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บทคัดยอ่ 
  การเปลี่ยนงานของบุคลากร เป็นผลกระทบต่อองค์การในการสูญเสียผลประโยชน์
ระยะยาวจากการลงทุนเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถของพนักงาน ซึ่งหากองค์การรับ
พนักงานที่มีพฤติกรรมเปลี่ยนงานบ่อยเข้ามาทำงานในองค์การจะเกิดความเสี่ยงต่อการรับคนที่
ไม่มีความรู้ ความสามารถ ตามที่ควรจะเป็นก็ได้ นอกจากนี้ในมุมของการบริหารค่าจ้างใน
องค์การ กระทบต่อระบบโครงสร้างการบริหารค่าจ้างของพนักงานในองค์การไม่เหมาะสม 
"Gen - Y" ซึ่งเป็นคนวัยตั้งแต่มัธยมศึกษาตอนปลายถึงเริ่มทำงานใหม่ อยู่ในช่วงอายุ 25 - 42 
ปี เนื่องคนกลุ่มนี้จากเติบโตมาในยุคที่มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมีความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก ทำให้มีความอดทนเริ่มน้อยลง สมาธิสั้นและเปลี่ยนงาน
บ่อย ไม่ชอบชนชั้นการทำงานและใช้ชีวิต ชอบการทำงานเป็นทีม หางานที่ถูกใจทำโดยต้องใช้
ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ กับค่าตอบแทนสูง ไม่ต้องเข้าออฟฟิศ วัดที่ผลงาน ไม่ต้องการเวลาทำงาน
ที่แน่นอน ทำงานร่วมกันมากกว่าฟังคำสั่งจากหัวงานหรือผู้นำอย่างเดียว ดังนั้นเพื่อไม่ให้กลุ่ม
คนทำงานวัย Generation Y: ไมเ่ปลี่ยนงานใหม่ ผู้บริหารจะต้องเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน คือ งานที่ทำต้องมีความท้าทาย สามารถใช้ทักษะและความสามารถที่
หลากหลาย มีอ ิสระในการทำงาน มีผลตอบแทนที ่ย ุต ิธรรม  มีความมั ่นคงในงาน มี
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ผู ้บังคับบัญชาที ่ด ี และสอดคล้องกับยุคปัจจุบันคือยุคดิจิทัล เป็นการนำนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมาปรับใช้ในองค์การ เนื่องจากคนกลุ่มนี้ เก่งกล้าสามารถทั้งทางด้านความคิด และ
การแสดงออก ขณะเดียวกัน ก็ส่งผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การ ทำให้ง่ายต่อการเปลี่ยนแปลงและ
ยอมรับสิ่งใหม ่ๆ 
คำสำคัญ: เปลี่ยนงานใหม่, คนวัยทำงาน, รุ่นวาย 
 
Abstract 
 Personnel change It affects the organization in the loss of long-term 
benefits from investments in knowledge development. employee competence 
If the organization employs employees with frequent job change behaviors to 
work in the organization means that Risk of accepting people without knowledge 
The ability as it should be In addition, in the corner of the management of wages 
in the organization Affects the system of the wage management structure of 
employees in the organization is not appropriate "Gen - Y", which is a person of 
high school age from high school to start a new job. They are in the age range of 
25-42 years, because this group of people grew up in an era of high economic 
growth and great technological advancement. causing less patience Short 
attention span and frequent job changes Dislikes working and living classes like 
to work as a team Find a job that you enjoy while enjoying a comfortable life 
with high pay. No need to go to the office, measure at the work, do not need a 
certain working time Collaborate more than just listening to instructions from 
supervisors or leaders. Therefore, in order to avoid the generation of working 
people of Generation Y: do not change a new job. Executives must strengthen 
motivation to achieve job satisfaction, that is, the work that is done must be 
challenging. Can use a variety of skills and abilities independent to work have fair 
returns job stability have good supervisors And in line with the current era is the 
digital era. It is the application of innovation and technology in the organization. 
because of this group capable of both thinking and expression at the same time 
resulting in positive results for the organization This makes it easy to change and 
accept new things. 
