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ค ำน ำ 
กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ยุคใหม่ 
(Modern Human Resource Management) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือHuman resource  
management นั้นถือเป็นรากฐานอีกอยา่งหน่ึงท่ีส าคญัมากๆ ในการ
บริหาร ในสมยัก่อนนั้นยอ้นกลบัไปยคุท่ีเนน้เร่ืองของแรงงาน  
คนท างานจะถูกมองเป็นเพียงแค่ปัจจยัหน่ึงในการผลิตเท่านั้น กลบัมา
ท่ียคุปัจจุบนัท่ีธุรกิจเองมีความหลากหลายมากขึ้น การแข่งขนัท่ีสูงเป็น
เงาตามตวัก็ท าใหอ้งคก์รนั้นให้ความส าคญักบัคนมากขึ้นไปดว้ย
นัน่เอง-แมว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะไม่ใช่เร่ืองง่ายสักเท่าใด 
แต่โชคดีท่ีมีการศึกษาและพฒันากนัอยา่งจริงจงัมากๆ ท าใหค้วามรู้
ดา้นน้ีพฒันาไปเร็ว ผูบ้ริหารฝ่ายจดัการและHR ในปัจจุบนัน้ีต่างก็เช่ือ
ถึงเร่ืองความส าคญัของคน ถา้หากเราเดินไปถามถึงความเห็นดา้นคน 
ค าตอบท่ีไดก็้คงจะไม่พน้ประมาณวา่ คนเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่า
มากๆ แต่ปัญหาก็คือวา่การจดัการคนนั้นมีความทา้ทายมากขึ้นเร่ือยๆ
หลายๆคร้ังเองผูจ้ดัการเองนั้นก็ไม่รู้วา่จะกระตุน้จูงใจคนในองคก์ร
อยา่งไร? ทุกองคก์รต่างรู้กนัดีวา่การจะบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้
ไดผ้ลดีนั้น อยา่งแรกตอ้งไดใ้จพนกังานก่อน การจะสร้างความผกูพนั
กบัพนกังานนั้นไม่ใช่เร่ืองง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือพนกังานมีเป็น
จ านวนมาก และหลายคร้ังเองนั้นเป้าหมายขององคก์รและพนกังานก็
มกัจะขดัแยง้กนั 



นกัจิตวิทยาสังคม Douglas McGregor ไดน้ าเสนอแนวคิดท่ี
ช่วยอธิบายถึงความเช่ือของผูจ้ดัการท่ีมีต่อการสร้างแรงจูงใจใหก้บั
พนกังาน และเจา้ความเช่ือน้ีเองก็ส่งผลต่อสไตลใ์นการบริหารคน โดย
เขาไดเ้รียกวา่ theory X and Y ซ่ึงแมจ้ะผา่นไปนานมากแลว้ แต่ก็ยงัมี
ความส าคญัมากในปัจจุบนั หากคุณเช่ือวา่คนในทีมนั้นไม่ชอบการ
ท างานและมีแรงจูงใจในการท างานท่ีต ่า พนกังานนั้นจะเป็นตอ้งถูก
ควบคุมอยา่งเขม้งวด รวมถึงจะท างานก็ต่อเม่ือไดรั้บแรงอะไร
บางอยา่งตอบแทน คุณก็จะมีสไตลใ์นการท า การจดัการแบบเลก็ๆ
และองคก์รท่ีเช่ือเช่นน้ีก็จะมีการท าล าดบัชั้นค่อนขา้งมาก เพื่อให้
สามารถควบคุมดูแลพนกังานไดอ้ยา่งทัว่ถึง แต่ปัจจุบนั theory x นั้น
ไดเ้ส่ือมความนิยมลงไปมากๆ ในอีกมุมหน่ึง theory Y นั้นมีมุมมองท่ี
เป็นเชิงบวกกบัพนกังาน ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ในตวัคนเรานั้นมีแรงผลกัดนัท่ี
อยากจะท างานออกมาใหดี้ มีความรับผิดชอบในตวัเอง และมองวา่การ
ท างานเป็นส่ิงท่ีช่วยเติมเต็มและท าใหชี้วิตทา้ทายมากขึ้น ทฤษฎีน้ีเร่ิม
มามีบทบาทในองคก์รสมยัใหม่กนัมากขึ้นและท าใหพ้นกังานมี
เป้าหมายมากยิง่ขึ้นจริงๆ แลว้การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
นั้นไม่มีทางลดั แต่ทางฝ่ายบริหาร ผูจ้ดัการและ HR เองจ าเป็นท่ี
จะตอ้งเขา้ใจถึงการปรับเปล่ียนในส่ิงพ้ืนฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และ
โดยมากแลว้นั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ไปแตะในส่ิงเดิม ๆ ท่ีมีอยู ่การ
บริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นงานท่ีละเอียดอ่อน แต่ก็เป็นประตูท่ี
เปิดโอกาสใหอ้งคก์รเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงเม่ือท าในเร่ืองน้ีได้
ส าเร็จแลว้นั้นพนกังานเองก็จะมีแรงผลกัดนั รู้สึกผกูพนักบัองคก์รมาก



ขึ้น และองคก์รเองก็จะกลายเป็นองคก์รท่ีทรงพลงั พร้อมแข่งขนัใน
โลกทุกวนัน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพCr:empeo.comในเล่มจะ
ประกอบดว้ยเน้ือหาท่ีน่าสนใจท่ีเราจะอาศยัการบริหารงานบุคคลแบบ
ผสมผสานแบบเก่าประยกุตเ์ขา้กบัแบบใหม่เช่นท าความรู้จกักบัคน
Generationต่างๆ,ค่านิยมและความคาดหวงัของพนกังานคนรุ่นใหม่,
พฤติกรรมคนท างานใหม่แสวงหาโอกาสชอบพึ่งพาตวัเอง,ตอ้นรับ
พนกังานรุ่นใหม่กบัโอกาสคร้ังใหม่ขององคก์ร,ท าความเขา้ใจกบัคน
รุ่นใหม่พลงัซ้ือหรือขายแห่งอนาคต,วิธีท าใหค้นในองคก์รเหล่าน้ีมี
ความสุขอยูเ่สมอ,พฤติกรรมคนท างานยคุใหม่เพื่อปรับตวัเขา้สู่การ
ท างานในยคุใหม่ส่ิงคนบุคลากรถูกเขา้ใจผิดพร้อมแนวทางมดัใจ,รู้จกั
วิถีการใชชี้วิตของคนรุ่นใหม่โดยทัว่ไป,คนรุ่นใหม่ก าลงัซ้ือแห่ง
ตลาดโลก,การจดัการทรัพยากรบุคคลในองคก์รส าคญัอยา่งไร,กลยทุธ์
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล,การจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่
ตอ้งท าอะไรกนับา้ง,แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยคุใหม่
,การทรัพยากรมนุษยห์วัใจส าคญัของการขบัเคล่ือนองคก์รยคุปัจจุบนั,
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสังคมปัจจุบนัและในยคุของเศรษฐกิจ
ใหม่,กลยทุธ์การบริหารองคก์รภายใตส้ภาวการณ์เปล่ียนแปลง,
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล,พฒันาบุคลากรอยา่งไร
ใหล่้วงพน้อุปสรรค,ท่ีส าคญัก็คือมีเกร็ดความรู้การบริหารทรัพยากร 

 
 



