkert’s five rating scale 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 

Scale โดยมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 

 



49 

ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 

ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 

ระดับความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด 

จากน้ันนําค่าเฉล่ียมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังน้ี 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 

ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยท่ีสุด 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

3.3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google forms และ

นําข้อมูลท่ีได้รวบรวมมาวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือทําการสรุปผลการวิจัย  

3.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  

ผู ้วิจัยทําการศึกษาค้นคว้าเอกสารหลักฐาน ทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับ

การศึกษาด้านทักษะ ความรู ้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีที ่จําเป็นต่อการปรับตัวใน 

การทํางาน  

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  

3.4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 

การวิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ทักษะในการทํางาน 

ความรู้ และประสบการณ์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรม

สําเร็จรูป คํานวณหาค่าเฉล่ีย (×) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
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3.4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) 

การวิเคราะห์ที่มุ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปเชิงปริมาณเน้นการใช้ข้อมูลที่เป็นตัวเลขเป็น

หลักฐานยืนยัน ความถูกต้องของข้อค้นพบ และสรุปต่าง ๆ มีการใช้เครื่องมือที่มีความเป็นปรนัยใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น แบบสอบถามออนไลน์ทาง Google Form เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบ 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ทักษะในการทํางาน ความรู้และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีท่ี

จําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางาน 

3.4.3 วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

โดยการกําหนดค่านัยสําคัญทางสถิติไว้ที่ p < 0.05 เพื่อทํานายหาการศึกษาด้านทักษะ 

ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางาน 

นําผลจากการศึกษา การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และการ

วิเคราะห์สถิติเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) มาดําเนินการวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อหาค่า

สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ และวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) การศึกษาด้านทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซี ที่จําเป็นต่อ

การปรับตัวในการทํางาน ต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลของการศึกษา 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาด้านทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีท่ีจําเป็นต่อ

การปรับตัวในการทํางาน ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีคําตอบ

ครบถ้วนสมบูรณ์ แบบสอบถามจํานวน 400 ชุด และนํามาประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ

สําเร็จรูป โดยผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ทักษะในการทํางานท่ีจําเป็นต่อการปรับตัว 

ส่วนท่ี 3 ความรู้สาระเน้ือหาด้านความรู้เชิงบูรณาการท่ีจําเป็นต่อการทํางาน 

ส่วนท่ี 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทํางาน 

ส่วนท่ี 5 การปรับตัวในการทํางาน 

สัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่อความสะดวกในการนําเสนอและแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลและเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ี

ตรงกัน ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ ข้อมูลดังต่อไปน้ี 

n แทน จํานวนตัวอย่าง 

% แทน ร้อยละ 

x̄ แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

B แทน ค่าความสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

β (beta) แทน ค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐานในการวิเคราะห์ถดถอย 

Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติของการวิเคราะห์การถดถอย 

Std. Error แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมการถดถอย 

p แทน ค่าความมีนัยสําคัญทางสถิติ (Significance level) 

t แทน ค่าสถิติ t (สําหรับ t-test) 

R² แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการอธิบายความแปรปรวน 

* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

** แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ชาย 87 21.75 

หญิง 311 77.75 

ไม่ต้องการระบุ 2 0.50 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 311 คน คิดเป็น

ร้อยละ 77.75 เพศชาย จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.75 รองลงมา และไม่ต้องการระบุ จํานวน 

2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 

ตารางท่ี 4.2 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

24 ปี 59 14.75 

25 ปี 51 12.75 

26 ปี 47 11.75 

27 ปี 90 22.50 

28 ปี 85 21.25 

29 ปี 40 10.00 

30 ปี 28 7.00 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 27 ปี จํานวน 90 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 22.50 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 28 ปี จํานวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25 ช่วงอายุ 24 ปี 

จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 ช่วงอายุ 25 ปี จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.75 ช่วงอายุ 

26 ปี จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.75 ช่วงอายุ 29 ปี จํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และ

ช่วงอายุ 30 ปี จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ต่ํากว่าปริญญาตรี 10 2.50 

ปริญญาตรี 367 91.75 

สูงกว่าปริญญาตรี 23 5.75 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 

367 คน คิดเป็นร้อยละ 91.75 รองลงมา คือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 

5.75 และระดับต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.4 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอาชีพ 

อาชีพ จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างช่ัวคราว 56 14.00 

รัฐวิสาหกิจ/องค์การมหาชน 37 9.25 

พนักงานบริษัทเอกชน 

อ่ืน ๆ  

284 

23 

71.00 

5.75 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ส่วนใหญ่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 284 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 71.00 รองลงมา คือ ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างชั่วคร่าว จํานวน 56 คน คิดเป็น

ร้อยละ 14.00 รัฐวิสาหกิจ/องค์การมหาชน จํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.25 และอ่ืน ๆ อีกจํานวน 

23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.5 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านประเภทองค์กร 

ประเภทองค์กร จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ภาครัฐ 74 18.50 

ภาคเอกชน 

อ่ืน ๆ 

317 

9 

79.25 

2.25 

รวม 400 100.00 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ส่วนใหญ่มีประเภทขององค์กรในภาคเอกชน จํานวน 317 คน  

คิดเป็นร้อยละ 79.25 รองลงมา คือ ภาครัฐ จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 และอื่น ๆ จํานวน 

9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.25 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

ประสบการณ์ในการทํางาน จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

น้อยกว่า 1 ปี 41 10.25 

1-5 ปี 

มากกว่า 5 ปี ข้ึนไป 

330 

29 

82.50 

7.25 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการทํางาน 1-5 ปี จํานวน 330 คน คิดเป็นร้อยละ 

82.50 รองลงมา คือ น้อยกว่า 1 ปี จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.25 และมากกว่า 5 ปี ขึ้นไป 

จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.25 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.7 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ท่ีได้รับจากการทํางานต่อเดือน 

รายได้ จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ต่ํากว่า 15,000 บาท 29 7.25 

15,001-30,000 บาท 

30,001-45,000 บาท 

45,001-60,000 บาท 

มากกว่า 60,000 บาท 

191 

155 

20 

5 

47.75 

38.75 

5.00 

1.25 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001-30,000 บาท จํานวน 

191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.75 รองลงมา คือ รายได้ 30,001-45,000 บาท จํานวน 155 คน คิดเป็น

ร้อยละ 38.75 รายได้ตํ ่ากว่า 15,000 บาท จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.25 รายได้ 45,001-

60,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 และรายได้มากกว่า 60,000 บาท จํานวน 5 คน 

คิดเป็นร้อยละ 1.25 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 



55 

ตารางท่ี 4.8 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านลักษณะงานท่ีได้ปฏิบัติตรงตามคุณวุฒิ 

ลักษณะงาน จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ได้ปฏิบัติงานท่ีตรงกับคุณวุฒิ 286 71.50 

ได้ปฏิบัติงานท่ีไม่ตรงกับคุณวุฒิ 114 28.50 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับคุณวุฒิ จํานวน 

286 คน คิดเป็นร้อยละ 71.50 และได้ปฏิบัติงานที่ไม่ตรงกับคุณวุฒิ จํานวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.50 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.9 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรใน

การพัฒนาตนเอง 

การสนับสนุน จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

ได้รับการสนับสนุน 355 88.75 

ไม่ได้รับการสนับสนุน 45 11.25 

รวม 400 100.00 

  

จากตารางที่ 4.9 พบว่าจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ

พัฒนาตนเอง จํานวน 355 คน คิดเป็นร้อยละ 88.75 และไม่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ

พัฒนาตนเอง จํานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ตามลําดับ  

4.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะในการทํางานที่จําเป็นต่อการปรับตัว 

 ผลการวิจัยค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะในการทํางานท่ีจําเป็นต่อการปรับตัว 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะในการทํางานท่ีจําเป็นต่อการปรับตัว 

ทักษะในการทํางาน ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) แปลผล 

ทักษะทางร่างกาย 4.1525 0.64052 มาก 

ทักษะทางสังคม 4.0663 0.67351 มาก 

ทักษะทางปัญญา 4.0275 0.45416 มาก 

ทักษะการเป็นผู้นํา 4.0750 0.57135 มาก 

ทักษะการบริหารจัดการ 4.1788 0.60588 มาก 

รวม 4.1000 0.58908 มาก 
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จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ทักษะในการทํางานที่จําเป็นต่อการปรับตัวของกลุ่ม

ตัวอย่างพบว่า โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม

เท่ากับ 4.1000 และมีค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58908 ซึ ่งสะท้อนว่ากลุ ่มตัวอย่างให้

ความสําคัญต่อทักษะที่จําเป็นต่อการทํางานในระดับสูง โดยเมื่อนําข้อมูลมาพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ทักษะการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (Mean = 4.1788, S.D. = 0.60588) ซึ่งจัดอยู่ใน

ระดับมาก แสดงให้เห็นว่าความสามารถด้านการวางแผน การจัดลําดับความสําคัญ และการควบคุม

กระบวนการทํางานเป็นองค์ประกอบที่กลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญมากเป็นพิเศษในการปรับตัวเข้าสู่

สภาพแวดล้อมการทํางาน รองลงมา คือ ทักษะทางร่างกาย (Mean = 4.1525, S.D. = 0.64052) 

สะท้อนถึงความพร้อมด้านสมรรถภาพ ความคล่องตัว และความสามารถในการปฏิบัติงานเชิงปฏิบัติ 

ขณะท่ี ทักษะการเป็นผู ้นํา (Mean = 4.0750, S.D. = 0.57135) และทักษะทางสังคม (Mean = 

4.0663, S.D. = 0.67351) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นกัน แสดงถึงความสําคัญของความสามารถใน

การทํางานร่วมกับผู้อื่น การประสานงาน และความสามารถในการชี้นําหรือสนับสนุนทีม ส่วนทักษะ

ทางปัญญา (Mean = 4.0275, S.D. = 0.45416) แม้จะมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับทักษะด้านอ่ืน 

แต่ยังคงอยู่ในระดับมาก แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างยังคงให้ความสําคัญกับความสามารถด้านการคิด

วิเคราะห์ การแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมีเหตุผล 

 โดยสรุป ผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นว่า เจเนอเรชันซีให้ความสําคัญกับทุกทักษะที่จําเป็นต่อ 

การทํางานในระดับสูง โดยเฉพาะทักษะด้านการบริหารจัดการ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการ

ความสามารถในการวางแผน ควบคุมงาน และจัดการงานอย่างมีระบบ อันเป็นทักษะสําคัญต่อ 

การปรับตัวในการทํางานในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและต้องการประสิทธิภาพสูง 

 ผลการศึกษาทักษะในการทํางานท่ีมีผลต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

ตารางท่ี 4.11 การวิเคราะห์ทักษะในการทํางานท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวของเจเนอเรชันซี 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error β 

(Constant) 2.386 0.195 
 

12.222 0.000 

ทักษะทางร่างกาย 0.079 0.033 0.119 2.378 *0.018 

ทักษะทางสังคม -0.020 0.040 -0.032 -0.495 0.621 

ทักษะทางปัญญา 0.246 0.062 0.264 3.978 **0.000 

ทักษะการเป็นผู้นํา 0.017 0.048 0.023 0.360 0.520 

ทักษะการบริหารจัดการ 0.059 0.046 0.085 1.296 0.510 

หมายเหตุ R² = 0.141, Adj R² = 0.130, * p < 0.05, ** p < 0.01 
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 จากตารางที่ 4.11 จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอดพหุคูณเพ่ือศึกษาทักษะในการทํางานท่ี

จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเพื่อศึกษาทักษะในการทํางานที่ส่งผลต่อการปรับตัวของ 

เจเนอเรชันซี พบว่าแบบจําลองมีค่า R² = 0.141 และค่า Adjusted R² = 0.130 ซึ่งสะท้อนว่าทักษะ

ในการทํางานสามารถอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวในการทํางานได้ ร้อยละ 14.1 ถือว่าอยู่

ในระดับตํ่าถึงปานกลาง แต่ยังแสดงให้เห็นว่าทักษะบางด้านมีบทบาทสําคัญต่อความสามารถใน 

การปรับตัวของเจเนอเรชันซี เมื ่อพิจารณาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว พบว่า 

มีสองตัวแปรที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ทักษะทางร่างกาย  

มีค่า B = 0.079, β = 0.119, t = 2.378 และ Sig. = 0.018 ซึ ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 

แสดงว่าทักษะทางร่างกายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวในการทํางาน หมายความว่าเมื่อทักษะทาง

ร่างกายเพิ ่มขึ ้น ระดับการปรับตัวในการทํางานก็มีแนวโน้มเพิ ่มขึ ้นด้วย สะท้อนให้เห็นว่า 

ความคล่องตัว ความพร้อมเชิงปฏิบัติ และความสามารถในการจัดการงานทางกายภาพยังคงเป็น

องค์ประกอบที่สนับสนุนการปรับตัวของเจเนอเรชันซี แม้โลกการทํางานในปัจจุบันจะเน้นการใช้

เทคโนโลยีมากขึ้นก็ตาม และทักษะทางปัญญา มีค่า B = 0.246, β = 0.264, t = 3.978 และ Sig. = 

0.000 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลสูงที่สุดต่อการปรับตัวในการทํางาน 

แสดงว่าผู้ท่ีมีทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา และการตัดสินใจท่ีดี มีแนวโน้มท่ีจะปรับตัวกับ

งานได้ดีกว่า สะท้อนให้เห็นถึงความสําคัญของทักษะทางปัญญาในการรับมือกับสถานการณ์ที่ซับซ้อน

และการเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางานยุคปัจจุบัน ในขณะที่ ทักษะทางสังคม ทักษะการเป็นผู้นํา และ

ทักษะการบริหารจัดการ ไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  

(p > 0.05) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า แม้ทักษะเหล่านี้จะมีความสําคัญในภาพรวมของการทํางาน แต่ไม่ได้

เป็นตัวทํานายโดยตรงต่อความสามารถในการปรับตัวของเจเนอเรชันซีในบริบทของงานยุคใหม่ 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันแต่ละทักษะในการทํางาน 

ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันแต่ละทักษะในการทํางาน 

ทักษะในการทํางาน 1 2 3 4 5 

ทักษะทางร่างกาย 1.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ทักษะทางสังคม 0.250** 1.000 0.000 0.000 0.000 