Keywords: Change a new job, working age, Generation Y 
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บทนำ 
  ในยุคดิจิทัล 4.0 ทำให้ต้องมีการปรับเปลี ่ยนวิถีการดำรงชีวิตในการดูแลตนเอง 
ตลอดจนการใช้ดิจิทัลในการติดต่อสื่อสาร เพ่ือการทำกิจกรรมต่าง ๆ เทคโนโลยีถูกนำมาพัฒนา
ต่อยอดเพื่อลดบทบาทของมนุษย์ การเรียนรู้ และทักษะที่จำเป็นต่อการปรับตัวในยุคนี้ เช่น 
การทำงานที่บ้าน การเรียนที่บ้าน การสั่งซื้อสินค้าออนไลน์ การใช้แอปฟลิเคชั่นต่าง ๆ ในการ
ทำธุรกรรมทางการเงิน หรือสั่งงานอ่ืน ๆ กับเครื่องใช้ไฟฟ้าในบ้านตัวเองผ่านแอปพลิเคชั่นโดย
ไม่ต้องเดินไปกดสวิตช์ จึงอาจกล่าวได้ว่า นอกจากทักษะพื้นฐานที่จำเป็นที่ทุกคนได้ศึกษาเล่า
เรียนมาคือ 3Rs = การอ่าน - Read การเขียน - wRite และการคิดเลข-aRithematics แล้ว 
ยังต้องมองหาทักษะใหม่ที่จำเป็นสำหรับในยุคนี้ ที่หลายคนต้องหาทักษะการดำเนินชีวิตด้วย
การใช้ดิจิทัล เช่น ทักษะเกิดการเรียนรู้สื่อใหม่ New Media Literacy แทนการอ่านข่าวหรือ
เรื ่องราวต่าง ๆ จากหนังสือพิมพ์ เกิดขึ้นตลอดเวลาในยุคติจิทัล การเรียนรู้เครื่องมือใหม่ 
แอปพลิเคชั่น Tik Tok ที่ได้รับความนิยมอยู่ในขณะนี้ 
  อย่างไรก็ดี คนรุ่นใหม่อย่างกลุ่มคนวัยทำงาน Generation Y เกิดมาในยุคที่มีระบบ
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตเป็นระบบที่สมบูรณ์ การมีคอมพิวเตอร์และการเชื่อมอินเทอร์เน็ตไม่ได้
เป็นสิ ่งพิเศษ เป็นผู ้ที ่ม ีมุมมองโลกกว้าง สามารถเข้าถึง อ่าน เขียนในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศได้มากและเร็ว ทำให้คนกลุ่มนี้อยู่ในโลกของการสื่อสารแบบทันที  จึงเกิดความ
แตกต่างกับคนรุ่นเก่าที่หลาย ๆ คนมีอีเมล (E-mail) และเวปบไซต์ส่วนตัว (Web Site) รูปแบบ
การเขียน การอ่านจึงเปลี่ยนไปจากเดิมมาก คนรุ่นใหม่รับรู้และเรียนรู้ได้เร็วกว่า การรู้และใช้
สื่อ คือ ทักษะในการรู้เท่าทันสื่อ คือ ความสามารถในการป้องกันตนเองจากการถูกโน้มน้าว
ด้วยภาพ ข้อความต่าง ๆ บนโลกออนไลน์ที่เป็นเท็จและมีผลกระทบหรือความเสียหายต่อผู้รับ
สื่อ เพื่อไม่ให้ตัวเองตกเป็นเครื่องมือหรือผลประโยชน์ที่สื ่อต้องการนำเสนอ โดยผู้รับสาร
สามารถ ตีความ วิเคราะห์ แยกแยะเนื้อหาสาระของสื่อให้ได้ก่อนที่จะนำสื่อนั้นไปเผยแพร่
ให้กับบุคคลอื่น เช่น การแชร์ข้อมูลต่าง ๆ ในอินเตอร์เน็ต ทักษะความสามารถในการใช้ดิจทิัล 
ใช้สำหรับชีวิตประจำวัน สามารถใช้ดิจิทัลเพื่อชีวิตประจำวันได้ เช่น การติดต่อ ติดตามข่าวสาร 
ค้นหาข้อมูลสินค้าและบริการ รวมถึงธุรกรรมออนไลน์ ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสำหรับการทำงาน 
การใช้โปรแกรมหรือซอฟแวร์ เช่น Microsoft Offices การใช้อินเทอร์เน็ตเป็นตัวกลางในการ
ทำงาน เช่น การส่งอีเมล์หรือ การประชุมออนไลน์ หรือการทำธุรกิจหรือร้านค้าออนไลน์ เป็น
ต้น ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะระดับสูง การเขียนโปรแกรม และการบริหารจัดการระบบความ
ปลอดภัยของคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต รู้จักบริหารจัดการดูแลเอกลักษณ์แห่งตัวตน เช่น 
รหัสผ่าน ลายนิ้วมือ เลขบัตรประชาชน 13 หลัก ใช้อย่างรู้คุณค่า มีคุณธรรม จริยธรรมกับการ
ใช้งาน ใช้อย่างรับผิดชอบ รู้และเข้าใจพระราชบัญญัติคอมพิวแตอร์ ทักษะการใช้ข้อมูลข่าวสาร
เพื่อประโยชน์เชิงวิชาการ รู้จักแหล่งเรียนรู้ คลังความรู้ ฐานข้อมูลวิชาการ การอ้างอิง มีความ
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เป็นผู้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เรียนรู้จากการให้บริการทางการศึกษาที่มีในระบบดิจิทัล การจัดการ
เรียนรู้จากสื่อสาระ การเรียนออนไลน์ การทำวิจัยสร้างสรรค์ผลงานจากดิจิทัล  รู้เทคนิคการ
ค้นหา แปลความ ประเมิน การจัดการ ข่าวสาร การแบ่งปัน การส่งกระจาย การมองเห็น การ
ใช้ประโยชน์ สิ่งที่สำคัญคือ ต้องให้บุคลากรอยู่กับโลกยุคใหม่ที่ใช้ดิจิทัลได้อย่างมีความสุขและ
ถูกต้อง (ปริทัศน์ คล่องดี และกาญณ์ระวี อนันตอัครกุล, 2558) 
 การเปลี่ยนงานหรือการลาออกของบุคลากรย่อมส่งผลกระทบต่าง ๆ ทั้งต่อผู้บริหาร
เอง หรือต่อองค์การเป็นอย่างมาก เพราะการเปลี่ยนงานของพนักงานอาจจะทำให้ การ
ดำเนินงานของหน่วยงานต้องหยุดชั่วคราว การบรรลุเป้าหมายขององค์การล่าช้า เกิดการ
สูญเสียค่าใช้จ่ายเวลาและแรงงานเป็นอย่างมาก เช่น การสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากร
ใหม่มาทดแทนพนักงานคนเก่า ส่วนตัวพนักงานที่เปลี่ยนงานเองก็ย่อมได้รับผลกระทบเช่นกัน 
ไม่ว่าจะเป็นการเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว มีความวิตกกังวลและเครียดจากการปรับตัว ขาด
เป้าหมายในชีวิตหรือแม้แต่ผลกระทบต่อครอบครัวจนถึงความสัมพันธ์ในสังคม (Loughead, T. 