มนุษยท่ี์ HR ยคุใหม่ไม่ควรพลาด,ขอ้พึงระวงักบัเคร่ืองช้ีวดั
ความผิดถูกในการบริหา,ระบบพรรคพวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ
ซ่ึงผูท่ี้ท างานดา้นHRควรตระหนกัไวใ้นสังคมไทยในปัจจุบนันั้นยงัคง
มีอยูเ่ทคนิคการประเมินผลงานแบบสมดุล,การแจง้และหารือผลของ
การปฏิบติังาน 
 ผูเ้ขียนเช่ือมัน่วา่หนงัสือเล่มน้ีแมไ้ม่ใช่คมัภีร์หรือสูตรส าเร็จ
ในการบริหารงานบุคคลก็ตามแต่จะเป็นเคร่ืองช้ีน าใหท่้านสามารถ
ปฏิบติังานและบริหารงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
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บทที ่1 ท ำควำมรู้จักกบัคนGenerationต่ำงๆ 
(Get to know people of different generations) 

Generation หรือท่ีเรียกส้ันๆว่า Gen คือ การแบ่งกลุ่ม
ประชากรตามหลกัประชากรศาสตร์ (Demography) โดยมีการแบ่ง 
Gen ตามช่วงปีเกิด โดยจะแบ่งเป็น 5 Gen คือ Gen B, Gen X, Gen Y, 
Gen Z และ Gen Alpha ซ่ึงแต่ละรุ่นมีขอ้ดีและลกัษณะพิเศษท่ีแตกต่าง
กนั ฉะนัน่เรามาดูขอ้มูลของคนแต่ละ Gen กนัค่ะ วา่มีขอ้เด่น อยา่งไร
บา้ง แต่ละ Gen อยูใ่นกลุ่มอายเุท่าไร แลว้คุณละเป็น Gen อะไร 

Gen B (Baby Boom Generation) 
Gen B คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่ำงปี พ.ศ.2489-2507  (1946-
1964) บรรดาคนพวกน้ีเกิดมาภายหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองสงบลง 
ท่ีเรียกคนพวกน้ีวา่เจนบีเพราะวา่ในระหวา่งสงครามบรรดาผูช้ายตอ้ง
ถูกเกณฑไ์ปเป็นทหาร คร้ันสงครามสงบลงก็เลยกลบัมาแต่งงานแลว้
รีบมีลูกกนัยกใหญ่แบบวา่อั้นไวน้าน คน ท่ีเป็นเจนบีน้ีเยอะมาก เรียก
วา่บูม! คือเด็กเกิดกนัแบบระเบิดเลยละ พ่อแม่ของคนพวกน้ีประสบ
ความล าบากยากแคน้มาตลอดชีวิต จากวิกฤตเศรษฐกิจตกต ่าคร้ังใหญ่
ทัว่โลกเม่ือ พ.ศ.2472 ท่ีส่งผลใหเ้กิดสงครามโลกคร้ังท่ีสองในท่ีสุด 
คนเจนบี เติบโตขึ้นมาดว้ยการรับรู้ความยากล าบากของพ่อแม่ จึงเป็น
คนท่ีมีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ ์กติกา อดทนให้
ความส าคญักบัผลงานแมว้า่จะตอ้งใชเ้วลานานกวา่จะประสบ



2 
 

ความส าเร็จ อีกทั้งยงัมีแนวคิดท่ีจะท างานหนกัเพื่อสร้างเน้ือสร้างตวั มี
ความทุ่มเทกบัการท างานและองคก์รมาก ใหค้วามส าคญัของ
ครอบครัวรองลงมาจากงาน 

ข้อดี Gen B เป็นยคุส้ินสุดสงคราม คนเจนน้ีจะมีชีวิตเพื่อการ
ท างาน สุขมุ รอบคอบ ประหยดัอดออม สู้งาน เคารพกฎเกณฑ ์อดทน
สูง มีประสบการณ์สูง มีความสามารถทางดา้นการเขา้สังคม จงรักภกัดี
ต่อนายจา้ง ใหค้วามส าคญักบัผลงาน ยนิดีท างานหนกัเพื่อสร้างเน้ือ
สร้างตวั ไม่เปล่ียนงานบ่อย เคร่งครัดในจารีตประเพณี 

Gen X 
Gen X คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่ำงปี พ.ศ. 2508-2522 (1965-

1979) คนกลุ่มน้ีก็คือลูกหลานของพวกเจนบีนัน่เองซ่ึงช่วง พ.ศ.2508-
2522 น้ีเป็นช่วงของสันติภาพ ความมัง่คัง่ขยายไปทัว่โลก และ
แนวความคิดคุมก าเนิดพร้อมทั้งยาคุมก าเนิดเกิดมีขึ้นมากมาย จ านวน
การเกิดของเด็กช่วงน้ีจึงลดลงมาก บางทีก็เรียกพวกน้ีวา่ Baby Bust 
Generation (Bust น่ีตรงกนัขา้มกบับูม) 

บรรดาเด็กท่ีเกิดในช่วงน้ี เติบโตขึ้นมาไดเ้ห็นการด าเนินชีวิต
ของพ่อแม่ ซ่ึงเด็กพวกน้ีไม่เห็นดว้ย ท าใหค้นท่ีเติบโตมาในช่วงน้ีมี
ลกัษณะพฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการ ใหค้วามส าคญั
กบัเร่ืองความสมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัว (Work-life Balance) 
ข้อด ีGen X เป็นรุ่นท่ีมีความเขม้แขง็และปรับตวัไดง่้าย พวกเขามี
ความคิดเป็นระบบ และมีความรับผิดชอบสูงในการท างาน พวกเขามี
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ประสบการณ์และความรู้ในองคก์รมากกวา่รุ่นอ่ืน จึงเหมาะท่ีจะเป็น
ผูน้ าและสามารถใหค้ าปรึกษาแก่รุ่นอ่ืนได ้

Gen Y 
Gen Y หรือ Millennials คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่ำงปี พ.ศ.

2523-2540 (1980-1997) เป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์-
อินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยไีอที พวกน้ีเป็นลูกของพวกเจนเอ็กซ์ ท่ีได้
ช่ือวา่เจนวายก็เน่ืองจากเห็นพ่อแม่กบั ปู่  ยา่ ตา ยายทะเลาะเถียงกนัใน
ค่านิยมท่ีแตกต่างกนัและเม่ือทะเลาะกนัมากเขา้เร่ืองก็ มาลงท่ีเด็กท่ีไม่
รู้เร่ืองอะไร 

เจนวายเป็นวยัท่ีจดัวา่เพิ่งเร่ิมเขา้สู่วยัท างาน มีลกัษณะนิสัย
ชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและ
ไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการความชดัเจนในการท างานวา่ ส่ิงท่ี
ท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร อีกทั้งยงัมีความสามารถใน
การท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถท างานหลายๆ 
อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 

ข้อดี Gen Y เป็นรุ่นท่ีเก่งในเทคโนโลยแีละการใชส่ื้อสังคม
ออนไลน์ พวกเขามีความคิดสร้างสรรค ์และเป็นทีมงานท่ีสามารถ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ เขามกัมีความสามารถในการท างานแบบ
แฟลก็ซิเบ้ิลและตอ้งการการตอบรับและการพฒันาอยูเ่สมอ 
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Gen Z 
Gen Z คือ คนที่เกิดหลัง พ.ศ. 2541-2565 (1998-2024) กลุ่ม 