ทักษะทางปัญญา 0.354** 0.586** 1.000 0.000 0.000 

ทักษะการเป็นผู้นํา 0.277** 0.580** 0.596** 1.000 0.000 

ทักษะการบริหารจัดการ 0.217** 0.602** 0.592** 0.593** 1.000 

หมายเหตุ ** p < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 

ของทักษะในการทํางานทั้งห้าด้าน พบว่าทักษะทุกคู่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 (p < 0.01) โดยมีระดับความสัมพันธ์ต้ังแต่ปานกลางถึงปานกลางค่อนไปทางสูง 

4.3 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้เชิงบูรณาการ 

ผลการวิจัยค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความรู้สาระเน้ือหาด้านความรู้เชิงบูรณาการ 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความรู้สาระเน้ือหาด้านความรู้เชิงบูรณาการ 

ความรู้สาระเน้ือหาด้านความรู้เชิง

บูรณาการ 

ค่าเฉล่ีย 

Mean 

ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน 

S.D. 
แปลผล 

ความรู้เก่ียวกับโลก  

(Global Awareness) 

4.1275 0.63817 มาก 

ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจ

และการเป็นผู้ประกอบการ  

4.0150 0.62910 มาก 

ความรู ้ด ้านการเป็นพลเมืองที ่ ดี 

(Civil Literacy) 

3.8350 0.70286 มาก 

ความรู้ด้านสุขภาพ  

(Health Literacy) 

4.0400 0.68159 มาก 

ความรู้ด้านส่ิงแวดล้อม  

(Environment Literacy) 

4.0000 0.69007 มาก 

รวม 4.0035 0.66836 มาก 

 

 จากตารางที ่ 4.13 แสดงความรู ้สาระเนื ้อหาด้านความรู ้เชิงบูรณาการ โดยรวมพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความรู้เชิงบูรณาการโดยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

4.0035 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66836 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างตระหนักถึง

ความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้เชิงบูรณาการ เมื่อนํามาพิจารณารายด้านแล้ว พบว่า ด้านความรู้

เกี่ยวกับโลก (Global awareness) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.1275, S.D. = 0.623817) แสดง

ให้เห็นถึงการตระหนักรู้ในประเด็นระดับโลก เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 

และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นลักษณะเด่นของคนรุ่นใหม่ที่เติบโตมากับโลกดิจิทัลและมีมุมมองเชิงสากล 

รองลงมาคือ ความรู้ด้านสุขภาพ (ค่าเฉลี่ย = 4.0400, S.D. = 0.68159) อยู่ในระดับมาก ซึ่งสะท้อน
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ถึงความสนใจในสุขภาวะทั้งกายและใจอันเป็นแนวโน้มที่เพิ่มขึ้นในเจเนอเรชันซี ความรู้ด้านการเงิน 

เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็นผู้ประกอบการ (ค่าเฉลี่ย = 4.0150, S.D. = 0.62910) อยู่ในระดับมาก 

แสดงว่าคนรุ่นนี้มีความเข้าใจพื้นฐานด้านเศรษฐกิจและมีแนวโน้มสนใจสร้างรายได้ด้วยตนเองหรือ

เป็นผู้ประกอบการรุ่นใหม่ และความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม (ค่าเฉลี่ย = 4.0000, S.D. = 0.69007) ความรู้

ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี (ค่าเฉลี่ย = 3.8350, S.D. = 0.70286) แม้จะมีค่าเฉลี่ยที่ตํ่าที่สุด แต่ก็ยังอยู่

ในระดับมาก ซ่ึงสะท้อนถึงการตระหนักในความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม 

 ผลการศึกษาความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้เชิงบูรณาการที่มีผลต่อการปรับตัวในการทํางาน

ของเจเนอเรชันซี 

ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้เชิงบูรณาการที่มีผลต่อการปรับตัวใน 

การทํางานของเจเนอเรชันซี 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error β 

(Constant) 2.430 0.179 
 

13.567 0.000 

ความรู้เกี่ยวกับโลก 

(Global Awareness) 

0.114 0.034 0.137 3.330 **0.001 

ความรู้ด้านการเงิน  

เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็น

ผู้ประกอบการ 

0.086 0.035 0.129 2.465 *0.014 

ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี 

(Civil Literacy) 

0.039 0.032 0.065 1.209 0.228 

ความรู้ด้านสุขภาพ  

(Health Literacy) 

0.092 0.032 0.148 2.896 **0.004 

ความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม 

(Environment Literacy) 

0.043 0.033 0.070 1.317 0.189 

หมายเหตุ R² = 0.155, Adj R² = 0.144, * p < 0.05, ** p < 0.01 

 

 จากตารางที่ 4.14 จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเพื่อศึกษาความรู้สาระเนื้อหา

ด้านความรู้เชิงบูรณาการที่มีผลต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี พบว่า แบบจําลองมีค่า 

R² = 0.155 และค่า Adjusted R² = 0.144 ซึ ่งสะท้อนว่าความรู ้เชิงบูรณาการสามารถอธิบาย 

ความแปรปรวนของการปรับตัวในการทํางานได้ร้อยละ 15.5 ถือว่าอยู่ในระดับตํ่าถึงปานกลาง แต่ยัง

แสดงให้เห็นว่าความรู้บางด้านมีบทบาทสําคัญต่อความสามารถในการปรับตัวของเจเนอเรชันซี  

ตัวแปรที ่ม ีผลต่อการปรับตัวอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ความรู ้เก ี ่ยวกับโลก (Global 
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Awareness) มีค่า B = 0.114, β = 0.137, t = 3.330 และ Sig. = 0.001 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 แสดงว่าผู้ที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับโลกและบริบทสากล มีแนวโน้มที่จะปรับตัว

ในการทํางานได้ดีกว่าต่อมาคือความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจ และการเป็นผู้ประกอบการ มีค่า  

B = 0.086, β = 0.129, t = 2.465 และ Sig. = 0.014 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่า

ความรู้ด้านการจัดการทางการเงินและเศรษฐกิจช่วยสนับสนุนการปรับตัวในการทํางาน และความรู้

ด้านสุขภาพ (Health Literacy) มีค่า B = 0.092, β = 0.148, t = 2.896 และ Sig. = 0.004 ซึ ่งมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่าการมีความรู้ด้านสุขภาพช่วยให้บุคคลสามารถรักษาสมดุล

และความพร้อมในการทํางาน ส่งผลต่อการปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนตัวแปรที่ไม่มีนัยสําคัญ

ทางสถิติคือ ความรู ้ด ้านการเป็นพลเมืองที ่ด ี (Civil Literacy) (Sig. = 0.228) และความรู ้ด ้าน

ส่ิงแวดล้อม (Environment Literacy) (Sig. = 0.189) ตัวแปรเหล่าน้ีไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อการปรับตัว

ในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติในบริบทของเจเนอเรชันซี ผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นว่า ความรู้

เกี่ยวกับโลก ความรู้ด้านการเงิน และความรู้ด้านสุขภาพ เป็นองค์ประกอบสําคัญที่ช่วยให้เจเนอเรชันซี 

สามารถปรับตัวในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อมการทํางานที่มี 

ความเชื่อมโยงระดับโลก การแข่งขันทางเศรษฐกิจ และความท้าทายด้านสุขภาพ ขณะที่ความรู้ด้าน

การเป็นพลเมืองและสิ่งแวดล้อม แม้จะมีความสําคัญในภาพรวม แต่ไม่ได้เป็นตัวทํานายโดยตรงต่อ

ความสามารถในการปรับตัวในบริบทการทํางานยุคใหม่ 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันแต่ละความรู้สาระเน้ือหาด้านความรู้เชิงบูรณาการ 

ตารางท่ี 4.15  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันแต่ละความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้

เชิงบูรณาการ 

ความรู้สาระเนื้อหาด้านความรู้เชิงบูรณาการ 1 2 3 4 5 

ความรู้เกี่ยวกับโลก (Global Awareness) 1.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจและ 

การเป็นประกอบการ 

0.351** 1.000 0.000 0.000 0.000 

ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี (Civil Literacy) 0.304** 0.340** 1.000 0.000 0.000 

ความรู้ด้านสุขภาพ (Health Literacy) 0.201** 0.297** 0.291** 1.000 0.000 

ความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม (Environment 

Literacy) 

0.307** 0.225** 0.398** 0.346** 1.000 

หมายเหตุ ** p < 0.01 
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จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรด้าน

ความรู้เชิงบูรณาการทั้ง 5 ด้าน พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับตํ่าถึงปานกลาง และ

ทุกคู่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างขององค์ความรู้

ร่วมสมัยท่ีเช่ือมโยงกันเป็นระบบ 

4.4 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 

 ผลการวิจัยค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 
ค่าเฉล่ีย 

(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร 3.9931 0.42180 มาก 

ความน่าเช่ือถือขององค์กร 3.7856 0.48160 มาก 

ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3.8483 0.50264 มาก 

ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน 3.9681 0.44751 มาก 

ความพ่ึงพิงได้ขององค์กร 3.8900 0.49695 มาก 

รวม 3.8970 0.47010 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.16 แสดงปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานโดยรวมพบว่า ภาพรวมของ

ประสบการณ์การทํางานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.8970 และมี 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47010 ซึ่งสะท้อนว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อประสบการณ์

การทํางานในด้านต่าง ๆ ค่อนข้างดี เมื ่อนํามาพิจารณารายด้านแล้ว พบว่า ความรู้สึกว่าตนมี

ความสําคัญต่อองค์กรมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.9931, S.D. = 0.42180) อยู่ในระดับมาก แสดง

ให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าบทบาทของตนมีคุณค่าต่อองค์กร รองลงมา คือ ทัศนคติของบุคคลที่มี

ต่อเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.9681, S.D. = 0.44751) อยู่ในระดับมาก แสดงถึงความสัมพันธ์ท่ีดีใน

สภาพแวดล้อมการทํางาน ความพึ่งพิงได้ขององค์กร (ค่าเฉลี่ย = 3.8900, S.D. = 0.49696) อยู่ใน

ระดับมาก สะท้อนว่าผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าองค์กรมีระบบสนับสนุนที่สามารถไว้วางใจได้ ความคาดหวัง

ที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร (ค่าเฉลี่ย = 3.8483, S.D. = 0.50264) อยู่ในระดับมาก แสดงว่า

ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังต่อการตอบสนองที่เหมาะสมจากองค์กร และความน่าเชื่อถือขององค์กร 

(ค่าเฉลี่ย = 3.7856, S.D. = 0.48160) แม้อยู่ในระดับมาก แต่เป็นตัวแปรที่ได้ค่าเฉลี่ยตํ่าสุดในหมวดน้ี 

สะท้อนถึงพื ้นที ่ที ่องค์กรอาจต้องพัฒนาเพิ ่มเติม โดยรวมแล้วผลวิจัยชี ้ให้เห็นว่าผู ้ปฏิบัติงานมี
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ประสบการณ์เชิงบวกต่อองค์กรในหลายมิติ ซึ่งส่งผลดีต่อการปรับตัวและการทํางานร่วมกับองค์กรใน

ภาพรวม 

 ผลการศึกษาปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของเจเนอเรชันซี 

ตารางท่ี 4.17 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของเจเนอเรชันซี 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error β 

(Constant) 0.855 0.155 
 

5.522 0.000 

ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญ

ต่อองค์กร 

0.031 0.039 0.035 0.780 0.436 

ความน่าเชื่อถือขององค์กร 0.125 0.036 0.149 3.428 **0.001 

ความคาดหวังที่จะได้รับ 

การตอบสนองจากองค์กร 

0056 0.038 0.066 1.469 0.143 

ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อ

เพื่อนร่วมงาน 

0.287 0.045 0.304 6.328 **0.000 

ความพึ่งพิงได้ขององค์กร 0.291 0.041 0.373 7.112 **0.000 

หมายเหตุ R² = 0.534, Adj R² = 0.528, * p < 0.05, ** p < 0.01 

  

จากตารางที ่ 4.17 จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเพื ่อศึกษาปัจจัยด้าน

ประสบการณ์การทํางานของเจเนอเรชันซี พบว่าแบบจําลองมีค่า R² = 0.534 และค่า Adjusted R² 

= 0.528 ซึ ่งสะท้อนว่าปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ 

การปรับตัวในการทํางานได้ร้อยละ 53.4 ถือว่าอยู ่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่า ประสบการณ์ 

การทํางานมีบทบาทสําคัญต่อความสามารถในการปรับตัวของเจเนอเรชันซี ตัวแปรที ่มีผลต่อ 

การปรับตัวอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ความน่าเชื่อถือขององค์กร มีค่า B = 0.125, β = 0.149, 

t = 3.428 และ Sig. = 0.001 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าการรับรู้ถึงความน่าเช่ือถือ

ขององค์กรมีผลเชิงบวกต่อการปรับตัวในการทํางาน ต่อมา คือ ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน 

มีค่า B = 0.287, β = 0.304, t = 6.328 และ Sig. = 0.000 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เป็น

ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงต่อการปรับตัว แสดงว่าทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริมการปรับตัวใน

สภาพแวดล้อมการทํางาน และความพึ่งพิงได้ขององค์กร มีค่า B = 0.291, β = 0.373, t = 7.112 

และ Sig. = 0.000 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อการปรับตัว 

แสดงว่าการรับรู้ถึงความสามารถขององค์กรในการสนับสนุนและสร้างความมั่นคง มีผลโดยตรงต่อ

ความสามารถในการปรับตัวของเจเนอเรชันซี ส่วนตัวแปรที่ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความรู้สึกว่า
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ตนมีความสําคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.436)และ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

(Sig. = 0.143) ตัวแปรเหล่านี้ไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นว่า ความพึ่งพิงได้ขององค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กร และทัศนคติที่ดีต่อ

เพื ่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยสําคัญที ่ช่วยให้เจเนอเรชันซีสามารถปรับตัวในการทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะความพึ่งพิงได้ขององค์กรที่มีอิทธิพลสูงสุด สะท้อนให้เห็นว่าการสร้าง

สภาพแวดล้อมการทํางานที่มั่นคงและน่าเชื่อถือ รวมถึงการส่งเสริมความสัมพันธ์เชิงบวกกับเพื่อน

ร่วมงาน เป็นองค์ประกอบท่ีมีบทบาทสําคัญต่อการปรับตัวของบุคลากรเจเนอเรชันซีในองค์กรยุคใหม่ 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันแต่ละปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 

ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สันแต่ละปัจจัยด้านประสบการณ์ 

การทํางาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 1 2 3 4 5 

ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร 1.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ความน่าเชื่อถือขององค์กร 0.323** 1.000 0.000 0.000 0.000 

ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 0.432** 0.539** 1.000 0.000 0.000 

ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน 0.602** 0.406** 0.432** 1.000 0.000 

ความพึ่งพิงได้ขององค์กร 0.494** 0.516** 0.532** 0.596** 1.000 

หมายเหตุ ** p < 0.01 

  

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันแสดงให้เห็นว่าปัจจัย

ด้านประสบการณ์การทํางานทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

(p < 0.01) แสดงให้เห็นว่าการสร้างบรรยากาศองค์กรที่ดี การยอมรับซึ่งกันและกัน ความสามัคคีใน

ทีม และโอกาสก้าวหน้าในงาน ล้วนเป็นองค์ประกอบที่ส่งเสริมซึ่งกันและกัน และมีผลโดยรวมต่อ

ความสามารถในการปรับตัวของแรงงานเจเนอเรชันซีในสถานท่ีทํางาน 

4.5 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางาน 

ผลการวิจัยค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในการทํางาน 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในการทํางาน 

การปรับตัวและความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ค่าเฉล่ีย 

Mean 

ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน 

S.D. 
แปลผล 

1. ท่านปรับตัวเข้ากับลักษณะงานและ

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันได้ 

4.1250 0.60439 มาก 

2. ท่านสามารถใช้ความสามารถและ

ความสนใจของตนให้สอดคล้องกับ 

งานท่ีทํา 

3.9925 0.75090 มาก 

3. ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาทักษะ

ใหม่ ๆ ตามท่ีองค์กรสนับสนุนได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ 

3.8850 0.73014 มาก 

4. ท่านสามารถปรับตัวต่อโอกาส

ความก้าวหน้าในสายอาชีพและโอกาส

เล่ือนตําแหน่ง 

3.8150 0.73969 มาก 

5. ท่านสามารถจัดสมดุลระหว่าง 

การทํางานและชีวิตส่วนตัวได้ 

3.8650 0.81759 มาก 

6. ท่านสามารถรักษาความสัมพันธ์ท่ีดี

กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้าได้ 

4.0600 0.72298 มาก 

7. ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับบรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมคน 

รุ่นใหม่ได้ 

3.9275 0.75077 มาก 

8. ท่านมีแรงจูงใจและความกระตือรือร้น

ในการทํางานกับองค์น้ี 

3.8975 0.72340 มาก 

9.ท่านสามารถปรับตัวต่อระบบ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีองค์จรจัดให้

ได้ 

3.8600 0.73604 มาก 

10. โดยรวมท่านสามารถปรับตัวต่อ 

การทํางานได้และพึงพอใจในงาน 

3.9375 0.72104 มาก 

รวม 3.9365 0.72969 มาก 
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 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวใน 

การทํางาน พบว่า โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีการปรับตัวในการทํางานและความพึงพอใจใน 

การทํางานอยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ยรวม = 3.9365, S.D. = 0.72969) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การปรับตัวเข้ากับลักษณะงานและหน้าที่ที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 

(Mean = 4.1250) รองลงมา ได้แก่ การรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า (Mean 

= 4.0600) และการใช้ความสามารถและความสนใจให้สอดคล้องกับงานที่ทํา (Mean = 3.9925)  

ซึ ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่และความสัมพันธ์ใน 

การทํางานได้เป็นอย่างดี ในด้านการเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ การปรับตัวต่อบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์กร การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงการจัดสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและ

ชีวิตส่วนตัว พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มาก ทุกข้อ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีศักยภาพใน

การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมการทํางานและนโยบายขององค์กรได้อย่างเหมาะสม 

 สรุปได้ว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สามารถปรับตัวต่อการทํางานในภาพรวมได้ดี  

มีความพึงพอใจในงาน และมีความพร้อมในการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการของ

องค์กร ซ่ึงเอ้ือต่อการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและความม่ันคงในสายอาชีพในระยะยาว 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่องการศึกษาด้านทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีที่จําเป็น

ต่อการปรับตัวในการทํางาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 

1. เพ่ือศึกษาทักษะท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

2. เพ่ือศึกษาความรู้ท่ีส่งเสริมความสามารถในการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

3. เพ่ือวิเคราะห์ประสบการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

4. เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนาและเสริมสร้างทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ที่เอ้ือ

ต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

กลุ ่มตัวอย่างในการศึกษาครั ้งนี ้ คือ เพศชาย เพศหญิง ผู ้ที ่เกิดในช่วงเจเนอเรชันซี 

(Generations Z) ที่มีอายุระหว่าง 24-30 ปี ที่กําลังทํางานหรือเริ่มต้นการทํางานในองค์กรต่าง ๆ  

ท้ังในภาครัฐและเอกชน จํานวน 400 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

นํามาว ิเคราะห์โดยใช ้สถ ิต ิ ความถี ่  (Frequency) ร ้อยละ (Percentage) ค ่าเฉล ี ่ย (Mean)  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) โดยผู้วิจัยแบ่งสรุปผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.2 อภิปรายผล 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษากลุ ่มตัวอย่างเจเนอเรชันซีจํานวน 400 คน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็น ร้อยละ 77.75 มีอายุอยู ่ในช่วง 27-28 ปี ซึ ่งคิดเป็นสัดส่วนสูงสุด  

ร้อยละ 22.50 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ในด้านการศึกษานั้น กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีถึง ร้อยละ 91.75 เมื ่อพิจารณาด้านอาชีพและประเภทองค์กร พบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ร้อยละ 71.00 และทํางานในองค์กร

ภาคเอกชน ร้อยละ 79.25 ในด้านประสบการณ์การทํางานนั้น กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่
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ในช่วง 1-5 ปี ถึง ร้อยละ 82.50 สําหรับรายได้นั้น พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 

15,001-30,000 บาทต่อเด ือน ค ิดเป ็นร ้อยละ 47.75 ข ้อม ูลที ่น ่าสนใจอีกประการหนึ ่ง คือ  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับคุณวุฒิที่สําเร็จการศึกษามา ร้อยละ 71.50 นอกจากน้ี 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ถึง ร้อยละ 88.75 ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาตนเอง 

5.1.2 ทักษะท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 ผลการวิจัยเกี่ยวกับทักษะในการทํางานที่จําเป็นต่อการปรับตัวของเจเนอเรชันซีพบว่า โดย

ภาพรวมแล้วกลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญกับทักษะการทํางานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ท่ี 

4.1000 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าเจเนอเรชันซีตระหนักดีว่าทักษะต่าง ๆ เหล่านี้มีความจําเป็นอย่างยิ่งต่อ

การทํางานในยุคโดยทักษะการบริหารจัดการได้รับการให้ความสําคัญสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.1788)  

ตามด้วยทักษะทางร่างกาย (ค่าเฉลี่ย 4.1525) ทักษะการเป็นผู้นํา (ค่าเฉลี่ย 4.0750) ทักษะทางสังคม 

(ค่าเฉล่ีย 4.0663) และทักษะทางปัญญา (ค่าเฉล่ีย 4.0275)  

 อย่างไรก็ตาม เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับการปรับตัว พบว่ามีเพียงสองทักษะที่มีอิทธิพล

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ทักษะทางปัญญา ซึ่งมีอิทธิพลสูงสุด (β = 0.264, p < 0.01) และ 

ทักษะทางร่างกาย (β = 0.119, p < 0.05) โดยทักษะทั้งสองนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

การปรับตัวได้ร้อยละ 14.1 ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหา

และตัดสินใจ ควบคู่กับความพร้อมทางกายภาพ เป็นรากฐานสําคัญของการปรับตัวในการทํางาน 

5.1.3 ความรู้ท่ีส่งเสริมความสามารถในการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 ผลการศึกษาพบว่า เจเนอเรชันซีมีความรู้เชิงบูรณาการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.0035) โดย

ความรู ้เกี ่ยวกับโลกมีค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุด (ค่าเฉลี ่ย 4.1275) ตามด้วยความรู ้ด้านสุขภาพ (ค่าเฉล่ีย 

4.0400) ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็นผู้ประกอบการ (ค่าเฉลี่ย 4.0150) ความรู้

ด้านส่ิงแวดล้อม (ค่าเฉล่ีย 4.0000) และความรู้ด้านการเป็นพลเมืองท่ีดี (ค่าเฉล่ีย 3.8350) 

 จากการวิเคราะห์ถดถอย พบว่า มีสามด้านของความรู้ที ่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวอย่างมี

นัยสําคัญ ได้แก่ ความรู้ด้านสุขภาพ ซึ่งมีอิทธิพลสูงสุด (β = 0.148, p < 0.01) ความรู้เกี่ยวกับโลก 

(β = 0.137, p < 0.01) และความรู ้ด ้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็นผู ้ประกอบการ  

(β = 0.129, p < 0.05) โดยความรู้ทั้งสามด้านนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวได้

ร้อยละ 15.5 สะท้อนให้เห็นว่า การดูแลสุขภาวะองค์รวม การมีมุมมองเชิงสากล และการเข้าใจด้าน

การเงินและธุรกิจ เป็นองค์ความรู้ท่ีสนับสนุนการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

5.1.4 ประสบการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 ผลการศึกษา พบว่า กลุ ่มตัวอย่างมีประสบการณ์การทํางานที่ดีในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.8970) โดยความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.9931) ตามด้วย

ทัศนคติต ่อเพื ่อนร่วมงาน (ค่าเฉลี ่ย 3.9681) ความพึ ่งพิงได้ขององค์กร (ค่าเฉลี ่ย 3.8900)  
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ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร (ค่าเฉลี่ย 3.8483) และความน่าเชื่อถือขององค์กร 

(ค่าเฉล่ีย 3.7856) 

 สิ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งคือ จากการวิเคราะห์ถดถอย พบว่า ประสบการณ์การทํางานเป็นปัจจัย

ที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อการปรับตัว โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ถึงร้อยละ 53.4 ซึ่งสูงกว่า

ทักษะและความรู้เชิงบูรณาการอย่างมาก ภายในกลุ่มประสบการณ์ มีสามปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างมี

นัยสําคัญ ได้แก่ ความพึ่งพิงได้ขององค์กร ซึ่งมีอิทธิพลสูงสุด (β = 0.373, p < 0.01) ทัศนคติต่อ

เพื ่อนร่วมงาน (β = 0.304, p < 0.01) และ ความน่าเชื ่อถือขององค์กร (β = 0.149, p < 0.01) 

ผลการวิจัยนี ้ชี ้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่า สภาพแวดล้อมการทํางาน ความสัมพันธ์ในองค์กร และ 

ความไว้วางใจ มีบทบาทสําคัญท่ีสุดต่อความสามารถในการปรับตัวของเจเนอเรชันซี 

5.1.5 การปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 การศึกษาการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซีพบว่า โดยภาพรวมแล้วกลุ่มตัวอย่างมี

การปรับตัวในการทํางานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.9365 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าเจเนอเรชันซี

ส่วนใหญ่สามารถปรับตัวเข้ากับการทํางานได้ดีและมีความพึงพอใจต่อการทํางานในระดับท่ีดี 

 เมื่อพิจารณาประเด็นต่าง ๆ อย่างละเอียด พบว่า ประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ การปรับตัวเข้ากับลักษณะงานและหน้าที่ที่รับผิดชอบในปัจจุบันได้ ด้วยค่าเฉลี่ย 4.1250 แสดงให้

เห็นว่าเจเนอเรชันซีส่วนใหญ่สามารถทําความเข้าใจงานที่ได้รับมอบหมาย เรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน 

และปรับตัวเข้ากับบทบาทหน้าที่ของตนเองได้เป็นอย่างดี ตามมาด้วยการรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับ

เพื ่อนร่วมงานและหัวหน้าที ่ม ีค ่าเฉลี ่ย 4.0600 สะท้อนความสามารถในการสร้างและรักษา

ความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทํางาน การทํางานร่วมกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ และการเคารพและยอมรับ

ซ่ึงกันและกัน 

 การใช้ความสามารถและความสนใจของตนให้สอดคล้องกับงานท่ีทํามีค่าเฉลี่ย 3.9925 แสดง

ว่า เจเนอเรชันซีส่วนใหญ่รู้สึกว่าได้ใช้ทักษะและความถนัดของตนเองในการทํางาน และงานที่ทํา

สอดคล้องกับความสนใจ ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน 

สําหรับความพึงพอใจต่อการทํางานโดยรวมในปัจจุบันมีค่าเฉลี่ย 3.9375 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างมี

ความพึงพอใจต่อการทํางานในภาพรวมค่อนข้างสูง ครอบคลุมทั ้งด้านงาน เพื ่อนร่วมงาน 

สภาพแวดล้อม และโอกาสต่าง ๆ ท่ีได้รับ 

 การปรับตัวเข้ากับบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมคนรุ่นใหม่ มีค่าเฉลี่ย 3.9275 

สะท้อนว่า องค์กรส่วนใหญ่มีการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและเอ้ือต่อเจเนอเรชันซี มีวัฒนธรรม

ที่เปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็น และให้โอกาสคนรุ่นใหม่ได้แสดงศักยภาพ ในขณะที่แรงจูงใจและ 

ความกระตือรือร้นในการทํางานกับองค์กรมีค่าเฉลี่ย 3.8975 แสดงว่า เจเนอเรชันซีส่วนใหญ่มีพลัง

และความมุ่งม่ันในการทํางาน มีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กรและงานท่ีทํา 
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 การเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ตามที่องค์กรสนับสนุนมีค่าเฉลี่ย 3.8850 สะท้อนว่า 

เจเนอเรชันซีได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและมีประสิทธิภาพในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ส่วนการจัด

สมดุลระหว่างการทํางานและชีวิตส่วนตัวมีค่าเฉลี่ย 3.8650 แสดงว่า เจเนอเรชันซีส่วนใหญ่สามารถ

บริหารจัดการเวลาและพลังงานระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวได้ค่อนข้างดี แม้จะยังมีความท้าทายใน

เร่ืองน้ีอยู่บ้าง 

 สําหรับการปรับตัวต่อระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ มีค่าเฉลี่ย 3.8600  

ซึ ่งเป็นประเด็นที ่มีค่าเฉลี ่ยค่อนข้างตํ ่าเมื ่อเทียบกับข้ออื ่น สะท้อนว่า เจเนอเรชันซีอาจยังมี 

ความคาดหวังหรือความไม่พึงพอใจในบางแง่มุมเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งเป็นประเด็นท่ี

องค์กรควรให้ความสําคัญและพิจารณาปรับปรุง และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ การปรับตัวต่อ

โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพและโอกาสเล่ือนตําแหน่งท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.8150 แสดงว่า เจเนอเรชันซี

อาจยังมีความกังวลหรือความไม่แน่ใจเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสในการเติบโต 

และความชัดเจนของแผนพัฒนาอาชีพในองค์กร ซึ่งเป็นประเด็นสําคัญที่องค์กรควรให้ความสนใจและ

ส่ือสารอย่างชัดเจนกับพนักงาน 

5.1.6 สรุปตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางาน 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรทั้งหมดที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 

เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี (R² = 0.534) โดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง ความพึ่งพิงได้ขององค์กร ทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน และความน่าเชื่อถือขององค์กร 

รองลงมา คือ ความรู้เชิงบูรณาการ (R² = 0.155) และทักษะในการทํางาน (R² = 0.141) ตามลําดับ

 ข้อค้นพบที่สําคัญจากการศึกษาน้ี คือ ประสบการณ์การทํางานมีอิทธิพลต่อการปรับตัว

มากกว่าทักษะและความรู้ถึงสามเท่า ซึ่งเน้นยํ้าว่า การสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี การมีระบบ

สนับสนุนที่เข้มแข็ง การสร้างบรรยากาศการทํางานที่เป็นมิตร และการสร้างความไว้วางใจระหว่าง

พนักงานกับองค์กร เป็นปัจจัยที่มีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการช่วยให้เจเนอเรชันซีสามารถปรับตัวใน

การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน มากกว่าการมุ่งเน้นเพียงแค่การพัฒนาทักษะหรือความรู้

เท่าน้ัน 

 ทั ้งนี ้ม ีผู ้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นที ่สอดคล้องกันในด้านของปัจจัยท้ัง 

สามประการ ดังน้ี 

 นาย A ได้แสดงความคิดเห็นว่า  

 “การทํางานในปัจจุบัน ยากนักที่จะสอดคล้องกับวุฒิที่จบมา เพราะงานในท้องตลาดไม่ได้มี

ตัวเลือกมากขนาดนั้น อาจเป็นเพราะเศรษฐกิจและปัจจัยอื่น ๆ แต่ต้องหารายได้ให้กับตนเองให้อยู่

รอดในสังคม ในบางครั้งอาจจะไม่สามารถเลือกตามความถนัดได้มากนัก การทํางานตามความชอบจึง
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ถูกลดทอนลง เพราะความชอบและถนัดบางอย่างนั้นอาจไม่เป็นที่ต้องการหรือไม่สามารถสร้างรายได้

ให้เพิ่มมากพอ รวมถึงปัญญาประดิษฐ์ (Ai) ที่เป็นที่นิยมในการใช้ทดแทนมากขึ้น เพราะฉะนั้นการ

ปรับตัว และ เพิ่มทักษะ จึงเป็นตัวแปรสําคัญที่จะทําให้อยู่รอดในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ไม่ใช่แค่คนกลุ่ม

ใดเจนใดเจนหน่ึง แต่ทุกคนต้องปรับตัวเพ่ือแข่งขันให้อยู่รอดมากกว่าเดิม”  

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ นาย A (นามแฝง, 2568, สัมภาษณ์) 

 นาย B ได้แสดงความคิดเห็นว่า  

 “ทักษะการทํางานก็เป็นสิ่งจําเป็นเพื่อที่จะทําให้เราได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่ในการทํางาน 

การปรับตัวในที่ทํางานเราต้องปรับตัวตามสภาพแวดล้อมของคนรอบข้างด้วยเพื่อที่จะได้สนับสนุน

และช่วยเหลือคนในที่ทํางาน แต่ถ้าสภาพแวดล้อมในที่ทํางานไม่ดี คนในที่ทํางานมีการเอาเปรียบหรือ

แบ่งพรรคแบ่งพวกต่อให้เรามีทักษะในการทํางานที่ดีมีความรู้ที่สามารถทํางานได้ด้านต่าง ๆ ได้ดี แต่

ถ้าความสัมพันธ์ในที่ทํางานไม่ดีก็ทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานของเราเริ่มลดลงและก็จะทําให้เรา

ไม่อยากมาทํางาน และไม่มีความสุขกับงานท่ีเราทํา”  

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ นาย B (นามแฝง, 2568, สัมภาษณ์) 

 นาย C ได้แสดงความคิดเห็นว่า  

 “การทํางานในปัจจุบันของแต่ละรุ่นนั้นมีความแตกต่างกันเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะเด็กรุ่น

ใหม่ที ่ก ําลังเข้าสู ่ตลาดแรงงาน และการทํางานที ่ต้องเจอมันแตกต่างจากตอนเรียนในระดับ

มหาวิทยาลัยมาก บางคนมีผลการเรียนที่ดีมากแต่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับคนในองค์กรได้ การมี

ทักษะด้านต่าง ๆ ที่ดีพร้อมนั้นก็อาจจะยังไม่พอเมื่อต้องเจอกับสถานการณ์ที่เราไม่เคยเจอทําให้เรา

ต้องเรียนรู้และพัฒนาตัวเองเพ่ือให้อยู่รอดในการทํางานต่อไป”  

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ นาย C (นามแฝง, 2568, สัมภาษณ์) 

 นอกจากนี้ ยังมี นาย D และ นาย F ได้แสดงความคิดเห็นถึงความรู้สึกในขณะที่กําลังตอบ

แบบสอบถาม 

 นาย D ได้กล่าวว่า  

 “ถ้าองค์กรหรือหน่วยงานมีการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะหรือเพิ่มรู้ที่เกี่ยวกับงานอย่าง

การจัดอบรมหรืองานสัมมนาก็คือว่าเป็นประโยชน์ท่ีทําให้ตัวเรามีการพัฒนาตัวเองเป็นอย่างมาก”  

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ นาย D (นามแฝง, 2568, สัมภาษณ์) 
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 และนาย F ได้กล่าวว่า  

 “สังคมในท่ีทํางาน มีผลต่อสภาพจิตใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน” 

 ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ นาย F (นามแฝง, 2568, สัมภาษณ์) 

5.2 อภิปรายผล 

5.2.1 ทักษะท่ีจําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 จากผลการวิจัย พบว่า ทักษะทางปัญญาเป็นทักษะที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อการปรับตัวใน 

การทํางานของเจเนอเรชันซี ผลการค้นพบนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ World Economic Forum 

ในปี 2020 ที่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า ทักษะการคิดวิเคราะห์และนวัตกรรม ทักษะการแก้ปัญหาท่ี

ซับซ้อน และทักษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะอย่างเป็นเหตุเป็นผล เป็นทักษะที่องค์กรต้องการมาก

ที่สุดในปี 2025 นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mckinsey Global Institute ในปี 2018  

ที่พบว่ากลุ่มทักษะด้านความรู้ความเข้าใจ โดยเฉพาะทักษะการคิดวิเคราะห์และทักษะการยืดหยุ่น

ทางความคิด มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญกับการจ้างงาน รายได้ และความพึงพอใจในการทํางาน

ท่ีสูงข้ึน 

 การที ่ท ักษะทางปัญญามีอ ิทธ ิพลสูงส ุดต่อการปรับตัวนั ้น สะท้อนถึงล ักษณะของ

สภาพแวดล้อมการทํางานในปัจจุบันที่มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไม่หยุดน่ิง 

ผู้ปฏิบัติงานในยุคนี้จําเป็นต้องมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบ แก้ปัญหา

เฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว และตัดสินใจในสถานการณ์ที่ไม่คาดคิดได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ

สําหรับเจเนอเรชันซีท่ีกําลังเร่ิมต้นหรืออยู่ในช่วงแรกของการทํางาน การมีทักษะทางปัญญาท่ีดีจะช่วย

ให้สามารถเรียนรู้งานใหม่ ๆ เข้าใจระบบการทํางานที่ซับซ้อน และปรับตัวเข้ากับบทบาทหน้าที่ต่าง ๆ 

ได้เร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเป็นรากฐานสําคัญของความสําเร็จในสายอาชีพ 

 ทักษะทางร่างกายซึ่งพบว่ามีอิทธิพลต่อการปรับตัวอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติเป็นอีกหนึ่งข้อ

ค้นพบที่น่าสนใจ แม้จะไม่ได้รับการกล่าวถึงในงานวิจัยก่อนหน้านี้มากนัก แต่ผลการศึกษาชี้ให้เห็น

อย่างชัดเจนว่า ความคล่องตัว ความพร้อมทางกายภาพ และความสามารถในการจัดการงานเชิง

ปฏิบัติ ยังคงมีความสําคัญต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี แม้โลกการทํางานจะเน้น 

การใช้เทคโนโลยีและงานสมองมากขึ้นก็ตาม ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ รักติบูล สิทธิลภ 

ในปี 2566 ที่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า ทักษะทางร่างกายเป็นหนึ่งในทักษะที่จําเป็นในศตวรรษท่ี 21  

ซึ ่งเทคโนโลยีและปัญญาประดิษฐ์ไม่สามารถทดแทนได้ทั ้งหมด การมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง  
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ความคล่องตัวในการทํางาน และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะทางกายภาพ ยังคง

เป็นองค์ประกอบสําคัญของการทํางานในหลายสายงาน 

 อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบข้อค้นพบที่น่าสนใจว่า ทักษะทางสังคม ทักษะการเป็นผู้นํา 

และทักษะการบริหารจัดการ ไม่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แม้ว่า

ทักษะเหล่านี้จะมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากและกลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญก็ตาม ข้อค้นพบนี้อาจ

อธิบายได้หลายประการ ประการแรก อาจเป็นไปได้ว่าในบริบทของเจเนอเรชันซีที่กําลังเริ่มต้นการ

ทํางานและมีประสบการณ์การทํางานเฉลี่ย 1-5 ปี ทักษะเหล่านี้ยังไม่ได้ถูกนํามาใช้อย่างเต็มที่หรือยัง

ไม่มีโอกาสแสดงออกในบทบาทหน้าที ่ป ัจจุบัน โดยเฉพาะทักษะการเป็นผู ้น ําที ่ม ักต้องการ

ประสบการณ์และตําแหน่งที่สูงขึ้นจึงจะได้ใช้อย่างเต็มรูปแบบ ประการที่สอง อาจมีปัจจัยอื่นๆ เช่น 

ประสบการณ์การทํางานหรือสภาพแวดล้อมขององค์กรที่มีอิทธิพลมากกว่าในการสนับสนุนการ

ปรับตัวในช่วงแรกของการทํางาน ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยของ Mckinsey Global Institute ในปี 

2018 ที่พบว่า ทักษะระหว่างบุคคลเป็นกลุ่มทักษะที่มีคะแนนสูงเป็นอันดับสองรองจากทักษะภาวะ

ผู้นําในตนเอง ความแตกต่างนี้อาจเกิดจากบริบทของกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน โดยงานวิจัยของ 

Mckinsey Global Institute ศึกษากับผู ้ปฏิบัติงานที ่มีประสบการณ์หลากหลายและอาจอยู ่ใน

ตําแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะเหล่าน้ีมากกว่า 

5.2.2 ความรู้ท่ีส่งเสริมความสามารถในการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 ผลการวิจัยพบว่าความรู้ด้านสุขภาพเป็นองค์ความรู้ที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อการปรับตัวใน 

การทํางานของเจเนอเรชันซี รองลงมาคือความรู้เก่ียวกับโลก และความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจ

และการเป็นผู้ประกอบการ ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ กนกพรรณ สังข์งาน และนภาภรณ์ 

ธัญญา ในปี 2566 ท่ีระบุอย่างชัดเจนว่า ความรู้เชิงบูรณาการสําหรับศตวรรษท่ี 21 ควรสอดแทรกเข้า

ไปในสาระเนื้อหาเพื่อใช้เป็นพื้นฐานความรู้ทักษะเพื่อการดํารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเน้นยํ้าว่า

ความรู้ท่ีจําเป็นในยุคปัจจุบันไม่ใช่เพียงความรู้เฉพาะทางในสาขาวิชาเท่าน้ัน แต่ต้องครอบคลุมความรู้

ท่ีหลากหลายและสามารถนํามาบูรณาการใช้ในชีวิตจริงได้ 

 การที่ความรู้ด้านสุขภาพมีอิทธิพลสูงที่สุดต่อการปรับตัวนั้น สะท้อนให้เห็นถึงความตระหนัก

รู้ที่เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสําคัญของเจเนอเรชันซีเกี่ยวกับความสําคัญของสุขภาวะทั้งกายและใจ ซึ่งเป็น

รากฐานสําคัญที่จะช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน ข้อค้นพบนี้สอดคล้อง

กับการศึกษาของ Oxford ในปี 2018 ที่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า Generation Z ใส่ใจในสุขภาพและ

รับประทานอาหารที่มีประโยชน์มากกว่า Generation อื่น ๆ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Bulut & Maraba ในปี 2021 ที่พบว่า กลุ่มคนรุ่นนี้ให้ความสําคัญอย่างมากในเรื่องของความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทํางาน ควบคู่ไปกับจริยธรรมในการทํางาน การมีความรู้ด้านสุขภาพจะช่วยให้ 

เจเนอเรชันซีสามารถดูแลตนเอง บริหารจัดการความเครียด รักษาพลังงานและสมาธิในการทํางาน 
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และสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อความสามารถใน

การปรับตัวและประสิทธิภาพในการทํางานในระยะยาว 

 ความรู้เก่ียวกับโลกหรือ Global awareness ซ่ึงเป็นองค์ความรู้ท่ีมีอิทธิพลรองลงมา สะท้อน

ให้เห็นถึงลักษณะเด่นของเจเนอเรชันซีที่เติบโตมากับโลกดิจิทัลและมีมุมมองเชิงสากลอย่างแท้จริง 

พวกเขาสามารถเข้าถึงข้อมูลจากทั่วโลกได้อย่างง่ายดายและรวดเร็วผ่านอินเทอร์เน็ตและสื่อสังคม

ออนไลน์ ทําให้มีความเข้าใจในประเด็นระดับโลกมากกว่ารุ ่นก่อน ๆ ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับ

การศึกษาของ Rzemieniak and Wawer ในปี 2021 ที่กล่าวไว้อย่างชัดเจนว่า Generation Z เป็น

กลุ่มคนที่เติบโตในยุคที่มีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทําให้สามารถรวบรวม 

เปรียบเทียบ และนําข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งออนไลน์และออฟไลน์ มารวมกันได้อย่างดี การมี