A., & Black, D. R., 1990) การเปลี่ยนงาน นั้นไม่ใช่ปรากฏการณ์แปลกใหม่ หากแต่เป็นสิ่งที่
ปรากฏขึ้นมานานจนเป็นเรื่องปกติ (West. M.A. & Nicholson, N., 1952) ไม่ว่าจะในประเทศ
ที่พัฒนาแล้ว ประเทศอุตสาหกรรมใหม่หรือแม้แต่ในประเทศที่กำลังพัฒนา สิ่งที่เกี่ยวข้องต่อ
การเปลี่ยนงานของพนักงานนั้นมีอยู่ หลายประการ เช่น ความพึงพอใจในงาน ได้ แก่ สาระของ
งาน เช่น ความมีอิสระในการทำงาน ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของงาน เป็นต้น 
สิ่งแวดล้อมของการทำงาน เช่น ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน สภาพแวดล้ อมในการ
ทำงาน สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น โอกาสในการได้งานใหม่ ความไม่พอใจในงานจะ
มีผลทำให้เกิดการเปลี่ยนงานได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงานใหม่สูง การเปลี่ยน
งานก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ คือ ทำให้ได้คนใหม่ที่ดีกว่า หรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเข้ามา
แทนที่คนเก่าที่ปฏิบัติงานไม่ดีและมีความเบื่อหน่าย และได้รับความรู้ แนวคิด เทคโนโลยี ๆ 
จากคนใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามา การที่คนในองค์การมีการเปลี่ยนงานจะ เป็นการ
กระตุ้นให้ผู้บริหารหาวิธีการในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การในทางท่ีดีขึ้น 
 ดังนั้น ประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์การย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของ
พนักงานที่ ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆ และผู้บริหารจะต้องสามารถบริหารและจัดการหา
พนักงานให้เหมาะสมกับตำแหน่งงานที่ทำ นอกจากนี้ยังต้องเสริมสร้างปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานแก่พนักงานเพื่อให้พนักงานทุ่มเทแรงใจและแรงกาย
ให้กับการทำงาน เมื่อพนักงาน มีความพึงพอใจในการทำงานแล้วเขาย่อมมีความผูกพันและเกิด
ความรักต่อองค์การในที่สุด ปัญหาความไม่พึงพอใจในการทำงาน การเฉื่อยขาในงาน การ
เปลี่ยนงานก็จะไม่เกิดขึ้น องค์การสามารถรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถเป็นกำลัง
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สำคัญในการทำงานอยู ่กับองค์การได้ต่อไป นอกจากนี้  ยังช่วยลดต้นทุนด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้อีกทางหนึ่งด้วย (ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, 2554) 
 อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานอยู่ร่วมงานกับองค์การได้เป็นเวลานาน ๆ นั้นอาจไม่ได้
ขึ้นอยู่กับรายได้ค่าตอบแทน หรือได้รับสวัสดิการดี ดังเช่น องค์การพยายามที่จะจัดหาให้กับ
พนักงาน แต่อาจขึ ้นอยู ่กับความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ของพนักงานที่จะทำให้พนักงาน
ตัดสินใจที่จะเปลี่ยนงานหรือจะอยู่กับองค์การ บุคลากรเหล่านี้เปลี่ยนงานหรือลาออกจาก
องค์การไปถือเป็นผลกระทบโดยตรงขององค์การในการจ้างแรงงานใหม่เข้ามาทดแทนพนักงาน
ทีเ่ปลี่ยนงานหรือลาออกไป และสูญเสียค่าใช้จ่ายในการอบรม  
 
ความหมายพฤติกรรมการเปลี่ยนงาน 
 การปรับเปลี่ยน หรือโยกย้ายตำแหน่งการทำงาน โดยยังคงอยู่ภายในสายงานหรือ
อาชีพเดิม การเปลี่ยนงานเป็น ส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนอาชีพ แต่มีความแตกต่างไปจากการ
เปลี่ยนอาชีพ คือ การเปลี่ยนอาชีพเป็น ย้ายชีวิตการทำงานทั้งหมดกระบวนการเปลี่ยนงานอาจ
เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียวหรือหลายครั้ง ในชีวิตได้ (สุธิดา คิวานนท์, 2555) ความตั้งใจที่จะเปลี่ยน
งานหรือลาออกจากงานสามารถทำนายได้ง่ายกว่าการเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงานจริง ทั้งนี้
เพราะความต้องตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงานอยูภายใต้การควบคุมของบุคลากร 
มากกว่าการเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงานจริงที่ต้องเกี่ยวข้องกับปัจจัยภายนอกอย่างอื่นมาก 
ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงานมีความสัมพันธ์สูงกับพฤติกรรมการเปลี่ยนงาน
หรือลาออกจากงาน (สุภาภรณ์ อินทแพทย์, 2550) การลาออกหรือการเปลี ่ยนงานเป็น
พฤติกรรมส่วนบุคคลที่มีความประสงค์จะเปลี่ยนงาน โดยมีความคาดหวังว่า การเปลี่ยนงานจะ
ทำให้มีความเป็นอยู่ในการทำงานที่ดีข้ึนกว่าเดิม เช่น คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี 
 สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเปลี่ยนงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความต้องการ