Gen Z น้ี จะเติบโตมาพร้อมกบัส่ิงอ านวยความสะดวกมากมายท่ีอยู่
แวดลอ้ม มีความสามารถในการใชง้านเทคโนโลยตี่าง ๆ และเรียนรู้ได้
เร็ว เพราะพ่อแม่ใชส่ิ้งเหล่าน้ีอยูใ่นชีวิตประจ าวนั 
ส่ิงหน่ึงท่ีเด็กรุ่น Gen Z แตกต่างจากรุ่นอ่ืน ๆ สมยัท่ียงัเป็นเด็กอยูก็่คือ 
เด็กรุ่นน้ีจะ ไดเ้ห็นภาพท่ีพ่อและแม่ตอ้งออกไปท างานทั้งคู่ ต่างจาก
รุ่นก่อน ๆ ท่ีอาจจะมีพ่อออกไปท างานคนเดียว ดว้ยเหตุผลน้ี เด็ก Gen 
Z หลาย ๆ คนจึงไดรั้บการเล้ียงดูจากคนอ่ืนมากกวา่พ่อแม่ของตวัเอง 
ข้อด ีGen Z เป็นรุ่นท่ีเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยแีละมีความคุน้เคย
กบัการใชง้านอุปกรณ์ดิจิทลัต่างๆ พวกเขามีความคิดสร้างสรรค ์และมี
ความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง พวกเขามีมุมมองท่ี
หลากหลายและเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

Gen Alpha 
Gen A หรือ Gen Alpha คือ กลุ่มคนนีจ้ะเกิดในช่วงปี พ.ศ. 

2566 เป็นต้นไป หรือง่ายๆ คือคน เจนอลัฟ่านั้นจะเกิดในช่วง ศตวรรษ
ท่ี 21 นัน่เอง จ่ึงเรียกวา่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ 
เจนอลัฟ่าเรียกวา่เกิดในสภาพแวดลอ้มใหม่ การติดต่อส่ือสารท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดด จากผลการส ารวจประชากรโลก ในปี 
2558 นั้น มีจ านวนคนกวา่ 2.5 ลา้นคนเกิดในทุกสัปดาห์ทัว่โลก ดงันั้น 
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เจนอลัฟ่า จึงมีแนวโน้มวา่ จะมีประชากรกวา่ 2 พนัลา้น คนภายในปี 
2568 

การแบ่งกลุ่มคนตาม generation นั้น มกัใชเ้พื่ออธิบาย
ลกัษณะนิสัยและพฤติกรรมของคนในแต่ละกลุ่ม โดยกลุ่ม Baby 
Boomer มกัถูกมองวา่เป็นคนท่ีท างานหนกั ยดึมัน่ในกฎเกณฑ์ ให้
ความส าคญักบัครอบครัว กลุ่ม Generation X มกัถูกมองวา่เป็นคนท่ีมี
ความยดืหยุน่ ปรับตวัไดดี้ ใหค้วามส าคญักบัอิสรเสรี กลุ่ม Generation 
Y มกัถูกมองวา่เป็นคนท่ีมีความเป็นปัจเจกนิยมสูง ใหค้วามส าคญักบั
ประสบการณ์ กลุ่ม Generation Z มกัถูกมองวา่เป็นคนท่ีมีความ
คล่องแคล่วดา้นเทคโนโลย ีให้ความส าคญักบัการส่ือสารและการมี
ส่วนร่วม.sanook.com/campus/1401267/อยา่งไรก็ตาม การแบ่งกลุ่ม
คนตาม generation นั้น เป็นเพียงการแบ่งกลุ่มคร่าวๆ เท่านั้น แต่ละคน
อาจมีความแตกต่างกนัในแต่ละ generation ขึ้นอยูก่บัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น 
สภาพแวดลอ้ม การเล้ียงดู การศึกษา เป็นตน้นัน่เอง 

คน Gen Z ในวันนี ้พร้อมแล้วหรือยังกับกำรเป็นผู้น ำตำม
แบบฉบับคนรุ่นใหม่ 

Leadership ] ‘เป็นไปได ้ไม่มีปัญหา หรือวา่ยงัไม่ถึงเวลาท่ี
เหมาะสม’ คน Gen Z ในวนัน้ี พร้อมแลว้หรือยงักบัการเป็นผูน้ าตาม
แบบฉบบัคนรุ่นใหม่ 
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Gen หรือ Generation หมายถึง การแบ่งกลุ่มประชากรตาม
หลกัประชากรศาสตร์ โดยใชช่้วงปีท่ีเกิดเป็นตวัแบ่ง Gen ซ่ึงถา้หาก
ใครเคยไดย้นิค าวา่ Baby Boomer เจน Y เจน X หรือเจน Z แปลวา่เรา
ไดท้ าความรู้จกักบั Generation เขา้ใหแ้ลว้ 

Gen Z หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปีค.ศ.1995 ถึง 2010 
เทียบไดก้บัปีพ.ศ. 2538 ถึง 2553 โดยถือเป็นกลุ่มท่ีเติบโตมาพร้อมกบั
ส่ิงอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยต่ีางๆ เช่น คอมพิวเตอร์ 
โทรศพัทมื์อถือ แทบ็เลต็ เป็นตน้ ซ่ึงท าใหค้น Gen Z มีความสามารถ
ในการปรับตวั และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดเ้ร็ว 
            ปัจจุบนั จ านวนประชากรของคน Gen Z นั้นมีมากถึง 2.5 
พนัลา้นคน ซ่ึงนบัเป็นกวา่หน่ึงในสามของประชากรโลกทั้งหมด ท า
ให ้Gen Z มีแนวโนม้ท่ีจะมีอ านาจในตลาดแรงงาน รวมไปถึงสามารถ
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและสังคมในอนาคตได ้ในมุมมองดา้นธุรกิจ 
พนกังานรุ่นใหม่ท่ีอายนุ้อยจึงมีเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ ในหลายบทบาท รวมไป
ถึงบทบาทของ ‘ผูน้ า’ ซ่ึงก็คงไม่ใช่เร่ืองแปลกอะไรถา้คนอายุนอ้ยจะ
ขึ้นเป็นเจา้นาย หวัหนา้ หรือเจา้ของธุรกิจ Elle De Freitas วยั 31 ปี ผู ้
ก่อตั้งบริษทัการตลาดอยา่ง Wonderkind ไดเ้ปิดเผยกบัทาง BBC วา่
ถึงแมต้วัเธอจะเป็นผูน้ าท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ผูบ้ริหารทัว่ไป อีกทั้งพนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งอยูใ่นระดบั C-suite ของเธอยงัมีอายไุม่เกิน 26 ปี แต่นัน่ก็
ไม่ไดส่้งผลต่อการท างาน แถมบริษทัของเธอยงัประสบความส าเร็จ
อยา่งมากอีกดว้ย 
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            อยา่งไรก็ตาม ดว้ยวฒันธรรมของการเป็น ‘ผูน้ า’ ท่ีมกัจะมีอายุ
และประสบการณ์มาเก่ียวขอ้งนั้น ท าให้น่าชวนคิดวา่ คน Gen Z ท่ีเป็น
หนุ่มสาวไฟแรง ‘พร้อม’ หรือยงักบัการเป็นผูน้ าฉบบัคนรุ่นใหม่? 
ช่องวา่งของประสบการณ์ (The experience gap) 