ความรู้และความเข้าใจในบริบทสากล ติดตามเหตุการณ์สําคัญของโลก เข้าใจความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม และมองเห็นความเชื่อมโยงของเศรษฐกิจและสังคมระดับโลก จะช่วยให้เจเนอเรชันซี

สามารถปรับตัวในสภาพแวดล้อมการทํางานที่มีความเช่ือมโยงระดับโลกได้ดีขึ ้น ทํางานกับทีมท่ี

หลากหลายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเข้าใจบริบทท่ีกว้างข้ึนของธุรกิจและองค์กรในยุคโลกาภิวัตน์ 

 ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็นผู้ประกอบการ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปรับตัว

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติเช่นกัน สะท้อนถึงความสนใจและแนวโน้มของเจเนอเรชันซีที่ต้องการมี 

ความเป็นอิสระทางการเงิน มีความรู้ความเข้าใจในการบริหารจัดการเงินส่วนตัว และมีแนวโน้มสนใจ

ในการเป็นผู้ประกอบการหรือสร้างรายได้เสริมด้วยตนเอง ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ 

Oxford ในปี 2018 ที่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า Generation Z เป็นผู้ประกอบการและกังวลเกี่ยวกับ

โอกาสในอนาคต เนื่องจากพวกเขาเกิดในยุคที่เศรษฐกิจไม่ค่อยดีนัก ประสบกับวิกฤติเศรษฐกิจหลาย

ครั้ง ทําให้มีการวางแผนการเงินและพึ่งพาตนเองในการประกอบธุรกิจมากขึ้นเพื่อสร้างความมั่นคง

ทางการเงิน การมีความรู้พื้นฐานด้านการเงิน การบริหารเงิน การลงทุน และความเข้าใจในหลักการ

ทางธุรกิจ จะช่วยให้เจเนอเรชันซีสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับอาชีพได้ดีขึ้น เข้าใจมูลค่าของตนเองใน

ตลาดแรงงาน และมีความม่ันใจในการบริหารจัดการชีวิตท้ังในแง่ของการทํางานและการเงินส่วนตัว 

 อย่างไรก็ตาม ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดีและความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม ไม่พบว่ามีอิทธิพล

ต่อการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แม้ว่าความรู้ทั้งสองด้านนี้จะมีความสําคัญอย่าง

ยิ่งในภาพรวมของการดํารงชีวิตในสังคมและการเป็นพลเมืองที่ดี แต่ในบริบทของการปรับตัวใน 

การทํางานโดยตรงนั้น อาจยังไม่ได้เป็นตัวทํานายที่ชัดเจนในช่วงเริ่มต้นของการทํางาน อย่างไรก็ตาม 

ความรู้เหล่านี้อาจมีบทบาทสําคัญในระยะยาวต่อความยั่งยืนขององค์กร การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของ

องค์กร และการดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะในยุคที่ความรับผิดชอบต่อสังคมและ

สิ่งแวดล้อมของธุรกิจกลายเป็นประเด็นสําคัญที่ผู้บริโภคและพนักงานให้ความสนใจมากขึ้นเรื่อย ๆ 

ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในอนาคตเพื่อทําความเข้าใจว่าความรู้เหล่านี้มีบทบาทอย่างไรใน
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ระยะยาวต่อความผูกพัน ความภักดี และความสําเร็จในอาชีพของเจเนอเรชันซีปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและยั่งยืน สอดคล้องกับ Oxford (2018) ที่ระบุว่า Generation Z ใส่ใจในสุขภาพและ

รับประทานอาหารที่มีประโยชน์มากกว่า Generation อื่น ๆ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ Bulut and 

Maraba (2021) ที ่พบว่า กลุ ่มคนรุ ่นนี ้ให้ความสําคัญในเรื ่องของความสมดุลระหว่างชีวิตและ 

การทํางาน (Work Life Balance) ควบคู่กับจริยธรรมในการทํางาน 

 ความรู้เก่ียวกับโลก (Global Awareness) ซ่ึงเป็นองค์ความรู้ท่ีมีอิทธิพลรองลงมา สะท้อนให้

เห็นถึงลักษณะเด่นของเจเนอเรชันซีที่เติบโตมากับโลกดิจิทัลและมีมุมมองเชิงสากล สามารถเข้าถึง

ข้อมูลจากทั่วโลกได้อย่างง่ายดายและรวดเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับ Rzemieniak and Wawer (2021) ท่ี

กล่าวว่า Generation Z เป็นกลุ่มคนที่เติบโตในยุคที่มีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทําให้

สามารถรวบรวม เปรียบเทียบ และนําข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ มารวมกันได้อย่างดี การมีความรู้และ

ความเข้าใจในบริบทสากล จึงช่วยให้เจเนอเรชันซีสามารถปรับตัวในสภาพแวดล้อมการทํางานที่มี

ความเช่ือมโยงระดับโลกได้ดีข้ึน 

 ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจและการเป็นผู้ประกอบการ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปรับตัว

เช่นกัน สะท้อนถึงความสนใจของเจเนอเรชันซีในการสร้างรายได้ด้วยตนเอง มีแนวโน้มเป็น

ผู ้ประกอบการ และมีการวางแผนการเงินในอนาคต ซึ ่งสอดคล้องกับ Oxford (2018) ที ่ระบุว่า 

Generation Z เป็นผู้ประกอบการและกังวลเกี่ยวกับโอกาสในอนาคต เนื่องจากเกิดในยุคเศรษฐกิจท่ี

ไม่ค่อยดีนัก ดังน้ันจึงมีการวางแผนการเงินและพ่ึงพาตนเองในการประกอบธุรกิจมากข้ึน 

 อย่างไรก็ตาม ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดีและความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม ไม่พบว่ามีอิทธิพล

ต่อการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แม้ว่าความรู้ทั้งสองด้านนี้จะมีความสําคัญใน

ภาพรวมของการดํารงชีวิตในสังคม แต่อาจยังไม่ได้เป็นตัวทํานายโดยตรงต่อความสามารถในการ

ปรับตัวในบริบทการทํางานยุคใหม่ ซึ่งอาจต้องมีการศึกษาเพิ่มเติมในอนาคตว่า ความรู้เหล่านี้มี

บทบาทอย่างไรในระยะยาวต่อความย่ังยืนขององค์กรและการพัฒนาสังคม 

5.2.3 ประสบการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานเป็นปัจจัยที ่มีอิทธิพลสูงที ่สุดต่อ 

การปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 53.4 ซึ่งสูง

กว่าทักษะและความรู้เชิงบูรณาการอย่างมาก ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers and 

Porter (1979) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร 

และมีความสัมพันธ์กับการปรับตัวของพนักงาน 

 ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดคือความพึ่งพิงได้ขององค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า เจเนอเรชันซีให้

ความสําคัญกับความมั่นคงและความสามารถขององค์กรในการสนับสนุนและดูแลพนักงาน สอดคล้อง

กับ Hewitt et al. (2017) ที่เสนอว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานประกอบด้วย
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ภาพรวมขององค์กรและโอกาสที่ได้รับจากองค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Thang Nguyen Ngoc 

et al. (2022) ที่พบว่า กลุ่มคน Generation Z ต้องการความชัดเจนในเป้าหมาย การอบรมสําหรับ

การปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งล้วนแสดงถึงความต้องการความมั่นคงและการ

สนับสนุนจากองค์กร 

 ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมา สะท้อนให้เห็นถึง

ความสําคัญของความสัมพันธ์เชิงบวกในสภาพแวดล้อมการทํางาน ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ณัฐพงษ์ ขอดใจ (2560) ที่พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับ Steers (1977) ที ่ระบุว่า 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบสําคัญของความรู้สึกต่อองค์กรที่อธิบายถึง

ความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี ้ย ังสอดคล้องกับ สวนีย์ แก้วมณี (2549) ที ่กล่าวว่า การมี

ความสัมพันธ์ที่ดีในการทํางาน (Having Positive Working Relationships) เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้

พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

 ความน่าเชื ่อถือขององค์กรเป็นปัจจัยที ่สามที ่มีอิทธิพลต่อการปรับตัว แสดงให้เห็นว่า  

เจเนอเรชันซีให้ความสําคัญกับความโปร่งใส ความซื่อสัตย์ และความสอดคล้องระหว่างคําพูดและ 

การกระทําขององค์กร สอดคล้องกับ Steers (1977) ที่กล่าวถึง ความพึ่งพาองค์กรเป็นองค์ประกอบ

หนึ่งของความรู้สึกต่อองค์กร และสอดคล้องกับ Oxford (2018) ที่ระบุว่า Generation Z เติบโตมา

ในยุคที่มีเหตุการณ์สําคัญหลายอย่างที่ส่งผลต่อความไว้วางใจ ทําให้พวกเขามีความระมัดระวังและให้

ความสําคัญกับความน่าเช่ือถือขององค์กรมากข้ึน 

 อย่างไรก็ตาม ความรู ้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร และความคาดหวังที ่จะได้รับ 

การตอบสนองจากองค์กร ไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อการปรับตัวอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แม้ว่าปัจจัย

เหล่านี้จะมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่อาจเป็นไปได้ว่า ในช่วงเริ่มต้นของการทํางาน เจเนอเรชันซี 

ยังไม่ได้รู้สึกถึงความสําคัญของตนต่อองค์กรอย่างชัดเจน หรืออาจยังไม่มีความคาดหวังที่ชัดเจนมาก

นัก ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยของ Steers (1977) ที่พบว่า ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรเป็น

องค์ประกอบสําคัญที่ดึงดูดให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร อาจต้องมีการศึกษาเพิ่มเติมว่า 

ความรู้สึกเหล่าน้ีจะเปล่ียนแปลงอย่างไรเม่ือเจเนอเรชันซีมีประสบการณ์การทํางานเพ่ิมข้ึน 

5.2.4 การเปรียบเทียบอิทธิพลของตัวแปรท้ังสามกลุ่มต่อการปรับตัวในการทํางาน 

 จากผลการวิจัยที่วิเคราะห์ตัวแปรทั้งสามกลุ่มอย่างครอบคลุม ได้แก่ ทักษะในการทํางาน 

ความรู้เชิงบูรณาการ และประสบการณ์การทํางาน พบข้อค้นพบที่มีนัยสําคัญและน่าสนใจอย่างยิ่งว่า 

ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดและมีความสําคัญมากที่สุดต่อ 

การปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวได้ถึง

ร้อยละ 53.4 ซึ่งถือว่าเป็นระดับที่สูงมากในทางสถิติและมีความหมายอย่างมีนัยสําคัญต่อการปฏิบัติ 
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รองลงมาคือความรู้เชิงบูรณาการที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 15.5 และทักษะใน 

การทํางานท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 14.1 ตามลําดับ 

 ผลการวิจัยนี ้ชี ้ให้เห็นอย่างชัดเจนถึงความสําคัญของสภาพแวดล้อมการทํางานและ

ประสบการณ์ที ่เจเนอเรชันซีได้รับจากองค์กรในการสนับสนุนการปรับตัว การที ่ประสบการณ์ 

การทํางานมีอิทธิพลสูงกว่าทักษะและความรู้นั้น สอดคล้องกับทฤษฎีการปรับตัวของรอยหรือ Roy’s 

Adaptation Model ที่อธิบายไว้อย่างชัดเจนว่า การปรับตัวเป็นกระบวนการที่บุคคลมีความคิดและ

ความรู้สึกจากการใช้ความตระหนักรู้ทางสติปัญญาและการสร้างสรรค์ในการบูรณาการระหว่างบุคคล

กับสิ ่งแวดล้อมให้กลมกลืนกัน กล่าวคือ แม้บุคคลจะมีทักษะและความรู ้ท ี ่ด ีเพียงใดก็ตาม  

หากสภาพแวดล้อมการทํางานไม่เอื้ออํานวย ไม่มีการสนับสนุนที่เพียงพอ หรือไม่มีความสัมพันธ์ที่ดี

กับเพื่อนร่วมงานและองค์กร ก็จะส่งผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อความสามารถในการปรับตัวของ

บุคคล 

 นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วันวิสาข์ แก้วก่า ในปี 2565 ที่พบว่า  

คนวัยทํางานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และสถานภาพที่แตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อทักษะการทํางานท่ีจําเป็นและการปรับตัวในการทํางานในยุคดิจิทัลแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและโดยเฉพาะอย่างย่ิงประสบการณ์

มีบทบาทสําคัญอย่างยิ่งต่อการรับรู้และความสามารถในการปรับตัว มากกว่าทักษะและความรู้ที่มีอยู่

เพียงอย่างเดียว 

 การที่ทักษะและความรู้มีอิทธิพลในระดับที่ค่อนข้างตํ่าเมื่อเทียบกับประสบการณ์การทํางาน 

นั้นอาจอธิบายได้จากหลายมุมมอง ประการแรก กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปถึง ร้อยละ 97.50 และได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาตนเองถึง ร้อยละ 

88.75 จึงทําให้มีพื้นฐานทักษะและความรู้ที่ค่อนข้างใกล้เคียงกันและอยู่ในระดับที่ดี ส่งผลให้ทักษะ

และความรู ้ไม่ใช่ตัวแปรที ่สร้างความแตกต่างในการปรับตัวมากนัก แต่เป็นประสบการณ์และ

สภาพแวดล้อมการทํางานที ่แต่ละคนได้รับซึ ่งแตกต่างกันอย่างมาก ที ่สร้างความแตกต่างใน 

การปรับตัวมากกว่า ประการที่สอง ทักษะและความรู้อาจถือเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จําเป็น เป็นเหมือน

เงื่อนไขเบื้องต้นที่ต้องมี แต่ไม่เพียงพอที่จะสร้างความแตกต่างในการปรับตัวได้เพียงลําพัง ต้องอาศัย

ประสบการณ์และสภาพแวดล้อมท่ีดีประกอบด้วยจึงจะสามารถปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 อย่างไรก็ตาม สิ่งท่ีน่าสนใจและสําคัญอย่างยิ่งคือ แม้ทักษะและความรู้จะมีอิทธิพลในระดับท่ี

ไม่สูงมากเมื่อพิจารณาแยกจากประสบการณ์ แต่ก็เป็นปัจจัยที่จําเป็นและเป็นพื้นฐานสําคัญที่ไม่อาจ

มองข้ามได้ เพราะหากบุคคลไม่มีทักษะและความรู ้ที ่เพียงพอ ก็จะไม่สามารถใช้ประโยชน์จาก

ประสบการณ์การทํางานที่ดีได้อย่างเต็มที่ ไม่สามารถเรียนรู้จากสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เผชิญ และ 