เปลี่ยนงานที่มีความสนใจมากขึ้นหรือเพื่อนร่วมงานเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนงานใน
ลักษณะเปลี่ยนทีทำงานใหม่ หรือ โยกย้ายตำแหน่งการทำงาน โดยยังคงอยู่ภายในสายงานหรือ
อาชีพเดิม 
 
คุณลักษณะของคน เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
 Generation เป็นการแบ่งกลุ ่มประชากรตามหลักประชากรศาสตร์ โดยแบ่งตาม
ช่วงเวลาอายุที ่คนเกิดและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตามลำดับเวลา มีประสบการณ์ทาง
ประวัติศาสตร์ร่วมกัน จนเป็นที่มาของการรวมตัวกันเป็นกลุ่มเดียวกัน (Mannheim, K., 1952) 
นักวิชาการจึงให้ ความสำคัญเกี่ยวกับแนวคิดเรื่อง Generation ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นพื้นฐานในการ
ทำความเข้าใจความสัมพันธ์ของกลุ่มคนที่มาอยู่รวมกัน การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องทางด้าน
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สังคม เทคโนโลยี ผ่านกระบวนการต่าง ๆ ของคนรุ่นใหม่ที่กำลังเข้ามาแทนคนรุ่นเก่า ความ
แตกต่างของคนแต่ละ Generation ทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ กับสังคม ทั้งในระดับ 
ครอบครัว หน่วยงาน องค์การและประเทศชาติ ดังนั้นการทำความเข้าใจ ถึงความแตกต่าง
ระหว่างคนในแต่ละ Generation ในเชิงคุณลักษณะ ความคิด ความเชื ่อ ทักษะ ทัศนคติ 
แนวโน้มพฤติกรรมในการใช้ชีวิต และวิธีการทำงานของคนทุกยุคจนเข้าใจจะเป็นประโยชน์ต่อ
การทำงานและการพัฒนาบุคลากรได้เป็นอย่างดี (Glass, A., 2007); (Mannheim, K., 1952) 
การบริหารกลุ่มคนตามแต่ละ Generation นั้นต้องที่ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร 
เพราะคนกลุ่มนี้จะกลายเป็นแกนนำในองค์การ เป็นคนคุณภาพที่ทำให้องค์การก้าวหน้าต่อไป
ได้ แต่การที่องค์การจะดำเนินต่อไปได้ต้องอาศัยคนหลาย Generation ซึ ่งมีความรู ้และ
ประสบการณ์ที่ต่างกัน มีความถนัดต่างกันที่จะทำให้งานนั้นสมบูรณ์แบบได้ เพราะฉะนั้นฝ่าย
บริหารรวมถึงฝ่ายบุคคลขององค์การจึงต้องให้ความสำคัญ โดยใช้ความเข้าใจและจัดการให้คน
ทุกคน รู้สึกว่าการทำงานให้กับองค์การนั้นทำให้พวกเขามีคุณค่า และมีความสุขที่จะร่วมงาน
กันต่อไป  
 เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ "Gen-Y" ซึ่งเป็นคนวัยตั้งแต่มัธยมศึกษาตอน
ปลายถึงวัยเริ่มทำงานใหม่ คือ คนที่เกิดปี พ.ศ. 2523 - 2540 คนกลุ่มนี้เกิดมาพร้อมเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยและแพร่หลาย มีความสามารถด้านการใช้เทคโนโลยีไม่ว่าจะใช้ทำงาน ติดต่อสื่อสาร 
มีความสามารถรอบด้าน และมีสามารถทำงานหลาย ๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน ทำให้มีความ
อดทนน้อยลง สมาธิสั้นขึ้น และเปลี่ยนงานบ่อย คนกลุ่มนี้ไม่ชอบการแบ่งชนชั้น ชั้นยศ ชอบ
ความเสมอภาค มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง กล้าตัดสินใจ ซึ่งในที่นี้หมายถึงการทำงานและใช้
ชีวิต คนกลุ่มนี้ชอบการทำงานเป็นทีม กล้าแสดงความคิดเห็น ชอบความท้าทาย ไม่ชอบการขู่
เข็ญบังคับ (สรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสดิ์, 2564) กลุ่มคนรุ่นวายหรือคน Gen Y เป็นเด็กรุ่นใหม่
ต้องการเหตุผลทำในสิ่งที่ตนเองชอบ และปฏิเสธในสิ่งที่ตนเองไม่ชอบ คนกลุ่มนี้มีโอกาสทาง
การศึกษาที่ดี จะกล้าแสดงออก มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว ไม่สนใจต่อคำวิจารณ์ มีความมั่นใจใน
ตัวเอง และมีความสามารถด้านเทคโนโลยี ค้นหาข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต สมัครงานผ่าน
อินเทอร์เน็ต คุยกันทางอินเทอร์เน็ต มีสมาร์ทโฟนรุ่นต่าง ๆ มีเสียงเพลงเป็นเพื่อน หางานที่
ถูกใจทำโดยต้องใช้ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ กับค่าตอบแทนสูง ไม่ต้องเข้าออฟฟิศ ทำงานที่ไหนก็
ได้ ไม่สนใจยูนิฟอร์ม ขอให้วัดกันที่ผลงาน ต้องการความชัดเจนในการทำงานว่างานที่ทำมีผล
ต่อตัวเองอย่างไร ต่อองค์การอย่างไร (อุทิส ศิริวรรณ, 2558) จัดเป็นกลุ่มท่ีมีอายุโตขึ้นมาอยู่ใน
กลุ่มวัยรุ่นเข้าสู่วัยทำงาน จะเป็นคนที่สามารถก้าวผ่านเข้าไปสู่วัยทำงานได้อาจจะมีอายุตั้งแต่ 
15 ปีขึ้นไป คนกลุ่มนี้จะเกิดมาพร้อมกับความสงสัย แต่เกิดมาบนความเพียบพร้อมทันสมัย เกิด
มาในช่วงเวลาบ้านเมืองสงบและเรียบง่ายเศรษฐกิจดีขึ้น คนกลุ่มนี้ไม่รู้จักประวัติศาสตร์ไทย
ก่อนหน้านี้ มีแม่บ้านคอยดูแลทำความสะอาดบ้าน มีรถท่ีพ่อแม่ซื้อให้ เชี่ยวชาญอินเน็ต เคเบิล
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ทีวี และโทรศัพท์มือถือซึ่งทำให้เข้าถึงหาข้อมูลต่าง ๆ ได้อย่างสะดวกรวดเร็ว (นิเวศน์ ธรรมะ, 