ผูน้ าอายนุอ้ยมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มขึ้นอยา่งต่อเน่ือง เกือบหน่ึง
ในสามของ CEO ท่ีไดรั้บการแต่งตั้งใหม่ในปี 2022 นั้นมีอายุนอ้ยกวา่ 
50 ปี โดยขอ้มูลจาก McKinsey & Company ยงัแสดงใหเ้ห็นอีกวา่คน
หนุ่มสาวมีแรงจูงใจท่ีจะมาตวัเองไปยงัต าแหน่งสูงสุด แต่ดว้ยอายแุละ
ประสบการณ์ท่ีมีไม่มาก ท าให้ผูเ้ช่ียวชาญหลายๆ คนคิดวา่ส่ิงน้ี อาจ
ท าใหเ้กิดอุปสรรคในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพได ้ 
ตวัอยา่งเช่น การท่ียงัไม่พบวงจรของการท าธุรกิจท่ีหลากหลายมากพอ 
การขาดประสบการณ์ในการเรียนรู้ทกัษะในการบริหาร บางคร้ังก็
อาจจะขาด Soft skills ในดา้นการควบคุมอารมณ์ หรือการปรับตวัเม่ือ
เกิดความเปล่ียนแปลง เป็นตน้ 

หลำกหลำย ใจกว้ำง เข้ำถึงดิจิตอล 
ดว้ยความท่ี Gen Z นั้นเติบโตมากบัส่ิงอ านวยความสะดวก

และเทคโนโลยตี่างๆ ท าใหพ้วกเขาสามารถเรียนรู้กบัส่ิงดิจิตอลได้
อยา่งรวดเร็ว ซ่ึงไดเ้ปรียบกวา่ผูน้ าท่ีอยูใ่นช่วงวยัอ่ืน อีกทั้งยงัมีความ
หลากหลายและยอมรับในความหลากหลายนั้นๆ ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง
เพศ หรือเช้ือชาติก็ตาม รวมไปถึงมีการศึกษาท่ีดีอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัความทา้ยในยคุท่ีเทคโนโลยกี าลงัหมุนรอบตวัเรา 
‘I knew in my soul’ คน Gen Z ศรัทธาในจิตวิญญาณของตวัเอง 
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Gen Z บางคนยอมรับและรู้วา่ตนเองนั้นอาจจะมีประสบการณ์ท่ีไม่
เท่ากบัผูน้ าในวยัอ่ืนๆ พวกเขาจึงมีแนวโน้มท่ีจะเช่ือในจิตวิญญาณของ
ตวัเอง เพื่อท่ีจะมุ่งมัน่และพาตนเองไปหาความส าเร็จได ้ 
Jake Bjorseth ลาออกจากมหาวิทยาลยัเพื่อออกตามหาแนวคิดทาง
ธุรกิจ และในวยั 24 ปี เขาไดเ้ป็นเจา้ของ Trndsttrs บริษทั Agency 
โฆษณาท่ีผลิตคอนเทนตท์างการตลาดใหแ้บรนดต์่างๆ รวมไปถึง 
Denny's, Loreal และ The North Face ในช่วงแรก เขารู้สึกแยก่บัการท่ี
ขาดประสบการณ์ คอนเนคชนั รวมไปถึงการศึกษาท่ีผูน้ าทัว่ๆ ไปพึงมี 
‘ทุกคนรอบตวับอกวา่ผมท าพลาด’ เขากล่าว แต่อยา่งไรก็ตาม Bjorseth 
ก็เช่ือในจิตวิญญาณและความสามารถของตนวา่จะสามารถบริหารงาน
ได ้และเขาก็ท าไดดี้จริงๆ 

สุดทา้ยแลว้ ไม่ไดมี้ช่วงวยัไหนท่ีเหมาะสมกบัการเป็นผูน้ า 
จะอายเุยอะหรืออายนุอ้ย เราก็สามารถท่ีจะรับหนา้ท่ีในบทบาทน้ีได ้
ขึ้นอยูก่บัตวับุคคลและสถานการณ์ ไม่วา่จะเป็นผูน้ าวยัผูใ้หญ่ หรือ
ผูน้ าวยัหนุ่มสาวก็สามารถมีจุดแขง็และจุดอ่อนไดท้ั้งนั้น อยู่ท่ีวา่เราจะ
ดึงหรือพฒันามนัใหดี้ขึ้นไดอ้ย่างไรนัน่เอง 
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บทที ่2 ค่ำนยิมต่อกำรท ำงำนและสถำนที่ท ำงำน 
ของคนGenต่ำงๆ 

(Values for work and workplaces of people  
of various generations) 

เขา้ใจค่านิยมและความคาดหวงัของพนกังานคนGen Z ผา่น
การเรียนรู้แนวคิดของกลุ่มคนทั้ง4 Gen และผลส ารวจและขอ้มูลเชิง
ลึกความคาดหวงัของพนกังานคนรุ่นใหม่ทั้งต่างประเทศและใน
เมืองไทย พร้อมทั้งรู้ถึงวิธีบริหารจดัการและรักษาพนกังานคนรุ่นใหม่
ใหอ้ยูก่บัองคก์ร(Employee Retention) 
เราไดรั้บผลกระทบอยา่งมากจากการระบาดของโควิด-19 ท าให้
รูปแบบการด าเนินชีวิตและรูปแบบ การท างานไดถู้กปรับเปล่ียนไปให้
เหมาะกบั สถานการณ์ และหลงัจากการระบาดเร่ิมดีขึ้นก็ได ้
             มุมมองของผู้บริหำรและผู้น ำองค์กรในกำรดูแลพนักงำน 

ทางทีม People Science ของ Happily.ai ไดมี้โอกาส
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารหลาย ๆ ท่านจากองคก์รในประเทศไทยท่ีมีขนาด
พนกังานตั้งแต่ 30 - 235 ท่าน เก่ียวกบัเร่ืองการดูแลพนกังานในองคก์ร
และไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ทั้งในดา้นการดูแลพนกังานในองคก์ร
หรือสไตลผ์ูน้ ารูปแบบต่างๆ,วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร, และความ
ทา้ทายท่ีพบเจอในการบริหารจดัการเร่ืองบุคคลในองคก์ร 

 

https://happily.ai/th?ref=blog.happily.ai
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             1.กำรดูแลพนักงำนในองค์กร 
  ผูบ้ริหารมีวิธีดูแลคนในองคก์รท่ีคลา้ยกนัในส่วนของการ
ดูแลเร่ืองสวสัดิการขั้นพ้ืนฐานท่ีเพียงพอและสวสัดิการพิเศษเพื่อดึงดูด
และรักษาพนกังานคนเก่งขององคก์ร เช่น การท างานท่ียดืหยุ่น, การ
ท างานแบบ Hybrid, มีกิจกรรม Outing ทั้งในและต่างประเทศ, และมี
การดูแลพนกังานเหมือนเป็นครอบครัว สร้างและส่งเสริม
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เอ้ืออ านวยต่อการท างานเพื่อส่งเสริม
เร่ืองประสิทธิภาพการท างานมีการส่งเสริมความสุข Well-being และ
ความสัมพนัธ์ในองคก์ร ในลกัษณะการรับประทานอาหารร่วมกนั
หรือการประชุมอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งระดบัผูบ้ริหารและ
พนกังาน และการประชุม One-on-one ในระดบัทีมและระดบับุคคล
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูจ้ดัการกบัสมาชิกในทีม 
          2.วัฒนธรรมและค่ำนิยมองค์กร 
           บางองคก์ร (ขนาดเลก็จนถึงขนาดกลาง) ไม่ไดมี้วฒันธรรม
หรือค่านิยมท่ีชดัเจนผูน้ าและพนกังานท าตาม Mission และ Vision 
ขององคก์รจนท าใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีเป็นท่ีรู้กนัดี ภายในองคก์ร แต่
อยา่งไรก็ตามจะเห็นวา่บริษทัส่วนใหญ่มีค่านิยมองคก์รท่ีชดัเจนใน
การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีตอ้งการและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ร ผูน้ าและผูบ้ริหารเช่ือวา่วฒันธรรมองคก์รส่งผลอยา่งมากต่อ
พนกังานและองคก์ร มีผูน้ าท่านหน่ึงกล่าววา่ “ค่ำนิยมและวัฒนธรรม
องค์กรเป็น Success Factor ขององค์กร” ดงันั้นองคก์รตอ้งท าค่านิยม