ไม่สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
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ที่เน้นยํ้าว่า ความต้องการในระดับที่สูงขึ้นจะเป็นแรงจูงใจและมีความหมายก็ต่อเมื่อความต้องการใน

ระดับที่ตํ่ากว่าได้รับการตอบสนองแล้วอย่างเพียงพอ ในทํานองเดียวกัน ทักษะและความรู้อาจเป็น

เสมือนพื้นฐานและเงื่อนไขจําเป็นที่ต้องมีก่อน แต่การปรับตัวที่แท้จริงและมีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นได้

อย่างสมบูรณ์ก็ต่อเมื่อมีประสบการณ์การทํางานที่ดี สภาพแวดล้อมที่เอื้ออํานวย และการสนับสนุน

จากองค์กรอย่างเข้มแข็งมาเสริม 

5.2.5 การปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซี 

 ผลการวิจัยพบว่า เจเนอเรชันซีมีการปรับตัวในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 

3.9365) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การปรับตัวเข้ากับลักษณะงานและหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

และการรักษาความสัมพันธ์ที ่ดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า ผลการวิจัยนี ้สอดคล้องกับทฤษฎี 

การปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment Theory) ของ Dawes and Lofquist (1984) ท่ีกล่าว

ว่า การปรับตัวในการทํางานประกอบด้วยการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการขององค์กร และ 

การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล 

 นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุณี ทับทิมทอง (2565) ที่พบว่า 

บุคลากรวัยทํางานมีความต้องการพัฒนาทักษะท่ีจําเป็นเก่ียวกับการทํางานและการใช้ชีวิตในยุคดิจิทัล

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะทักษะด้านดิจิทัลและเทคโนโลยี ทักษะการเรียนรู้และการปรับตัว

ต่อการเปลี่ยนแปลง ทักษะการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหา และทักษะการสื่อสารและการทํางาน

ร่วมกับผู้อ่ืน 

 อย่างไรก็ตาม ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยค่อนข้างตํ่าเมื่อเทียบกับข้ออื่นคือ การปรับตัวต่อโอกาส

ความก้าวหน้าในสายอาชีพและโอกาสเลื่อนตําแหน่ง ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า เจเนอเรชันซีอาจยังมี 

ความคาดหวังหรือความไม่แน่ใจเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ สอดคล้องกับ Thang 

Nguyen Ngoc et al. (2022) ท ี ่พบว ่า Generation Z ต ้องการความชัดเจนในเป้าหมายและ 

การเรียนรู้และการพัฒนาความสามารถ รวมถึง บวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภัค (2561) ที่กล่าวว่า กลุ่มคน

เจเนอเรชันซีมีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อยและไม่ชอบการรอคอย ซึ่งอาจส่งผลต่อความรู้สึก

เก่ียวกับโอกาสความก้าวหน้าในองค์กร 

 นอกจากน้ี ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการปรับตัวต่อระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ ก็มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับที่ค่อนข้างตํ่าเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องอย่างชัดเจนกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กหรือ 

Herzberg’s Two-Factor Theory ที่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า เงินเดือนและผลประโยชน์เป็นปัจจัย 

คํ้าจุนหรือ Hygiene Factors ที่หากไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสมและเป็นธรรมจะนําไปสู่

ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานอย่างมีนัยสําคัญ แม้ว่าเจเนอเรชันซีจะมีความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก แต่ค่าตอบแทนยังคงเป็นประเด็นสําคัญที่มีผลต่อความรู้สึกและการตัดสินใจของพนักงาน ดังน้ัน

องค์กรควรให้ความสําคัญกับการทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับ
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ตลาดแรงงาน ความสามารถของพนักงาน และต้นทุนการดํารงชีวิตที่เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ

รักษาความพึงพอใจและป้องกันการสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพไปยังองค์กรคู่แข่ง 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยและการอภิปรายผลที่ได้นําเสนอไปแล้วข้างต้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่สําคัญ

สองส่วนหลัก ได้แก่ ข้อเสนอแนะที ่สามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้ทันทีจากผลการวิจัยนี ้ และ

ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาความรู้และความเข้าใจในอนาคตผ่านการวิจัยครั้งต่อไป ดังมีรายละเอียด

ดังน้ี 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่ชี้ให้เห็นอย่างชัดเจนถึงปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทํางานของ

เจเนอเรชันซี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติสําหรับองค์กรและผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนา

และส่งเสริมการปรับตัวของพนักงานรุ่นใหม่ รวมถึงข้อเสนอแนะสําหรับเจเนอเรชันซีเองในการพัฒนา

ตนเองเพ่ือเพ่ิมโอกาสในความสําเร็จ ดังน้ี 

5.3.1.1 การพัฒนาทักษะท่ีจําเป็นอย่างเป็นระบบ 

จากผลการวิจัยที่พบว่าทักษะทางปัญญาและทักษะทางร่างกายมีอิทธิพลต่อการปรับตัว

ในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ องค์กรควรให้ความสําคัญกับการพัฒนาทักษะเหล่านี้อย่างจริงจังและ

เป็นระบบ โดยเฉพาะอย่างย่ิงควรจัดทําหลักสูตรฝึกอบรมด้านทักษะทางปัญญาท่ีเน้นการคิดวิเคราะห์

เชิงลึก การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ การตัดสินใจในสถานการณ์ที่ซับซ้อนและมีความไม่แน่นอนสูง 

และการคิดอย่างมีวิจารณญาณ โดยอาจใช้วิธีการเรียนรู้แบบลงมือปฏิบัติจริงหรือ Active Learning 

เช่น การศึกษากรณีศึกษาจากสถานการณ์จริงในองค์กร การใช้เครื่องมือจําลองสถานการณ์หรือ 

Simulation เพื่อฝึกการตัดสินใจ และการมอบหมายโครงการที่ต้องใช้ทักษะการคิดวิเคราะห์อย่าง

เต็มรูปแบบ เพื่อให้เจเนอเรชันซีได้ฝึกฝนทักษะเหล่านี้อย่างเป็นรูปธรรมและสามารถนําไปใช้ใน

สถานการณ์จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ องค์กรควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมสมรรถภาพทางกายภาพและความคล่อง

ตัวอย่างสมํ่าเสมอ เช่น การจัดกิจกรรม Team Building ที่มีองค์ประกอบของการเคลื่อนไหวร่างกาย

และการทํางานเป็นทีม การจัดโปรแกรมสุขภาพและออกกําลังกายในองค์กรที่หลากหลายและเข้าถึง

ได้ง่าย หรือการสนับสนุนค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพและการออกกําลังกายให้กับพนักงาน เพื ่อให้ 

เจเนอเรชันซีมีความพร้อมทางร่างกายในการปฏิบัติงานและสามารถรักษาพลังงานและสมาธิใน 

การทํางานได้ดีตลอดทั้งวัน นอกจากนี้ควรสร้างโอกาสในการพัฒนาทักษะผ่านการทํางานจริงหรือ 

On-the-Job Training อย่างเป็นระบบ โดยมอบหมายงานที่มีความท้าทายและหลากหลายซึ่งต้องใช้
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ทักษะที ่แตกต่างกัน เปิดโอกาสให้ได้ลองผิดลองถูกและเรียนรู ้จากประสบการณ์จริง และให้ 

Feedback ที่สร้างสรรค์และทันท่วงทีอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้เจเนอเรชันซีได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะ

อย่างต่อเน่ืองผ่านการปฏิบัติงานจริง 

5.3.1.2 การส่งเสริมความรู้เชิงบูรณาการท่ีหลากหลาย 

จากผลการวิจัยที่พบว่าความรู้ด้านสุขภาพ ความรู้เกี่ยวกับโลก และความรู้ด้านการเงินมี

อิทธิพลต่อการปรับตัวอย่างมีนัยสําคัญ องค์กรควรให้ความสําคัญกับการส่งเสริมความรู้เหล่านี้อย่าง

จริงจัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งควรส่งเสริมความรู้และการดูแลสุขภาวะองค์รวมหรือ Holistic Wellness 

ที่ครอบคลุมทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม โดยอาจจัดโปรแกรม Wellness Program  

ที่ครอบคลุมและหลากหลาย เช่น การให้ความรู้ด้านโภชนาการและการกินอาหารที่ดีต่อสุขภาพ  

การจัดการความเครียดและการผ่อนคลายอย่างถูกวิธี การฝึก Mindfulness และการทําสมาธิเพ่ือ

สุขภาพจิต และการส่งเสริม Work-Life Balance ที่แท้จริง เนื่องจากเจเนอเรชันซีให้ความสําคัญ

อย่างมากกับสุขภาพและความสมดุลในชีวิต การดูแลในด้านนี ้จะช่วยเพิ ่มความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพในการทํางานได้อย่างมีนัยสําคัญ 

นอกจากนี้ องค์กรควรเปิดโอกาสให้เจเนอเรชันซีได้สัมผัสประสบการณ์ระดับสากลและ

ขยายมุมมองของตนเอง เช่น การส่งไปฝึกงานหรือทํางานในต่างประเทศ การมีส่วนร่วมในโครงการ

ความร่วมมือระหว่างประเทศ หรือการทํางานร่วมกับทีมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและภูมิ

หลัง เพ่ือเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับโลกและมุมมองเชิงสากลท่ีกว้างไกล ซึ่งจะช่วยให้สามารถทํางานใน

สภาพแวดล้อมที ่หลากหลายและเข้าใจบริบทการทํางานในระดับสากลได้ดีขึ ้น องค์กรควรจัด

โปรแกรมให้ความรู้ด้านการบริหารการเงินส่วนบุคคลหรือ Financial Literacy อย่างเป็นระบบ เช่น 

การวางแผนการเงินส่วนบุคคลและครอบครัว การออมและการลงทุนเพื่ออนาคต การบริหารหนี้สิน

อย่างมีประสิทธิภาพ และการเตรียมตัวเกษียณอายุตั้งแต่เนิ่น ๆ เนื่องจากเจเนอเรชันซีให้ความสําคัญ

อย่างมากกับความมั่นคงทางการเงินและมีแนวโน้มต้องการเป็นผู้ประกอบการหรือมีรายได้หลายทาง 

การมีความรู้ด้านการเงินจะช่วยให้สามารถจัดการชีวิตและการทํางานได้ดีขึ ้นและมีความมั่นคง

ทางการเงินมากข้ึน 

5.3.1.3 การสร้างประสบการณ์การทํางานท่ีดีและมีคุณภาพ 

จากผลการวิจัยที ่พบอย่างชัดเจนว่าประสบการณ์การทํางานมีอิทธิพลสูงที ่สุดต่อ 

การปรับตัว โดยเฉพาะความพึ่งพิงได้ขององค์กร ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน และความน่าเชื่อถือของ

องค์กร องค์กรควรให้ความสําคัญอย่างยิ่งกับการสร้างประสบการณ์การทํางานที่ดีและมีคุณภาพอย่าง

ครอบคลุม โดยควรสร้างความมั่นคงและความน่าเชื่อถือขององค์กรผ่านการสื่อสารวิสัยทัศน์และ

ทิศทางขององค์กรอย่างชัดเจน สมํ่าเสมอ และเข้าใจง่าย การมีความโปร่งใสในการบริหารงานและ

การตัดสินใจสําคัญต่าง ๆ การปฏิบัติตามสิ่งที่สัญญาไว้กับพนักงานอย่างเคร่งครัดหรือที่เรียกว่า Walk 



80 

the Talk และการจัดให้มีระบบสนับสนุนที่เพียงพอและเข้าถึงได้ง่าย เช่น โปรแกรมพี่เลี ้ยงหรือ 

Mentoring Program ที่มีคุณภาพ ระบบให้คําปรึกษาหรือ Counseling ที่เข้าถึงได้สะดวก และ

โครงสร้างพ้ืนฐานท่ีเอ้ือต่อการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 

องค์กรควรส่งเสริมบรรยากาศการทํางานเป็นทีมและความสัมพันธ์ที่ดีอย่างจริงจังและ

ต่อเนื่อง โดยจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานหรือ Team Building อย่างสมํ่าเสมอ

และหลากหลาย สนับสนุนการทํางานแบบร่วมมือหรือ Collaborative Work และลดการแข่งขันที่ไม่

จําเป็นซึ่งอาจทําลายความสัมพันธ์ สร้างวัฒนธรรมการให้และรับ Feedback ที่สร้างสรรค์และเปิด

กว้าง ส่งเสริมให้ผู้บริหารและหัวหน้างานมีทักษะการเป็นโค้ชหรือ Coaching Skills เพื่อสนับสนุน

และพัฒนาทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ และจัดพื้นที่ทํางานที่เอื้อต่อการสื่อสารและการทํางานร่วมกัน

อย่างสะดวกสบาย นอกจากนี ้ องค์กรควรพัฒนาระบบการจัดการประสบการณ์พนักงานหรือ 

Employee Experience Management อย่างเป็นระบบและครอบคลุม โดยออกแบบ Employee 

Journey Map ตั้งแต่วันแรกของการเข้าทํางานจนถึงการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน จัดให้มี

โปรแกรม Onboarding ที่มีประสิทธิภาพและครอบคลุมเพื่อช่วยให้พนักงานใหม่ปรับตัวได้อย่าง

รวดเร็วและราบรื่น สํารวจความพึงพอใจและรับฟังเสียงของพนักงานอย่างสมํ่าเสมอและจริงจัง  

แล้วนําผลที่ได้มาปรับปรุงและพัฒนาอย่างจริงจัง และยอมรับและตอบสนองต่อความต้องการท่ี

หลากหลายของเจเนอเรชันซี เช่น ความยืดหยุ่นในการทํางานที่แท้จริง การเรียนรู้และพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีเก่ียวข้องกับตนเอง 

5.3.1.4 การช้ีแจงเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

จากผลการวิจัยที ่พบว่าการปรับตัวต่อโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพมีค่าเฉล่ีย

ค่อนข้างตํ่า องค์กรควรให้ความสําคัญอย่างยิ่งกับการชี้แจงและสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับเส้นทาง

ความก้าวหน้า โดยควรกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนหรือ Career Path อย่างเป็น

รูปธรรม โดยระบุตําแหน่งงานแต่ละระดับ ทักษะและความสามารถที่ต้องพัฒนาสําหรับแต่ละระดับ 

และระยะเวลาโดยประมาณในการก้าวขึ้นสู่ระดับถัดไป เพื่อให้เจเนอเรชันซีเห็นภาพอนาคตของ