2552) กลุ่มคนรุ่นใหม่ ซึ่งเกิดมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงหลายด้าน เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 
พ่อแม่มักออกไปทำงานนอกบ้านและมีจำนวนมากที่เติบโตมาในครอบครัวที่พ่อแม่แยกทางกัน 
มีอิสระในการใช้ชีวิตนอกบ้านน้อยกว่ากลุ่ม Generation อ่ืน ๆ เนื่องจากพ่อแม่เห็นถึงความไม่
ปลอดภัยของสังคมภายนอก ส่งผลให้ Generation Y มีวุฒิภาวะหรือความเป็นผู้ใหญ่น้อยกว่า 
Baby Boomers หรือกลุ่ม Generation X ในช่วงอายุรุ่นราวคราวเดียวกัน Generation Y มี
ชื่อที่ใช้เรียกหลากหลาย เช่น Millennial, WHY, Dot Com หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ 
Pockets Eroding Retirement Saving) โดยคนกลุ่มนี้เติบโตมาในยุคที่มีอัตราการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจสูงและมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก รวมถึงเป็น Generation ที่
ได้รับประสบการณ์และเผชิญวิกฤตความรุนแรงทางสังคมอย่างมาก เช่น สภาวะเศรษฐกิจฟอง
สบู่ที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจในหลาย ๆ ประเทศ เหตุการณ์ก่อการร้าย ภัยธรรมชาติที่รุนแรงและ
คาดไม่ถึง ส่งผลให้กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีวิถีการดำเนินชีวิตที่รวดเร็ว มีความเชื่อมั่นในตนเอง
สูง ต้องการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ชอบความท้าทายและอยากรู้อยากเห็น แต่มีความ
อ่อนไหวต่อสิ่งเร้า จึงมักมีเงื่อนไขในการทำงานเสมอ ทำงานเพ่ือวันนี้ไม่มีการวางแผนระยะยาว 
ไม่คำนึงถึงอนาคต ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริโภคที่รวดเร็ว ให้ความสำคัญกับกระบวนการ
คิดมากกว่าการท่องจำและมีความสามารถในการทำงานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน (เดชา 
วัฒนะไพศาล, 2552) 
 สรุปได้ว่า Generation Y คนกลุ่มนี้เกิดมาพร้อมเทคโนโลยีทันสมัยและแพร่หลาย 
รวมทั้งองค์ความรู้ ทำให้มีความอดทนเริ่มน้อยลง สมาธิสั้นขึ้น และเปลี่ยนงานบ่อย คนเจนนี้ไม่
ชอบชนชั้น หางานที่ถูกใจทำโดยต้องใช้ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ กับค่าตอบแทนสูง ไม่ต้องเข้า
ออฟฟิศ เน้นที ่ผลงาน ไม่ต้องการเวลาทำงานที ่แน่นอนและงานหนักต้องมาพร้อมกับ
ผลตอบแทนที่ตนพอใจ ซึ่งตรงนี้หมายถึงการทำงานและใช้ชีวิต โดยเด็กยุคนี้ชอบการทำงาน
เป็นทีม เนื ่องจากเติบโตมาในยุคที ่มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมีความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก ส่งผลให้กลุ่ม Generation Y มีวิถีการดำเนินชีวิตที่
รวดเร็ว มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ต้องการการยอมรับ ชอบความท้าทายและอยากรู้อยาก
เห็นแต่มีความอ่อนไหวต่อสิ่งเร้าจึงมักมีเงื่อนไขในการทำงานเสมอ ทำงานเพื่อวันนี้ ไม่คำนึงถึง
อนาคต ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริโภคอย่างเร่งด่วนให้ความสำคัญกับกระบวนการคิด
มากกว่าการท่องจำและมีความสามารถในการทำงานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน 
 
พฤติกรรมเปลี่ยนงานบ่อย กับคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y 
 คนวัยทำงานกลุ ่ม Generation Y หรือชื ่อที ่รู ้จักกันโดยทั่วไปในคือ Generation 
Next, Nexus Generation, Millennials (Wong, Gardiner, Lang & Coulon, 2008) คือคน
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ที ่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2538 หรือมีอายุระหว่าง 18 - 35 ปี หากเปรียบเทียบกับ 
Generation อ่ืน ๆ ปัจจุบัน Generation Y จัดได้ว่าเป็นประชากรกลุ่มที่ใหญ่ที่สุดในโลก หรือ 
ประมาณหนึ่งในสามของประชากรโลก และกล่าวได้ว่ากลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่มแรงงาน
กลุ่มที่ใหญ่ที่สุด ตามผลสำรวจของบริษัท ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส จำกัด (PwC) เกี่ยวกับ 
Next Gen : A global generational study ในปี  2556 พบว ่า  ในปี  2559 จำนวนคนวัย
ทำงานกลุ่ม Generation Y จะมีสัดส่วนมากถึงร้อยละ 80 ของแรงงานทั้งหมด ด้วยเหตุนี้คน
วัยทำงานกลุ่ม Generation Y จึงเป็นทรัพยากรที่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การที่
กำลังจะเข้ามาแทนที่คนกลุ่ม Baby Boomers และ Generation X ที่กำลังเตรียมพร้อมเข้าสู่
วัยเกษียณอายุต่อไป คุณลักษณะในการทำงานของคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y หรือ
ทัศนคติและพฤติกรรมที่เด่นชัด คือ มีความม่ันใจในตนเองสูง มีความต้องการความก้าวหน้าใน
การทำงานอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบกฎระเบียบ คือ เน้นผลสำเร็จของงานมากกว่ากระบวนการการ
ทำงาน และมีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ (พรพิมล สุขพงษ์, 2557) ในขณะเดียวกัน
พบว่าการให้ความสำคัญกับผลสำเร็จของงานมากกว่ากระบวนการทำงาน ส่งผลให้คนวัย
ทำงานกลุ่ม Generation Y ไม่มีความอดทนในการทำงานและไม่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
(พนิดา ไชยแก้ว, 2559) 
 แนวโน้มของพฤติกรรมย้ายงานบ่อยกับคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y มากกว่า
กลุ่มอื่น ๆ โดยเฉพาะกลุ่ม Baby Boomer ซึ่งคนกลุ่มนี้เป็นคนทีมีความทุ่มเทในการทำงานมี
ชีวิตเพื่อการทำงาน มีความอดทนสูง สู้งาน ชอบความมั่นคงทำให้  มีความรักและภักดีต่อ
องค์การสูง ให้ความเคารพในระเบียบกฎเกณฑ์ ทำให้ปฏิบัติตามอย่าง เคร่งครัด พฤติกรรมย้าย
งานบ่อย ในกลุ่มคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y โดยมีการสำรวจความคิดเห็นของนายจ้างใน
ระดับตำแหน่งผู้จัดการ และนักทรัพยากรมนุษย์ ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่ามากกว่าร้อย
ละ 55 ของนายจ้างได้รับคนที่ย้ายงานบ่อยเข้ามาทำงานในองค์การ โดยคนเหล่านี้มีความ
คิดเห็นว่าจะอยู่ในองค์การอีกไม่เกิน 2 ปีหรือน้อยกว่าสอดคล้องกับ (จตุรงค์ นภาธร, 2560) 
พบว่า คนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y มีการย้ายงานในช่วงเวลา 1 ปี มากกว่ากลุ่มคนยุคอ่ืน 
ๆ 2 - 3 เท่า กล่าวคือ มักจะไม่ชอบปฏิบัติงานอยู่ในองค์การใดองค์การหนึ่งเป็นระยะเวลานาน 
ๆ หากตนเองรู้สึกไม่พอใจกับงานที่ทำอยู่ สำหรับในประเทศไทย พบว่า คนวัยทำงานกลุ่ม 
Generation Y มีแนวโน้มการย้ายงานสูงที่ได้ทำการสำรวจพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ พบว่า 
มากกว่าร้อยละ 50 ของคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y เปลี่ยนงานมาแล้ว 2-3 ครั้ง ภายใน
ระยะเวลาการทำงานไม่ถึง 10 ปี ซึ่งมากกว่าคนกลุ่ม Baby Boomer และ Generation X ที่
ทำงานอยู่ในองค์การมามากกว่า 10 ปี โดยยังคงทำงานอยู่ในที่ทำงานแห่งแรกหรือที่ทำงาน
แห่งที่สอง ซึ่งลักษณะการทำงานของคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y คือ เป็นคนเปลี่ยนงาน
บ่อย มีความผูกพันต่อองค์การและความจงรักภักดีน้อยกว่าคนกลุ่มอื่น และมีความคิดว่าการ
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เปลี่ยนงานเป็นเรื่องปกติ (รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) ทั้งนี้คุณลักษณะใน
การทำงาน ทัศนคตแิละพฤติกรรมที่เด่นชัดของคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y มีความมั่นใจ
ในตนเองสูง ต้องการความก้าวหน้าในการทำงาน ไม่ชอบกฎระเบียบ ให้ความสำคัญกับสมดุล
ชีวิตและการทำงานเป็นทีม ชอบระดมสมอง เน้นผลสำเร็จของงานมากกว่ากระบวนการทำงาน 
(พรพิมล สุขพงษ,์ 2557) ในขณะเดียวกันพบว่าการให้ความสำคัญกับผลสำเร็จของงานมากกว่า
กระบวนการทำงาน ของคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y อาจทำให้คนกลุ่มนี้ มีความอดทน
ในการทำงานต่ำ ส่งผลให้มีความจงรักภักดีต่อองค์การต่ำไปด้วย เนื ่องจากคนกลุ ่มนี ้ให้
ความสำคัญกับค่าตอบแทนและความก้าวหน้า 
 สรุปได้ว่า คนส่วนมากมักมองว่าปัจจัยที่ส่งผลให้คนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y 
เปลี่ยนงานบ่อย อาจเกิดจากปัจจัยทางด้านพฤติกรรมส่วนตัว ที่ชอบความท้าทาย และปัจจัย
ทางด้านการขยายขอบเขตการทำงาน ความสับสนทางบทบาทหน้าที่ ความขัดแย้งทางบทบาท
หน้าที ่ปริมาณงานที่มากเกนิไป ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ค่านิยมองค์การ ความยุติธรรม
ในการให้ผลตอบแทน เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจลาออก  ในทิศทางตรงกนข้าม 
ในขณะที่ปัจจัยด้านความเหนื่อยล้าจากการทำงานเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกัน 
คือ เมื ่อมีความเหนื ่อยล้าจากการทำงานมากขึ้นจะส่งผลบุคลากร ทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศมีความตั้งใจลาออกจากงานที่เพ่ิมข้ึน 
 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนงานบ่อย 
 จากการศึกษาแนวคิดและปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ทำให้คนเปลี่ยนงานหรือลาออกจาก
องค์การเดิมไปสู่องค์การใหม่ พบว่า มีการศึกษาไว้ค่อนข้างมาก (อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 2537) 
ได้สรุปว่า ปัจจัยผลักดันที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนงาน เนื่องมาจากความไม่พึงพอใจในระบบการ