https://blog.happily.ai/th/one-on-one-meeting-guide-in-thai/


11 
 

องคก์ร ใหช้ดัเจน และสร้างวฒันธรรมใหแ้ขง็แกร่ง เพื่อส่งเสริมใหทุ้ก
คนมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 
            3.ควำมท้ำทำยในกำรดูแลพนักงำนที่พบเจอ 
             มีความคิดเห็นท่ีหลากหลายและน่าสนใจในเร่ืองน้ี ทั้งเร่ืองท่ี
เป็นเร่ืองท่ีไดย้ินเป็นประจ า เช่น การมี Turnover สูง, พนกังานมีอาการ 
Burnout และมีประสิทธิภาพงานลดลงเม่ือ WFH, พบเจอเร่ืองการดึง
ตวัพนกังานหรือ Talent War, ช่องวา่งความสามารถหรือ Capability / 
Skills Gap, การพฒันาทกัษะพนกังาน และเร่ืองท่ีผูบ้ริหารหลาย ๆ 
ท่านไดพู้ดถึงก็คือเร่ือง Generation Gap หรือช่องวา่งระหวา่งวยัของ
คนท างาน โดยมีทั้งในแง่ความแตกต่างในดา้นมุมมองการท างาน 
ความคิดเก่ียวกบัการใชชี้วิต ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของคนแต่ละ
ช่วงอาย ุซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของเร่ืองความหลากหลายหรือ Diversity ใน
ท่ีท างาน 
            จะเห็นไดว้า่ ความทา้ทายเน่ืองจากช่องวา่งหรือความต่าง
ระหวา่งวยัของพนกังานเป็นเร่ืองหน่ึงท่ีผูน้ าและผูบ้ริหารใหค้วาม
สนใจเพราะพนกังานรุ่นใหม่เขา้มามีบทบาทส าคญัในองคก์รมาก
ขึ้น ขอ้มูลจากส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน ช้ีวา่ ในไตร
มาส 2/2565 จ านวนแรงงานในประเทศ ไทยมี 39.77 ลา้นคน โดย
แรงงานหลกัมีอายตุ ่ากวา่ 35 ปี และในแต่ละปี จะมีแรงงานเพิ่มขึ้นราว 
800,000 คน หมายความวา่ คนท างานรุ่นใหม่จะเขา้สู่ตลาดแรงงาน
เพิ่มมากขึ้น และบุคคลเหล่าน้ีจะกลายเป็นก าลงัส าคญัในการท างานใน
องคก์ร ดงันั้นการเขา้ใจถึงความตอ้งการและความคาดหวงัของกลุ่ม

https://www.boi.go.th/index.php?page=demographic&ref=blog.happily.ai
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คนเหล่าน้ีจึงมีความส าคญัต่อผูน้ าและองคก์รในการบริหารจดัการ
บุคคลและกลยทุธ์ในการจดัการองคก์ร 

แนวคิดของกลุ่มคนแต่ละ Gen 
งานการศึกษาหลายงานกล่าวถึงคนท างานในช่วงอายท่ีุ

แตกต่างกนัหรือท่ีเราเรียกกนั ว่า Generation หรือคน Gen ต่าง ๆ โดย
ไดมี้การแบ่ง Generation ของคนในแต่ละช่วงอาย ุดงัในรูปดา้นล่างน้ี
ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ก าลงัคนท างานหลกัในตอนน้ีเป็นกลุ่มคน Gen Y และ 
Z โดยเฉพาะ Entry Level และผูจ้ดัการหรือระดบัผูบ้ริหารส่วนใหญ่
จะเป็นคน Gen Baby Boomer และ Gen X ซ่ึงกลุ่มคนแต่ละช่วงอายจุะ
มีแนวความคิดในดา้นการใชชี้วิต การท างาน และส่ิงท่ีใหค้วามส าคญั
ท่ีแตกต่างกนั ขอ้มูลจาก Post Today ในปี 2019 ก่อนเกิดการระบาด
ของโควิด-19 กล่าวถึง ลกัษณะนิสัยและพฤติกรรมของคนในแต่ละ 
Gen 

กลุ่มคน Gen Baby Boomer 
ลกัษณะนิสัย: จริงจงั เคร่งครัดเร่ืองธรรมเนียมประเพณีปฏิบติั ทุ่มเท
ใหก้บัการท างานมีความอดทนสูง ประหยดัอดออม มกัถูกมองวา่เป็น
พวกอนุรักษนิ์ยม 

กลุ่มคน Gen X 
ลกัษณะนิสัย: ชอบอะไรง่าย ๆ ไม่เป็นทางการ มีแนวคิดเร่ือง Work-
life Balance ท างานตามหนา้ท่ี ไม่ทุ่มเท ท าทุกอยา่งเพียงล าพงั ไม่
พึ่งพาอาศยัใคร มีความคิดเปิดกวา้งและสร้างสรรค ์เป็นตวัของตวัเอง
สูง 

https://www.posttoday.com/life/healthy/587633?ref=blog.happily.ai


13 
 

กลุ่ม Gen Y (Millenium) 
ลกัษณะนิสัย: พวกเขามีลกัษณะนิสัยท่ีตอ้งการความชดัเจนในการ
ท างาน คาดหวงัเร่ืองเงินเดือนสูง ๆ คาดหวงัค าชมเชย ไม่อดทนต่อ
งานท่ีท า 

กลุ่ม Gen Z 
ลกัษณะนิสัย: เปิดกวา้งทางความคิด ยอมรับความแตกต่าง ไม่แบ่งแยก 
มีแนวโนม้ท างานหลาย ๆ งาน ไม่ชอบการรอคอย ความอดทนต ่า 
ตอ้งการเหตุผล และค าอธิบาย 