ตนเองในองค์กรอย่างชัดเจนและมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

องค์กรควรจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลหรือ Individual Development Plan - IDP 

ร่วมกับพนักงานอย่างเป็นระบบ โดยมีการทบทวนและปรับปรุงอย่างสมํ่าเสมออย่างน้อยปีละคร้ัง 

รวมถึงการให้โอกาสและสนับสนุนในการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ตามแผนที่วางไว้อย่างเป็นรูปธรรม  

ควรเปิดโอกาสให้มีการเคล่ือนย้ายตําแหน่งงานภายในองค์กรหรือ Job Rotation หรือการทํางานข้าม

สายงานหรือ Cross-Functional Project อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้เจเนอเรชันซีได้เรียนรู้ประสบการณ์

ใหม่ ๆ ขยายความรู้และทักษะในด้านต่างๆ และมองเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเองที่หลากหลายมาก

ขึ้น และควรสื่อสารเกณฑ์การประเมินผลและการเลื่อนตําแหน่งอย่างโปร่งใสและชัดเจน เพื่อให้ 
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เจเนอเรชันซีทราบอย่างแน่ชัดว่าต้องทําอย่างไรและพัฒนาอะไรบ้างเพื่อก้าวไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และ

รู้สึกว่าระบบมีความยุติธรรมและเป็นธรรมต่อทุกคน 

5.3.1.5 การปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการให้ทันสมัยและตอบโจทย์ 

จากผลการวิจัยที่พบว่าการปรับตัวต่อระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับท่ี

ค่อนข้างตํ่า องค์กรควรให้ความสําคัญและทบทวนปรับปรุงอย่างจริงจัง โดยควรทบทวนและปรับปรุง

โครงสร้างค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานในปัจจุบัน ความสามารถและผลงานของ

พนักงานแต่ละคน และต้นทุนการดํารงชีวิตที่เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง โดยพิจารณาทั้งค่าตอบแทน

พ้ืนฐานหรือ Base Salary และค่าตอบแทนตามผลงานหรือ Variable Pay ท่ีเป็นธรรมและจูงใจ 

องค์กรควรพัฒนาสวัสดิการที่หลากหลายและตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ 

เจเนอเรชันซี เช่น สวัสดิการด้านสุขภาพและการออกกําลังกายที่ครอบคลุม สวัสดิการด้านการพัฒนา

ตนเองหรือ Learning Budget ที่สามารถใช้เรียนหลักสูตรที่ต้องการได้อย่างอิสระ สวัสดิการด้าน

ความยืดหยุ่นหรือ Flexible Benefits ที่พนักงานสามารถเลือกได้ตามความต้องการของแต่ละคน 

และวันหยุดพักผ่อนที่เพียงพอและการสนับสนุน Work-Life Balance ที่แท้จริง นอกจากนี้ องค์กร

ควรสื่อสารคุณค่าโดยรวมของค่าตอบแทนหรือ Total Rewards Communication ให้พนักงานเห็น

ภาพรวมที่ชัดเจนของสิ่งที่ได้รับจากองค์กร ไม่ใช่เพียงแค่เงินเดือนตัวเลขเท่านั้น แต่รวมถึงสวัสดิการ

ต่าง ๆ โอกาสในการพัฒนาและเติบโต สภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี และวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อ

การเติบโตและความสุข เพ่ือให้พนักงานเห็นคุณค่าท่ีแท้จริงของการทํางานกับองค์กร 

5.3.1.6 การพัฒนาตนเองสําหรับเจเนอเรชันซี 

นอกจากข้อเสนอแนะสําหรับองค์กรแล้ว ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะสําคัญสําหรับเจเนอเรชันซี

เองในการพัฒนาตนเองเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวและความสําเร็จในสายอาชีพ  

โดยควรพัฒนาทักษะทางปัญญาอย่างต่อเนื่องและจริงจัง โดยฝึกการคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหา และ

ตัดสินใจในชีวิตประจําวันอย่างเป็นระบบ อ่านหนังสือที่หลากหลายทั้งในและนอกสาขาวิชา ติดตาม

ข่าวสารและความรู้ใหม่ ๆ จากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ และเปิดใจรับมุมมองที่แตกต่างจากตนเองเพ่ือ

ขยายความคิด 

เจเนอเรชันซีควรดูแลสุขภาพทั้งกายและใจอย่างจริงจัง โดยออกกําลังกายสมํ่าเสมอ

อย่างน้อยสัปดาห์ละ 3-5 วัน รับประทานอาหารที่มีประโยชน์และหลากหลาย พักผ่อนให้เพียงพอ 

ไม่น้อยกว่า 7-8 ชั่วโมงต่อวัน และหาวิธีจัดการความเครียดที่เหมาะสมกับตนเอง เช่น การทําสมาธิ 

การฝึกหายใจ หรือการทํากิจกรรมที่ชอบ ควรเรียนรู้และติดตามความรู้เกี่ยวกับโลกอย่างสมํ่าเสมอ 

โดยเฉพาะประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน เช่น เทรนด์ทางเศรษฐกิจและธุรกิจ เทคโนโลยีใหม่ ๆ  

ที่กําลังเกิดขึ้น และการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ควรพัฒนาความรู้ด้านการเงินและการบริหารจัด

การเงินอย่างจริงจัง โดยเรียนรู้การวางแผนการเงินระยะสั้นและระยะยาว การออมและการลงทุน
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อย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารหนี้สินอย่างชาญฉลาด เพื่อสร้างความมั่นคงทางการเงินและ 

ลดความกังวลในเร่ืองเงิน 

นอกจากนี้ ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานทุกระดับ โดยเปิดใจรับฟังผู้อื่นอย่าง

ตั้งใจ ให้ความเคารพในความแตกต่างและความหลากหลาย ช่วยเหลือและสนับสนุนทีมงานเมื่อมี

โอกาส และสื ่อสารอย่างสร้างสรรค์และมีมารยาท ควรมีทัศนคติเชิงบวกและความยืดหยุ ่นต่อ 

การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง โดยมองการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสในการเรียนรู้และเติบโต ยอมรับ

ความผิดพลาดและเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งที่สําเร็จและไม่สําเร็จ และไม่ยึดติดกับวิธีการหรือ

ความคิดเดิม ๆ ควรแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

เช่น การเข้าร่วมอบรมสัมมนาในสาขาที่สนใจ การเรียนหลักสูตรออนไลน์เพื่อเพิ่มพูนความรู้และ

ทักษะใหม่ การอ่านหนังสือและบทความที่เป็นประโยชน์ และการสร้างเครือข่ายกับผู้คนในสายงาน

เดียวกันหรือท่ีสนใจเพ่ือแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

จากผลการวิจัยครั้งนี้และข้อจํากัดต่าง ๆ ที่พบ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่สําคัญสําหรับการวิจัย

ในอนาคตเพื่อขยายความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานของเจเนอเรชันซีให้ลึกซ้ึง

และครอบคลุมมากย่ิงข้ึน ดังน้ี 

5.3.2.1 ศึกษาเจาะลึกในบริบทขององค์กรหรืออุตสาหกรรมเฉพาะ 

ควรมีการศึกษาเจาะลึกในบริบทขององค์กรหรืออุตสาหกรรมเฉพาะอย่างเป็นระบบ 

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามที่ทํางานในองค์กรต่าง ๆ อย่างหลากหลาย

และกว้างขวาง ซึ ่งแต่ละองค์กรหรืออุตสาหกรรมอาจมีลักษณะเฉพาะ วัฒนธรรมองค์กร และ 

ความต้องการที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ การศึกษาเจาะลึกในบริบทเฉพาะจะช่วยให้เข้าใจปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อการปรับตัวได้ชัดเจน เฉพาะเจาะจง และสามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 

5.3.2.2 ศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของเจเนอเรชันซีกับเจเนอเรชันอ่ืน ๆ 

ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของเจเนอเรชันซีกับเจเนอเรชันอ่ืน ๆ โดยเฉพาะ

เจเนอเรชันวายและเจเนอเรชันเบบี้บูมเมอร์ เพื่อทําความเข้าใจความแตกต่างและความคล้ายคลึงใน

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวอย่างละเอียด ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อองค์กรที่มีพนักงานหลาย

เจเนอเรชันทํางานร่วมกัน ในการออกแบบนโยบายและโปรแกรมที ่เหมาะสมและตอบสนอง 

ความต้องการของแต่ละกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.3.2.3 ศึกษาในเชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสาน 

ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

หรือ Mixed Methods เพื่อทําความเข้าใจประสบการณ์ ความรู้สึก ความคิดเห็น และมุมมองของ 
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เจเนอเรชันซีอย่างลึกซึ ้งและละเอียดมากขึ ้น เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกกับเจเนอเรชันซีที ่มี

ประสบการณ์การทํางานที่หลากหลาย การจัดสนทนากลุ่มหรือ Focus Group เพื ่อแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และความคิดเห็น หรือการศึกษากรณีศึกษาหรือ Case Study ขององค์กรที่ประสบ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการเจเนอเรชันซี ซึ่งจะช่วยเปิดเผยปัจจัยที่ซ่อนอยู่และความซับซ้อนของ

การปรับตัวท่ีแบบสอบถามเพียงอย่างเดียวอาจไม่สามารถจับได้ครบถ้วน 

5.3.2.4 ศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลต่อการปรับตัว 

ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจมีผลต่อการปรับตัวซึ่งยังไม่ได้ศึกษาในงานวิจัยนี้ เช่น 

ลักษณะบุคลิกภาพหรือ Personality Traits โดยเฉพาะ Big Five Personality ที ่ประกอบด้วย 

Openness, Conscientiousness, Extraversion, Agreeableness และ Neuroticism ความฉลาด

ทางอารมณ์หรือ Emotional Intelligence ที ่มีความสําคัญอย่างมากต่อการทํางานร่วมกับผู ้อ่ืน 

ค่านิยมส่วนบุคคลหรือ Personal Values และความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรหรือ Value 

Congruence ซึ่งมีผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจ รูปแบบการทํางานที่หลากหลายขึ้น เช่น 

Work from Home, Hybrid Work, หร ื อ  Flexible Work Arrangement และ เทคโนโลย ี และ

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการทํางานซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจ 

5.3.2.5 ศึกษาในเชิงระยะยาว (Longitudinal Study) 

ควรมีการศึกษาในเชิงระยะยาวหรือ Longitudinal Study เพื่อติดตามการเปลี่ยนแปลง

ของการปรับตัวและปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวตามช่วงเวลาของการทํางานอย่างเป็นระบบ เช่น 

ช่วงแรกของการทํางาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0-2 ปี ช่วงกลางของการทํางาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 3-5 ปี และ 

ช่วงที่มีประสบการณ์มากขึ้น ซึ่งมากกว่า 5 ปีขึ้นไป เพื่อทําความเข้าใจอย่างลึกซึ้งว่าการปรับตัว

เปลี่ยนแปลงไปอย่างไรตามประสบการณ์การทํางานที่เพิ่มขึ้น และปัจจัยใดบ้างที่มีความสําคัญใน 

แต่ละช่วงเวลาของการทํางาน 

5.3.2.6 ศึกษาผลลัพธ์ของการปรับตัวในระยะยาว 

ควรมีการศึกษาผลลัพธ์ของการปรับตัวในระยะยาวอย่างครอบคลุม เช่น ผลการปฏิบัติงาน

หรือ Job Performance ที ่ว ัดได้อย่างเป็นรูปธรรม ความผูกพันต่อองค์กรหรือ Organizational 

Commitment ที ่แสดงออกผ่านพฤติกรรมต่าง ๆ ความตั ้งใจที ่จะอยู ่ก ับองค์กรหรือ Retention 

Intention และความสําเร็จในสายอาชีพหรือ Career Success ท้ังในเชิงอัตนัยและเชิงวัตถุ เพ่ือเช่ือมโยง

การปรับตัวกับผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์และมีความหมายต่อท้ังบุคคลและองค์กรในระยะยาว 

5.3.2.7 ศึกษาบทบาทของผู้บริหารและหัวหน้างาน 

ควรมีการศึกษาบทบาทของผู้บริหารและหัวหน้างานหรือ Leadership Style ที่มีต่อ 

การปรับตัวของเจเนอเรชันซีอย่างเจาะลึก เพราะจากผลการวิจัยพบอย่างชัดเจนว่าประสบการณ์ 

การทํางานมีอิทธิพลสูงมาก และผู้บริหารเป็นส่วนสําคัญอย่างยิ่งในการสร้างประสบการณ์การทํางาน
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ที่ดีหรือไม่ดี การทําความเข้าใจว่ารูปแบบการนําที่เหมาะสมสําหรับเจเนอเรชันซีคืออะไร จะช่วยให้

องค์กรสามารถพัฒนาผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพได้ 

5.3.2.8 ศึกษาในบริบทของประเทศไทยอย่างเจาะลึก 

ควรมีการศึกษาในบริบทของประเทศไทยอย่างเจาะลึกและครอบคลุม โดยคํานึงถึงปัจจัย

ทางวัฒนธรรม ค่านิยม และบริบททางสังคมของไทยที่อาจแตกต่างจากต่างประเทศอย่างมีนัยสําคัญ 

เช่น ความเคารพผู้อาวุโส ระบบอาวุโส การรักษาหน้า ความสัมพันธ์แบบอุปถัมภ์ และวัฒนธรรม

องค์กรแบบไทย ๆ ที ่อาจมีผลต่อการปรับตัวของเจเนอเรชันซีในลักษณะที่แตกต่างจากบริบท

ต่างประเทศ 

5.3.2.9 ศึกษาผลกระทบของสถานการณ์พิเศษ 

ควรมีการศึกษาผลกระทบของสถานการณ์พิเศษและวิกฤติต่าง ๆ เช่น การระบาดของ

โรคโควิด-19 ท่ีเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ วิกฤตเศรษฐกิจท่ีส่งผลต่อความม่ันคง

ในการทํางาน หรือการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ที่มีต่อการปรับตัวของเจเนอเรชันซี เพ่ือ

ทําความเข้าใจอย่างลึกซึ้งว่าสถานการณ์เหล่านี้เปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานและการปรับตัว

อย่างไร และองค์กรควรเตรียมความพร้อมอย่างไรเพ่ือรองรับสถานการณ์เหล่าน้ี 

5.3.2.10 ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างเจเนอเรชันซีท่ีทํางานในภาครัฐและภาคเอกชน 

ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างเจเนอเรชันซีที่ทํางานในภาครัฐและภาคเอกชนอย่าง