บริหาร การขาดโอกาสก้าวหน้าในสายงาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ ส่วนปจัจัย
ดึงดูดให้เกิดการย้ายงานมาจากการเสนอลักษณะงานที่น่าสนใจ ค่าตอบแทนที่ดึงดูด และการ
ให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ ผลการศึกษา พบว่า แรงผลัก
จากภายในเกิดจากความไม่พึงพอใจในที่ทำงานมีผลทำให้เกิดการลาออก ได้แก่ ลักษณะงานที่
ซ้ำซากจำเจ ด้านเงินเดือนหรือสวัสดิการที่เพิ่มขึ ้นเพียงเล็กน้อยหรือไม่เพิ่มขึ ้น และด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน สำหรับแรงดึงจากภายนอกองค์การที่ส่งผลให้เกิดการย้ายงาน  
ได้แก่ โอกาสการได้รับตำแหน่งงานหรือได้รับข้อเสนอจูงใจอื่นๆ ที่ดีกว่า ทั้งนี้ ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y พบว่า ปัจจัยด้านอายุ และรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนที่ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงาน อีกทั้งปัจจัยผลักดันจากภายในองค์การเดิม 
ได้แก่ แรงกดดันในองค์การ ค่าตอบแทนไม่เพียงพอ โอกาสทางการศึกษาน้อย และปัญหาด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การล้วนมีผลทำให้เกิดการลาออกทั้งสิ้นส่วนในด้านปัจจัยดึงดูด
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จากองค์การใหม่ ได้แก่ โอกาสในการมีคุณภาพชีวิตที ่ดีขึ ้น โอกาสด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่สูงขึ้น รวมถึงโอกาสความก้าวหน้าทางสายงาน ต่างก็เป็นสิ่งดึงดูดใจให้บุคคลย้าย
งานเช่นกัน นอกจากนี้ (ปริทัศน์ คล่องดี และกาญณ์ระวี อนันตอัครกุล, 2558) ได้อธิบายว่า
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ทางด้านลบกับเพื่อนร่วมงาน  ส่งผลให้เกิดความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครและ (อรวรรณ วงศ์สนิท, 2555)ได้อธิบายว่า 
ปัจจ ัยท ี ่ส ่งผลต ่อการย ้ายงานของพน ักงานน ิคมอ ุตสาหกรรมสหร ัตนนคร  จ ังหวัด
พระนครศรีอยุธยา คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมและด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ทำงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย และ (จุติพงศ์ แก้วคง, 2552) 
พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายงานของวิศวกรโยธา คือ ปัจจัยด้านความปลอดภัยและ
ความมั่นคงในการทำงาน และปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ (อรรจนา เกตุ
แก้ว, 2560) พบว่าปัจจัยหลัก 5 ด้าน ที่ส่งผลกระทบต่อการย้ายงานของพนักงานโรงแรม ได้แก่
ปัจจัยด้านภาพลักษณ์ขององค์กร ความผูกพันและทัศนคติที่ดีต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานผู้นำมีมนุษย์สัมพันธ์ และความยุติธรรมของผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงานโดยส่วนใหญ่ คือ ปัจจัยด้าน
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า
งานและเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับงาน นอกจากนี้จะ
พบว่าลักษณะอาชีพที่แตกต่างกันจะมีผลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงานต่างกัน  
 
ความพึงพอใจในงาน 
 ในส่วนนี ้เป็นการสรุปประเด็นและสาระสำคัญที่เกี ่ยวกับความพึงพอใจในงานที่
นักวิชาการได้มีการศึกษาไว้ ดังนี้ (Glimmer, 1971) ได้ศึกษาพบองค์ประกอบความพึงพอใจใน
งาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ทำ การบังคับบัญชา ความมั่นคงและการบริหารงาน สภาพการ
ทำงาน ค่าจ้าง หรือรายได้ที ่ส ูง โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ลักษณะทางสังคม การ
ติดต่อสื่อสาร และสิทธิประโยชน์ เห็นว่าปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ภาพรวม
ขององค์การ ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า ตัวงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ (ณัฐพงศ์ 
พุ่มงาม, 2560) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานว่า เป็นทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ของงาน มีความสุข ความกระตือรือร้น และความมุ่งมันที่จะทำงาน ให้ประสบผลสำเร็จ 
ซ ึ ่งจะส ่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานของตน  Spector ได ้เสนอ
องค์ประกอบความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า การบังคับบัญชา 
สวัสดิการ การชมเชย สภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงาน การสื่อสาร ปัจจัยที่ทำ
ให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Spector, 1997) ได้แก่ ด ้านโอกาสการควบคุม ในระดับ