มุมมองแนวควำมคิดและกำรท ำงำนของคนแต่ละ Gen หลัง
โควิด-19 

หลงัจากเกิดการระบาดของโควิด-19 ในปี 2020 ผลส ารวจ
ของ The Wall V.2020 GENERATIONAL FACE-OFFS DURING 
THE PANDEMIC เร่ืองความคิดเห็นและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ของกลุ่มคนทั้ง 4 Gen จากขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม 626 คน โดย
พบวา่ กลุ่มคน Baby Boomer เช่ือวา่ตนเองมีความเส่ียงน้อยมากใน
การติดโรคโควิด-19 เพียง 24% ท าใหมี้การปรับเปล่ียนพฤติกรรมนอ้ย
ท่ีสุด 71.7% ของกลุ่มคน Gen X มีรายไดเ้สริมตั้งแต่ก่อนสถานการณ์
โควิด-19 มีการกระจายการลงทุนท่ีหลากหลาย และพวกเขาไดเ้รียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ ในช่วง WFH อีกดว้ย ท าใหพ้วกเขาสามารถปรับตวัไดดี้
ท่ีสุด กลุ่มคน Gen Y มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการใชชี้วิตมาก
ท่ีสุด เพราะกวา่ 88% ของคนกลุ่มน้ีเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งง่ายดาย และกลุ่มคน Gen Z ถึง 42% 

https://www.brandbuffet.in.th/2020/09/far-east-fame-line-ddb-the-wall-v2020-insight-four-generation-during-pandemic/?ref=blog.happily.ai
https://www.brandbuffet.in.th/2020/09/far-east-fame-line-ddb-the-wall-v2020-insight-four-generation-during-pandemic/?ref=blog.happily.ai
https://www.brandbuffet.in.th/2020/09/far-east-fame-line-ddb-the-wall-v2020-insight-four-generation-during-pandemic/?ref=blog.happily.ai
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ค่อนขา้งวิตกกงัวลเร่ืองสุขภาพจนจิตตกไปจนถึงซึมเศร้าในบางคร้ัง 
ท าใหพ้วกเขามีความกงัวลในการติดเช้ือโรคระบาดมากท่ีสุดโดย
ทาง https://www.brandbuffet.in.th/ ไดน้ าเสนอ Insights พฤติกรรม
คนไทยทั้ง 4 Gen ท่ีเปล่ียนไปหลงัโควิด-19 และทางเราไดห้ยบิยก
พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัมุมมองแนวคิดและการท างานของคนแต่ละ 
Gen มาสรุปให ้ดงัน้ี 

กลุ่มคน Gen Baby Boomer 
             ในมุมมองของแนวคิดและการท างานพบวา่กลุ่มคน Baby 
Boomer มองเร่ืองการมีคุณค่าในการท างานและการปฎิบติัตนตาม
กรอบตามกฎเกณฑ ์พวกเขายดึถือการด าเนินชีวิตเพื่อการท างานเป็น
หลกั เคารพกฎกติกา โดย 96% ของคนกลุ่มน้ีชอบท าในส่ิงท่ีมีการ
จดัการแบบเป็น ระบบ มีขั้นตอนท่ีแน่ชดั ซ่ึงสูงท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบ
กบัการชอบท าส่ิงท่ีมีระบบและแบบแผนในกลุ่มคนGen อ่ืน 

กลุ่มคน Gen X 
             พวกเขารักอิสระ รักท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง กลา้แสดงความ
คิดเห็นหรือวิจารณ์ และมกัจะไม่ค่อยสนใจกฎหรือขอ้ก าหนดท่ีจ ากดั
อิสรภาพ ไม่ท าตวัเป็นภาระรวมถึง ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ย โดยการ
สอบถามค่านิยมทางทศันคติพบวา่ 100% ของ Gen X เห็นดว้ยวา่ตน
ไม่ท าตวัเป็นภาระและตั้งใจจะช่วยเหลือผูอ่ื้น พวกเขาใหค้วามส าคญั
เร่ืองการมีสุขภาพท่ีดีแขง็แรง ปราศจากโรคภยั (มีการตรวจ
สุขภาพสม ่าเสมอทุกปีและออกก าลงักายเป็นประจ า) การไดมี้ชีวิตท่ี

https://www.brandbuffet.in.th/?ref=blog.happily.ai
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สงบสุขเรียบง่าย พอเพียง รวมไปถึงประสบความส าเร็จดา้นความรัก 
ความสัมพนัธ์ในครอบครัว 

กลุ่มคน Gen Y (Millenium)   
             ค่อนขา้งพึ่งพาตวัเองสูง มีความมัน่ใจดา้นการแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ มุ่งมัน่ต่อความทา้ทาย และมองหาประสบการณ์ใหม่ ๆ 
โดย 88% ของคนกลุ่มน้ีคิดวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดขึ้นไดอ้ยา่งง่ายดาย และ 75% ชอบเป็นส่วนหน่ึงในเหตุการณ์ท่ี
แปลกใหม่/ไม่เคยเจอ พวกเขามีความทะเยอทะยานเพื่ออิสระเสรีใน
ชีวิตของตวัเอง โดยสะทอ้นออกมาผา่นค าตอบถึงความตอ้งการท่ี
ส าคญัของชีวิตท่ีวา่ ทรัพยสิ์นเงินทองมีค่าคะแนนสูงสุดถึง 49.6% ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัปัจจยัในการเลือกงานในอนาคตท่ีให ้“การสร้างรายไดท่ี้
พึงพอใจ” เป็นปัจจยัหลกัสูงถึง 85.4% พวกเขาจะมองหาความมัน่คง
ดา้นรายไดท่ี้มากขึ้น มากกวา่แค่เร่ือง Passion และมองหาความมัน่คง
ในอนาคตใหก้บัตวัเองและครอบครัว พวกเขาตอ้งการเกษียณก่อนอาย ุ
60 ปี ท่ีสูงกวา่กลุ่มคน Gen อ่ืน 

กลุ่มคน Gen Z 
             ผลการวิจยัพบวา่ 78% ของกลุ่มคน Gen Z รู้สึกวา่ชีวิตล าบาก
และรายไดล้ดลงอยา่งมากในช่วงโรคระบาด โดยคนกลุ่มน้ีมีการใช้
เงินอยา่งระมดัระวงัมากขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่ม First Jobber ท่ีเจอ
สถานการณ์โควิดในช่วงเขา้ร่วมงานพอดี นอกจากน้ี 96% ของ Gen Z 
ตอบวา่พวกเขาเป็นคนท่ีใหค้วามส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มเป็นอยา่งมาก 
และนึกถึงการร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และยงัให้
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ความส าคญัต่อเร่ืองสุขภาพจิตเป็นอยา่งมากอีกดว้ย ซ่ึงผลส ารวจพบวา่
พวกเขาค่อนขา้งวิตกกงัวลเร่ืองสุขภาพจนจิตตกไปจนถึงขั้นซึมเศร้า
สูงรองจาก Gen Y และพวกเขาคิดวา่ตนเองมีความเส่ียงท่ีจะเป็นโรค
ซึมเศร้าสูงถึง 28% 

วิธีกำรท ำงำนกับกลุ่มคนแต่ละ Gen ให้รำบร่ืน 
เม่ือมองถึงการท างานและสถานท่ีท างานก็เป็นหน่ึงในหวัขอ้

ท่ีน่าสนใจ มีหลายองคก์รท่ีมีการพูดถึงเร่ือง Generation Gap หรือ 
ช่องวา่งระหวา่งวยั ท่ีเกิดขึ้นในท่ีท างาน และส่ิงน้ีส่งผลกระทบในการ
ท างานร่วมกนัในองคก์รเป็นอยา่งมาก และถูกพูดถึงจากผูน้ าและ
บริหารจากหลายองคก์ร การท างานกบัคนท่ีมีความหลากหลายไม่วา่
จะเป็นเร่ืองเพศ เช้ือชาติ รวมไปถึงวยั ดว้ย ความเขา้ใจถึงแนวคิดของ
คนในวยัต่าง ๆ กนัจะช่วยใหเ้ราท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนและมี 
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น และใน Post Today ไดใ้หค้ าแนะน าเก่ียวกบั
การท างานร่วมกนัของ คนในแต่ละ Gen ไวด้งัน้ี 