ละเอียด เพ่ือทําความเข้าใจความแตกต่างในปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปรับตัว ความท้าทายท่ีแตกต่างกัน และ

แนวทางในการพัฒนาที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพสําหรับแต่ละภาคส่วน เนื่องจากลักษณะงาน 

วัฒนธรรมองค์กร และระบบการบริหารจัดการมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามการค้นคว้าอิสระ 

เรื ่อง การศึกษาด้านทักษะ ความรู ้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีที ่จําเป็นต่อ 

การปรับตัวในการทํางาน 

คําชี้แจง: แบบสอบถามฉบับนี้ผู ้วิจัยได้จัดทําขึ้น โดยมีวัตถุเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการทําวิจัยเรื ่อง 

การศึกษาทักษะ ความรู้ และประสบการณ์สําหรับเจเนอเรชันซีที่จําเป็นต่อการปรับตัวในการทํางาน

ของนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง แบบสอบถามชุดน้ี

เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลเพื่อทําวิจัยตามหลักสูตรการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชา

บริหารธุรกิจ สํานักวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โปรดตอบคําถามทุกข้อตามความเป็น

จริงของท่านมากที่สุดโดยผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใช้เพ่ือ

การศึกษาเท่าน้ันและจะเก็บข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับ โดยแบบสอบถามมีท้ังหมด 6 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ความสําคัญของทักษะท่ีจําเป็นในการทํางาน 

ส่วนท่ี 3 ความรู้และคุณลักษณะท่ีจําเป็นในการทํางาน 

ส่วนท่ี 4 ประสบการณ์และการปรับตัวในการทํางาน 

ส่วนท่ี 5 การปรับตัวในการทํางาน 

ส่วนท่ี 6 ข้อเสนอแนะ 

 การเข้าร่วมตอบแบบสอบถามนี้เป็นไปโดยตามความสมัครใจอย่างสมบูรณ์ ท่านสามารถยุติ

การทําแบบสอบถามได้ทุกเมื่อ แบบสอบถามนี้จะใช้เวลาในการตอบประมาณ 10-15 นาที ข้อมูลท่ี

ท่านตอบท้ังหมดจะไม่มีการเก็บข้อมูลท่ีระบุตัวตนใดๆท้ังส้ิน ข้อมูลจะถูกนําไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ทาง

การศ ึกษาเท ่าน ั ้น หากท ่านม ีข ้อสงส ัยเก ี ่ ยวก ับงานว ิจ ัยน ี ้  สามารถต ิดต ่อผ ู ้ ว ิจ ัยได ้ ท่ี  

6751203268@lamduan.mfu.ac.th หรืออาจารย์ที ่ปรึกษา ดร.ปิยธิดา เพียรลุประสิทธิ ์ ได้ท่ี 

piyatida@mfu.ac.th  
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 การที่ท่านได้ทําแบบสอบถามนี้ต่อไป ถือว่าท่านได้อ่านข้อมูลข้างต้นและยินยอมเข้าร่วม 

การวิจัยนี้โดยสมัครใจ ขอขอบพระคุณสําหรับการเสียสละเวลาอันมีค่าและการมีส่วนร่วมของท่านใน

งานวิจัยน้ี 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง: โปรดตอบคําถามตามความเป็นจริง เพ่ือประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. เพศ  5 ชาย 5 หญิง 5 ไม่ต้องการระบุ 

2. อายุ  5 24 ปี 5 25 ปี 5 26 ปี 

5 27 ปี 5 28 ปี 5 29 ปี 

5 30 ปี 

3. ระดับการศึกษา 5 ต่ํากว่าปริญญาตรี 5 ปริญญาตรี    5 สูงกว่าปริญญาตรี 

4. อาชีพ  5 ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างช่ัวคราว 

5 รัฐวิสาหกิจ/องค์การมหาชน 

5 พนักงานบริษัทเอกชน 

5 อ่ืน ๆ (ระบุ)......................... 

5. ประเภทขององค์กร 5 ภาครัฐ 5 ภาคเอกชน      5 อ่ืน ๆ ระบุ)................. 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน 

5 น้อยกว่า 1 ปี 5 1-5 ปี 5 มากกว่า 5 ปี ข้ึนไป  

7. รายได้ท่ีท่านได้รับจากการทํางานต่อเดือนโดยประมาณ (รวมรายได้ทุกประเภท) 

5 ต่ํากว่า 15,000 บาท  5 15,001-30,000 บาท 

5 30,001-45,000 บาท 5 45,001-60,000 บาท 

5 มากกว่า 60,000 บาทข้ึนไป 

8. ลักษณะงานท่ีท่านได้ปฏิบัติตามตําแหน่งหน้าท่ี 

5 ได้ปฏิบัติงานท่ีตรงกับคุณวุฒิ 

5 ได้ปฏิบัติงานท่ีไม่ตรงกับคุณวุฒิ 

5 อ่ืน ๆ (ระบุ).......................... 

9. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาตนเองหรือไม่ 

5 ได้รับการสนับสนุน  5 ไม่ได้รับการสนับสนุน 
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ส่วนท่ี 2 ความสําคัญของทักษะท่ีจําเป็นในการทํางาน 

คําชี้แจง: โปรดให้คะแนนระดับความสําคัญของแต่ละทักษะ โดยพิจารณาจากการทํางานในปัจจุบัน

ของท่าน 

มาตรวัด: 1 = ไม่สําคัญเลย, 2 = ไม่สําคัญ, 3 = ปานกลาง, 4 = สําคัญ, 5 = สําคัญมากท่ีสุด 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความสําคัญ 

1 

น้อยที่สุด 

2 

น้อย 

3 

ปาน

กลาง 

4 

มาก 

5 

มากที่สุด 

ทักษะทางร่างกาย 

1. ทักษะการใช้เครื่องมือและการทํางานทาง

กายภาพ 

     

ทักษะทางสังคม ประกอบด้วย 2 ทักษะย่อย ได้แก่ 

2. ทักษะการสื่อสารและการเจรจาต่อรอง      

3. ทักษะการสร้างความสัมพันธ์และเครือข่าย      

ทักษะทางปัญญา ประกอบด้วย 5 ทักษะย่อย ได้แก่ 

4. ทักษะความรู้พื้นฐาน (การอ่าน, การคํานวณ, 

วิทยาศาสตร์, สังคม, การเงิน, การใช้สื่อ) 

     

5. ทักษะดิจิทัลและเทคโนโลยี (การเขียน

โปรแกรม, ความปลอดภัยทางไซเบอร์, การ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี) 

     

6. ทักษะการจัดการข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล      

7. ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ วิจารณญาณ และ

สร้างสรรค์ 

     

8. ทักษะการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ      

ทักษะการเป็นผู้นํา ประกอบด้วย 2 ทักษะย่อย ได้แก่ 

9. ทักษะการบริหารและการทํางานเป็นทีม      

10. ทักษะเกี่ยวกับการมีภาวะผู้นําและการ

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

     

ทักษะการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 2 ทักษะย่อย ได้แก่ 

11. ทักษะการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง 

     

12. ทักษะการจัดการเวลาและการควบคุมตนเอง      



93 
 

ส่วนท่ี 3 ความรู้และคุณลักษณะท่ีจําเป็นในการทํางาน 

คําช้ีแจง: โปรดให้คะแนนระดับความสําคัญของความรู้แต่ละด้านท่ีจําเป็นต่อการทํางานของท่าน 

มาตรวัด: 1 = ไม่สําคัญเลย, 2 = ไม่สําคัญ, 3 = ปานกลาง, 4 = สําคัญ, 5 = สําคัญมากท่ีสุด 

ข้อ ประเด็น 

ระดับความสําคัญ 

1 

น้อยที่สุด 

2 

น้อย 

3 

ปานกลาง 

4 

มาก 

5 

มากที่สุด 

ความรู้เกี่ยวกับโลก (Global awareness) 

1. ท่านเห็นว่าความรู้เกี่ยวกับสังคมโลกและ

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม มี

ความสําคัญต่อการทํางานเพียงใด 

     

ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธุรกิจ และการเป็นผู้ประกอบการ 

2. ท่านเห็นว่าความรู้ด้านการเงินและเศรษฐกิจ 

รวมถึงทักษะการเป็นผู้ประกอบการ มี

ความสําคัญต่อการปรับตัวในการทํางาน

เพียงใด 

     

ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี (Civil literacy) 

3. ท่านเห็นว่าความรู้เกี่ยวกับการเมือง การ

ปกครองและการมีส่วนร่วมทางสังคมอย่างมี

ประชาธิปไตย มีความสําคัญต่อการทํางาน

เพียงใด 

     

ความรู้ด้านสุขภาพ (Health literacy) 

4. ท่านเห็นว่าความรู้ด้านสุขภาพและการ

ส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีความสําคัญต่อการ

ทํางานเพียงใด 

     

ความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental literacy) 

5. ท่านเห็นว่าความรู้ด้านสิ่งแวดล้อมและการ

อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน มี

ความสําคัญต่อการทํางานเพียงใด 
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ส่วนท่ี 4 ประสบการณ์และการปรับตัวในการทํางาน 

คําช้ีแจง: โปรดประเมินประสบการณ์ทํางานของท่านโดยพิจารณาจากข้อความต่อไปน้ี 

มาตรวัด: 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ปานกลาง, 4 = เห็นด้วย, 5 = เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ข้อ ประเด็น 

ระดับความสําคัญ 

1 

น้อยที่สุด 

2 

น้อย 

3 

ปานกลาง 

4 

มาก 

5 

มากที่สุด 

ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร 

1. การปฏิบัติขององค์กรต่อตัวท่านทําให้ท่าน

รู้สึกว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า 

     

2. ความสําเร็จขององค์กรในปัจจุบันกล่าวได้ว่า

ท่านมีความสําคัญในการสร้างสรรค์ด้วย 

     

3. งานที่ท่านทําอยู่เป็นงานที่มีความสําคัญต่อ

ความสําเร็จขององค์กร 

     

4. การทํางานของท่านได้รับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

     

ความมั่งคงเชื่อถือได้ขององค์กร 

5. องค์กรของท่านถือว่าเป็นองค์กรที่มีความ

มั่นคงที่สุดแห่งหนึ่ง 

     

6. องค์กรของท่านเป็นที่รู้จักของบุคคลทั่วไป      

7. ท่านไม่คิดหางานใหม่เนื่องจากเห็นว่าองค์กร

ของท่านมีความมั่นคงอยู่แล้ว 

     

8. ท่านมีความกังวลว่าจะถูก LAY OFF จาก

องค์กร 

     

ความคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

9. เมื่อท่านเกิดปัญหาในการทํางาน หน่วยงาน

ของท่านช่วยแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี 

     

10. องค์กรได้ให้การสนับสนุนท่านให้มีโอกาส

พัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี 

     

11. ไม่ว่าท่านจะปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด ก็ไม่เคย

ได้รับความสนใจจากหน่วยงานหรือองค์กร 

     

ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 

12. ท่านเต็มใจทํางานอย่างสุดความสามารถ 

เสียสละและอุทิศตนเพื่อองค์กร 

     

13. เพื่อนร่วมงานมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกัน 
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ข้อ ประเด็น 

ระดับความสําคัญ 

1 

น้อยที่สุด 

2 

น้อย 

3 

ปานกลาง 

4 

มาก 

5 

มากที่สุด 

14. องค์กรของท่านเล็งเห็นคุณค่าและ

ความสําคัญของพนักงาน 

     

15. ท่านสามารถทํางานร่วมกับคนต่างเจเนอเร

ชันได้ 

     

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิงได้ 

16. ท่านคาดหวังว่าองค์กรของท่านเป็นที่พึ่งพิง

ของท่านได้ 

     

17. ท่านรู้สึกพอใจกับสวัสดิการที่ท่านได้รับ      

18. ท่านรู้สึกสบายใจเมื่อได้ปฏิบัติงานกับองค์กร      

19. ท่านรู้สึกสบายใจเมื่อได้เป็นสมาชิกของ

องค์กร 

     

 

ส่วนท่ี 5 การปรับตัวในการทํางาน 

คําช้ีแจง: โปรดประเมินการปรับตัวในการทํางานของท่านโดยพิจารณาจากข้อความต่อไปน้ี 

มาตรวัด: 1 = น้อยท่ีสุด, 2 = น้อย 3 = ปานกลาง, 4 = มาก, 5 = มากท่ีสุด 

ข้อ ประเด็น 

ระดับความสําคัญ 

1 

น้อยที่สุด 

2 

น้อย 

3 

ปานกลาง 

4 

มาก 

5 

มากที่สุด 

การปรับตัวในการทํางาน 

1. ท่านปรับตัวเข้ากับลักษณะงานและหน้าที่

ที่รับผิดชอบในปัจจุบันได้ 

     

2. ท่านสามารถใช้ความสามารถและความ

สนใจของตนให้สอดคล้องกับงานที่ทํา 

     

3. ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ 

ๆ ตามที่องค์กรสนับสนุนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

4. ท่านสามารถปรับตัวต่อโอกาส

ความก้าวหน้าในสายอาชีพหรือโอกาส

เลื่อนตําแหน่ง 

     

5. ท่านสามารถจัดสมดุลระหว่างการทํางาน

และชีวิตส่วนตัวได้ 

     



96 
 

ข้อ ประเด็น 

ระดับความสําคัญ 

1 

น้อยที่สุด 

2 

น้อย 

3 

ปานกลาง 

4 

มาก 

5 

มากที่สุด 

6. ท่านสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับ

เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานได้ 

     

7. ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมคนรุ่นใหม่ได ้

     

8. ท่านมีแรงจูงใจและความกระตือรือร้นใน

การทํางานกับองค์กรนี้ 

     

9. ท่านสามารถปรับตัวต่อระบบค่าตอบแทน

และสวัสดิการที่องค์จรจัดให้ได้ 

     

10. โดยรวมท่านสามารถปรับตัวต่อการทํางาน

ได้และพึงพอใจในงาน 

     

 

ส่วนท่ี 6 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

คําช้ีแจ้ง : โปรดเสนอข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
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ประวัติผู้ประพันธ์ 

ช่ือ    เมธานันต์ แสนพรม 

ประวัติการศึกษา   

2562    ปริญญาตรี บริหารธุรกิจ 

การจัดการการท่องเท่ียว 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

ประวัติการทํางาน 

2566-2567   Guest Service Agent (GSA) 

    โรงแรมอมาแรนธ์สุวรรณภูมิ 

    จังหวัดสมุทรปราการ 
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