บุคคล ประกอบด้วย ความมีอิสระในการทำงาน และการควบคุมตนเอง โอกาสในการใช้ทักษะ 
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ด้านเป้าหมายที่เกิดขึ้นจากภายนอก ประกอบด้วย ความต้องการทำงาน และภาระหน้าที่
รับผิดชอบและกฎเกณฑ์ที่จำเป็นในการทำงาน ด้านความหลากหลาย ประกอบด้วย ความ
หลากหลายทางทักษะ และความหลากหลายของงาน ด้านความชัดเจนของสภาพแวดล้อม 
ประกอบด้วย ความคาดหวัง ข้อมูลป้อนกลับ และความมั่นคงของงาน ความเพียงพอของเงินที่
สามารถใช้จ่ายได้ ความปลอดภัยทางกายภาพ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านสถานภาพทางสังคมที่มีคุณค่า ประกอบด้วย ชื่อเสียงเกียรติยศจาก
อาชีพในการทำงาน และงานที ่ม ีความสำคัญ Robbins Stephen P. ได้ศ ึกษาวิเคราะห์
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านความท้าทาย เป็นงานที่ทำให้บุคลากร
สามารถใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย มีอิสระในการทำงาน มีข้อมูลป้อนกลับจาก
การประเมินผล ด้านผลตอบแทนที ่ย ุติธรรม  เป็นนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม (Robbins Stephen P., 2001) การสนับสนุนการ
ทำงาน เป็นสภาพแวดล้อมของการทำงานที่มีสิ่งอำนวยความสะดวกมีสิ่งสนับสนุน และมีความ
ปลอดภัยในการทำงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  ความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับ
งาน เป็นความสามารถและทักษะในการทำงานของบุคลากรที่มีความเหมาะสมและสอดคล้อง
กับงาน และลักษณะของบุคคล พบว่า ปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านการ
เห็นคุณค่าในตนเอง เป็นการมองว่าตนเองชอบหรือไม่ชอบในตนเอง ด้านการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง เป็นการมองว่าตนเองมีความสามารถหรือไม่ ด้านความเชื่ออำนาจควบคุมตนเอง 
เป็นความรู้สึกของตนเองว่ามีอำนาจในการควบคุมสิ่งแวดล้อมของตนหรือไม่ และความมั่นคง
ในอารมณ์ของตนเอง  
 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานประกอบด้วย งานที่ทำต้องมีความท้าทาย ทำให้
บุคลากรสามารถใช้ทักษะและความสามารถท่ีหลากหลาย มีอิสระในการทำงาน มีผลตอบแทน
ที่ยุติธรรม มีความมั่นคงในงาน มีความก้าวหน้า มีผู้บังคับบัญชาที่ดี มีสภาพแวดล้อมของการ
ทำงานที่มีสิ่งอำนวยความสะดวกมีสิ่งสนับสนุน และความปลอดภัยในการทำงาน การสนับสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน  
 
สรุป 
  การเปลี่ยนงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความต้องการเปลี่ยนงานที่มีความ
สนใจมากขึ้นหรือเพื่อนร่วมงานเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนงานในลักษณะเปลี่ยนทีทำงาน
ใหม่ หรือ โยกย้ายตำแหน่งการทำงาน โดยยังคงอยู่ ภายในสายงานหรืออาชีพเดิม การเปลี่ยน
งานมีผลกระทบต่อองค์การในการสูญเสียผลประโยชน์ระยะยาวจากการลงทุนเพื ่อพัฒนา
ความรู้ ความสามารถของพนักงาน ซึ่งหากองค์การรับพนักงานที่มีพฤติกรรมเปลี่ยนงานบ่อย
เข้ามาทำงานในองค์การก็อาจหมายความว่า เสี่ยงต่อการรับคนที่ไม่มีความรู้ ความสามารถ
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ตามที่ควรจะเป็นก็เป็นได้ นอกจากนี้ในมุมของการบริหารค่าจ้างในองค์การ อาจกระทบต่อ
ระบบโครงสร้างการบริหารค่าจ้างของบุคลากรในองค์การ ทำให้บุคลากรในองค์การรับรู้ถึง
ความไม่เป็นธรรมในการจ่ายค่าจ้างได้ ในขณะเดียวกันข้อดี คือ จะได้ประโยชน์จากบุคลากรที่
เปลี ่ยนงานบ่อย ๆ คือ ช่วยให้องค์การได้ร ับประโยชน์จากความรู้  และประสบการณ์ที่
หลากหลายของคนเหล่านี้ โดยสามารถนำมาปรับใช้เพื่อสร้างประโยชน์ให้กับองค์การต่อไปได้
ด ีกว ่าคนที ่ม ีประสบการณ์น้อยกว่า  สำหรับในประเทศไทยยังพบว่าคนวัยทำงานกลุ่ม 
Generation Y มีแนวโน้มการย้ายงานสูง ดังนั้นเพื่อไม่ให้คนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y 
เปลี ่ยนงานบ่อยๆ จะต้องมีปัจจัยเหล่านี ้ ได้แก่ ความหลากหลายทางทักษะ และความ
หลากหลายของงาน ให้อิสระในการทำงาน มีการทำงานเป็นทีม มีโอกาสความก้าวหน้าใน
อาชีพ ค่าตอบแทนสูง มีความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี เนื่องจากคนวัย
ทำงานกลุ่มนี้มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และมีความสามารถในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่ง
สอดคล้องกับยุคสมัยปัจจุบันคือ ยุคดิจิทัล เป็นการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาปรับใช้ให้
บรรลุผล จำเป็นจะต้องมีพนักงานที่มีความสามารถ และพร้อมที่จะนำไอเดียไปทำให้เกิดผล
สำเร็จได้จริง 
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