ท ำงำนกับกลุ่มคน Gen Baby Boomer 
             แสดงความเคารพนบัถือ รับฟัง และเรียนรู้ประสบการณ์จาก
คนกลุ่มน้ี แลว้น ามาปรับใชใ้หเ้ป็นประโยชน์กบังานท่ีท า เน่ืองจาก
กลุ่ม Gen Baby Boomer ใหค้วามส าคญักบัการทุ่มเทท างาน ยดึถือ
วฒันธรรมองคก์รและกฎเกณฑต่์าง ๆ ดงันั้นจึงไม่ควรแสดงออก
ทางดา้นลบหรือต่อตา้นการทุ่มเทท างาน และควรศึกษาวฒันธรรม
องคก์รเสียก่อน ก่อนจะน าเสนอการเปล่ียนแปลงในดา้นน้ี 

https://www.posttoday.com/life/healthy/587633?ref=blog.happily.ai
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ท ำงำนกับกลุ่มคน Gen X 
             ส่ือสารดว้ยความชดัเจน กระชบั ไม่ออ้มคอ้ม เปิดโอกาสให้
พวกเขาไดต้ดัสินใจในการด าเนินงานดว้ยตนเอง เพราะพวกเขาไม่
ชอบพึ่งพาใคร ไม่เนน้เร่ืองการส่ังการ ลดความคาดหวงัเร่ือง การ
ท างานหนกัหรือท างานในวนัหยดุ เพราะพวกเขาใหค้วามส าคญัเร่ือง 
Work-life Balance 
             ท ำงำนกับกลุ่มคน Gen Gen Y (Millenium) 
มอบหมายงานท่ีสนุกและทา้ทาย สร้างเวทีใหพ้วกเขาไดแ้สดงฝีมือ ให้
การช่ืนชมอยเูสมอ เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและรับฟังความ
คิดเห็นของพวกเขา เพราะความรู้สึกและการแสดงออกของเพื่อน
ร่วมงานและหวังานมีความส าคญัต่อพวกเขาอยา่งมาก 
              ท ำงำนกับกลุ่มคน Gen Z 
             ใหอิ้สระในการท างาน มีการท างานท่ียดืหยุน่ สอดคลอ้งกบั
แนวคิด Work-life Balance รับฟังความคิดเห็น และไอเดียของพวกเขา
ท่ีมีความสามารถในการคน้หาขอ้มูล มีการใชเ้คร่ืองมือหรือระบบใน
การท างานท่ีทนัสมยัและไดม้าตรฐาน ส่งเสริมเร่ือง Well-being และ
สุขภาพจิตในท่ีท างาน ส่งเสริมนโยบายท่ีแสดงความรับผิดชอบต่อ
สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ความแตกต่าง และความเท่าเทียมกนั 
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บทที ่3 ค่ำนยิมและควำมคำดหวังของพนักงำนคนรุ่นใหม่ 
(Values and expectations of the new generation  

of employees) 
ขอ้มูลแบบส ารวจของกลุ่มคนในประเทศอ่ืน ๆ (ไม่รวม

ประเทศไทย) ขอ้มูลจาก Gallup ในปี 2021 กล่าวถึงส่ิงท่ีคนท างาน 
Gen ต่าง ๆ คาดหวงัจากท่ีท างาน โดยคน Gen X และ Baby Boomer 
ใหค้วามส าคญัเร่ืองจริยธรรมของผูน้ าองคก์รเป็นอนัดบัแรก เร่ือง 
Well-being และ ความมัน่คงทางการเงินตามมาเป็นอนัดบัถดัไป 
ในขณะท่ีคนท างาน Gen Y และ Z ใหค้วามส าคญัในเร่ือง Well-being 
เป็นอนัดบัแรก ตามมาดว้ยเร่ืองจริยธรรมของผูน้ าองคก์ร Gen Z 
คาดหวงัถึงเร่ืองความหลากหลายและเปิดรับความแตกต่าง ส่วน Gen 
Y คาดหวงัเร่ืองการเปิดรับและความโปร่งใสขององคก์ร เม่ือองคก์ร
และผูน้ าทราบถึงความคาดหวงัและความตอ้งการของคนแต่ละ Gen 
แลว้ สามารถน าส่ิงเหล่าน้ีไปปรับประยกุตใ์ชใ้นการดูแลและบริหาร
จดัการบุคลากรในองคก์รได ้

ตัวอย่ำงกำรด ำเนินกำรที่พนักงำน Gen Y และ Z มองหำใน
องค์กร 

ตัวอย่ำงเช่น 
            องคก์รส่ือสารขอ้เทจ็จริง ใหข้อ้มูล และมีการรับรองผ่าน
บุคคลท่ีสามเพื่อให้มัน่ใจถึงความโปร่งใสกบักลุ่มพนกังาน Gen Y 
ส าหรับพนกังาน Gen Z ผูน้ าองคก์รส่งเสริมเร่ืองความหลากหลายและ

https://www.gallup.com/workplace/336275/things-gen-millennials-expect-workplace.aspx?ref=blog.happily.ai


19 
 

เปิดรับความแตกต่าง อาจกล่าวไดว้า่มีการพฒันาองคก์รผา่นแนวคิด 
ESG (Environment, Social, และ Governance) ท่ีใหค้วามส าคญักบั
ความรับผิดชอบในสามดา้น ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้ม, สังคม (ในเร่ือง
ความสัมพนัธ์และการส่ือสารกบัพนกังาน ลูกคา้ และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง), 
และการก ากบัดูแล (ในดา้นความโปร่งใสของการบริหารจดัการ
องคก์ร) ซ่ึงเป็นแนวคิดการพฒันาแบบยัง่ยนืนัน่เอง   

ขอ้มูลในปี 2022 รายงานผลส ารวจเยาวชนโลก (Global 
Youth Survey Report) ของ บริษทั NielsenIQ ท าแบบส ารวจออนไลน์
กบักลุ่มเยาวชนอาย ุ18 - 29 ปี จ านวน 1,975 คน จาก 19 ประเทศทัว่
โลก เก็บขอ้มูลเม่ือเดือนธนัวาคม 2021 ในหวัขอ้ การท างาน, การ
เขา้ถึง ระบบดิจิตลั, ความยัง่ยนืและการเปล่ียนแปลงสภาพอากาศโลก, 
และสุขภาพจิต โดยมี 47% ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีท างานประจ า 
โดยพบวา่ 

-ผูต้อบแบบสอบถามมีความมัน่ใจในชุดทกัษะหรือ Skill 
Sets ของตนเองแต่ก็ยงัคงมองหาบริษทัหรือองคก์รท่ีส่งเสริมเร่ืองการ
พฒันาทกัษะใหพ้วกเขา 

-การเขา้ถึงทางดิจิตลัเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ 
-ใหค้วามส าคญัเร่ืองสุขภาพจิต โดยมองวา่องคก์รจ าเป็นตอ้ง

รับผิดชอบเร่ืองสุขภาพจิตของพนกังาน (พวกเขาคิดวา่อุปสรรคในการ
ไปปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญในดา้นสุขภาพจิตคือค่าใชจ่้ายและเป็นเร่ืองท่ีน่า
อาย) 

https://www.tris.co.th/esg/?ref=blog.happily.ai
https://www.tris.co.th/esg/?ref=blog.happily.ai
https://www.globalallianceforyouth.org/sites/site.prod.globalallianceforyouth.org/files/2022-05/NielsenIQ%20report%20for%20Global%20Youth%20Survey%20_27th%20Jan%202022.pdf?ref=blog.happily.ai
https://www.globalallianceforyouth.org/sites/site.prod.globalallianceforyouth.org/files/2022-05/NielsenIQ%20report%20for%20Global%20Youth%20Survey%20_27th%20Jan%202022.pdf?ref=blog.happily.ai
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-มองวา่องคก์รสามารถไปถึงเป้าหมายเร่ืองความยัง่ยนืไดด้ว้ย
การใชส่ิ้งกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจ (Incentive) เขา้มาช่วย และเร่ือง
ความยัง่ยนืท่ีวิกฤตอยูต่อนน้ีก็คือ เร่ืองการวา่งงาน ตามมาดว้ยการ
เปล่ียนแปลงสภาพอากาศ 

หลักเกณฑ์ ในกำรเลือกงำน ส ำหรับผู้ตอบแบบสอบถำมกลุ่ม
Gen Z และGen Y 
             เม่ือกล่าวถึงหลกัเกณฑ์ ในการเลือกงานส าหรับผูต้อบ
แบบสอบถามกลุ่มน้ีซ่ึงเป็นกลุ่มคน Gen Z และGen Y ตอนปลาย กวา่ 
74% ใชเ้กณฑเ์ร่ืองเงินเดือนในการตดัสินใจในการเขา้ท างานเป็นหลกั 
ตามมาดว้ย 52% ค านึงถึงการเติบโตทางหนา้ท่ีการงาน 41% ค านึงถึง
ความมัน่คงในงาน 37% ค านึงถึงสวสัดิการ 34% ใหค้วามส าคญักบั
ชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุ่น ค านึงถึงเร่ืองคนและวฒันธรรม ช่ือเสียง
ในอุตสาหกรรม การรับผิดชอบ ต่อสังคม และทางเลือกส าหรับการ
ท างานทางไกล ตามล าดบัดงัแสดงในกราฟ 
           เร่ืองที่ต้องกำรควำมช่วยเหลือจำกองค์กร ส ำหรับผู้ตอบ
แบบสอบถำมกลุ่ม Gen Z และGen Y 
           ในส่วนของความตอ้งการความช่วยเหลือจากองคก์รของกลุ่ม 
Gen Z และ Gen Y ท่ีตอ้งการมากท่ีสุดคือเร่ืองการช่วยเหลือทางดา้น
การเงินในการพฒันาทกัษะหรือ Upskills สูงถึง 68% ในล าดบัถดัมาก็
คือโอกาสในการท างานในต่างประเทศคิดเป็น 43% และ 40% ของ
กลุ่มคนน้ีตอ้งการลางานเพ่ือการศึกษา โอกาสในการท าโปรเจคพิเศษ
(นอกเหนือจากงานประจ า) เร่ืองนโยบายความหลากหลายและการ
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เปิดรับความแตกต่างทางดา้นเพศและชาติพนัธ์ุในองคก์ร วนัลาหยดุ 
อาสาสมคัรเร่ือง ESG และการลาคลอด ตามล าดบั ดงัแสดงในกราฟ 
           ผลส ำรวจและข้อมูลเชิงลึกควำมคำดหวังของพนักงำนคนรุ่น
ใหม่ 
            ทีมงาน Happily.ai ศึกษาความตอ้งการและความคาดหวงัของ
พนกังานรุ่นใหม่ต่อการงานและ สถานท่ีท างานในประเทศไทยผา่น
การตอบแบบสอบถาม โดยท่ีกระจายและส่งต่อแบบสอบถามผา่น
ช่องทาง Social Media ต่าง ๆ อาทิ Facebook Twitter และ LinkedIn 
กลุ่มเป้าหมายของงานศึกษาช้ินน้ีคือ คนรุ่นใหม่ท่ีมีอายไุม่เกิน 25 ปี 
และมีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 5 ปี จ านวนทั้งหมด 49 คน สามารถ
อ่านหาอ่านเพิ่มเติมได ้
            ล ำดับควำมส ำคัญที่พนักงำนรุ่นใหม่คำดหวังจำกงำนและที่
ท ำงำน 
            จากผลส ารวจเราพบวา่ พนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่ให้
ความส าคญักบัเงินเดือนและสวสัดิการเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ
สภาพแวดลอ้มการท างาน (เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนในทีมและ
หวัหนา้ และท่ีท างานจดัหา Facility ใหอ้ยา่งเพียงพอ เป็นตน้) ตาม
ดว้ยการไดท้ างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของตนเอง และสุดทา้ยงาน
ตอ้งมี Work-life Balance และมีนโยบายการท างานแบบ Hybrid หรือ 
WFH (Work From Home) 
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            คุณลักษณะของผู้น ำและหัวหน้ำงำนในฝันของพนักงำนรุ่น
ใหม่ 
            ผลส ารวจพบวา่พนกังานรุ่นใหม่อยากใหห้วัหนา้เปิดใจและรับ
ฟังความคิดเห็น มีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) และคอยใหก้าร
สนบัสนุนช่วยเหลือ ซ่ึงพวกเขามองวา่เป็นคุณลกัษณะจ าเป็นในการ
เป็นหวัหนา้ทีมและผูน้ าองคก์รท่ีดี และอยากร่วมงานดว้ย 
           
            รูปแบบกำรช่ืนชมและให้กำรยอมรับ (Recognition) ทีช่ื่นชอบ 
           ส าหรับรูปแบบการช่ืนชมและให้การยอมรับ (Recognition) ท่ี
พวกเขาช่ืนชอบพบวา่ เงิน โบนสัคือส่ิงท่ีตอ้งการมากท่ีสุด ตามดว้ย
การพูดช่ืนชมแบบตวัต่อตวั ของรางวลั (เช่น Voucher หรือถว้ยรางวลั 
เป็นตน้) และการช่ืนชมจากหวัหนา้งาน จะเห็นไดช้ดัวา่ เงินเดือนและ
สวสัดิการ (รวมทั้งเงินโบนสั) คือเร่ืองส าคญัท่ีสุดของพนกังานรุ่นใหม่ 
เม่ือค านึงถึงค่าแรงขั้นต ่า ค่าครองชีพ ประกอบกบัสภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอยในปัจจุบนั ความมัน่คงทางการเงินจึง เป็นเร่ืองท่ีพวกเขาให้
ความส าคญัท่ีสุด และจากแบบส ารวจยงัพบวา่ กวา่ 70% พวกเขาคิด 
และวางแผนท่ีจะโยกยา้ยงานไวแ้ลว้ และเห็นวา่ 6 เดือน ถึง 2 ปี คือ
ช่วงเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงก็เป็นไปตามช่วงวยัท่ีก าลงัคน้หาความ
ตอ้งการของตวัเอง 
             อยา่งไรก็ตาม สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีช่วยใหก้ารท างาน
ราบร่ืน มีความสัมพนัธ์ในทีมท่ีดี มี Work-life Balance และเน้ืองาน
ไปในทิศทางท่ีพวกเขาอยากท าก็เป็นองคป์ระกอบส าคญัต่อพนกังาน


