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บทคัดย่อ 

บทน ำ: ปัจจุบันองค์กรเอกชนหลายแห่งประสบปัญหาคน Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรไม่นานและท าให้เกิดปัญหาซึ่งส่งผล 

กระทบต่อการเติบโตขององค์กรหากไม่มีการแก้ไขที่เหมาะสม  วัตถุประสงค์กำรศึกษำ: เพื่อศึกษาสาเหตุและแนวทางแก้ไข 

เพื่อท าให้คน Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรเอกชนได้ยาวนานมากข้ึนและลดอัตราการลาออกของคนกลุ่มนี้ วิธีกำรศึกษำ: ผู้วิจัย 

ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลจ านวน 20 คนในหลากหลายธุรกิจ  โดยเครื่องมือในการวิจัย 

ประกอบด้วยผู้วิจัยเป็นผู้สัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูล  รวมทั้งจดบันทึกด้วยตัวเองและด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตาม 

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  ผลกำรศึกษำ: การที่คน Gen Z ส่วนใหญ่ท างานอยู่ในองค์กรไม่นานมีสาเหตุมาจากแนวคิดและ 

พฤติกรรมการท างานของคนกลุ่มนี้ไม่สอดคล้องกับระบบและวัฒนธรรมขององค์กร   เขาต้องการค่าตอบแทนจากการท างาน 

เพิ่มขึ้น แนวคิดและพฤติกรรมการท างานของเขาและผู้บังคับบัญชาไม่สอดคล้องกัน อีกทั้งเขาต้องการรักษาความสมดุล 

ระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัว รวมทั้งเขาต้องการยกระดับความเจริญเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของตนเองให้สูงขึ้น 
แนวทางการแก้ไขคือ องค์กรต้องมีการพิจารณาคัดเลือกพนักงาน Gen Z ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์กรและต้องมกีาร 
สร้างระบบการเจริญเติบโตภายในองค์กรให้แก่คนกลุ่มนี้ รวมทั้งต้องพยายามปรับระบบค่าตอบแทนของคนกลุ่มนี้ให้ใกล้เคยีง 
กับธุรกิจประเภทเดียวกันและต้องจัดระบบสวัสดิการที่มีความยืดหยุ่น ตลอดจนพยายามปรับทัศนคติของผู้บังคับบัญชาทุก 

ระดับชั้นให้เข้าใจถึงการท างานร่วมกับคนรุ่นใหม่ สรุป: องค์กรเอกชนควรท าความเข้าใจถึงสาเหตุของปัญหาเรือ่งนี้รวมทั้งสรา้ง 
แนวทางในการรักษาและจูงใจให้พนักงาน Gen Z สามารถท างานในองค์กรได้ยาวนานมากขึ้นโดยค านึงถึงความสอดคล้องต่อ 

บริบทและวัฒนธรรมขององค์กรแต่ละแห่งซึ่งควรจะมีลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละองค์กรนั้น รวมทั้งผู้บริหารระดับสูงของ
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องค์กรควรเข้ามามีส่วนร่วมในเรื่องนี้เพื่อช่วยสนับสนุนให้การประยุกต์ใช้แนวทางดังกล่าวสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ. 
 

คำสำคัญ: พนักงาน Gen Z; องค์กรเอกชน; การตัดสินใจลาออก 

 
ABSTRACT 
Introduction: Currently, there are many private organizations have confronted problems of Gen Z staff who 
do not like to work in organizations for a long period and it has become problems which has impacted 
toward growth of such organizations if this problems have not appropriated solutions. Objective: 
Researchers have studied causes why most of Gen Z staffs do not like to work in organizations for a long 
period and also cultivated guideline for supporting longer period working of Gen Z staff and make decreasing 
of their resignations. Methods: Researchers use qualitative research methodology which has emphasized in-
depth interview with 20 key informants in various business. Tools of research are applied by interview and 
collecting of data by Researchers including taking all notes by ourselves and analyze such of all data by 
qualitative research methodology. Results: Most of Gen Z staffs do not like to work in organizations for a 
long period which are caused by their concept and working behaviors are inconsistent with system and 
corporate culture. They require to shift up their remunerations. Their concept and working behaviors are 
inconsistent with their superiors. Beside, they have attempted to maintain their work life balance as well as 
leveling up the growth in their career path. With guideline for solving of these problems, organizations have 
to select Gen Z staff who match with organizations culture and also create career growth system in 
organization for them. Simultaneously, organizations have to decorate remuneration system of this group 
which should close up same business category and also providing flexible benefits for them. Also, 
organizations have to adjust attitudes of superiors in all levels for making understanding in co-working with 
such new generation staff. Conclusion: Private organizations should make understanding in causes of this 
problem and create guideline for retention and motivation of Gen Z staffs which support their longer period 
of working in organization including consideration of consistency with the context and culture of organization 
which should be tailor-made for each of organization. And all high ranking executives of such organizations 
should have participation in this matter for supporting those guidelines and going through effective 
achievement of its target. 
 
Keywords: Gen Z staffs; Private Organization; Resign 
 
1. บทน ำ 

จากการที่คนรุ่นใหม่ (Generation Z) หรือที่เรียกว่า Gen Z ได้เข้าสู่ตลาดแรงงาน ท าให้ผู้ประกอบวิชาชีพและ
นักวิชาการต่างๆ พยายามท าความเข้าใจกับคนรุ่นใหม่เหล่านี้  โดยคนที่มีวัยแตกต่างกันจะมีความแตกต่างในเรื่องทัศนคติ 
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พฤติกรรม ความเชื่อและค่านิยมต่างๆ (Kirchmayer, 2020) คน Gen Z คือผู้ที่เกิดระหว่างปี 1995 ถึงปี 2010 (Andrea, B., 
Gabriella, H.-C., & Tímea, J. 2016). คนส่วนใหญ่มีความเห็นว่าคน Gen Z มีความรู้มากเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี  เขา
สามารถหาความรู้ตา่งๆ จากโทรศัพท์มือถือและสื่อสังคมต่างๆ พวกเขาสามารถหาความรู้ได้ในความซับซ้อนทางเทคโนโลยีได้
เสมอ (Turn, 2015) คน Gen Z สามารถท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน เช่น ดูสื่อสังคมต่างๆ และใช้โทรศัพท์ติดต่องาน 
การเรียกดูข้อมูลต่างๆ จากเครื่องคอมพิวเตอร์ได้พร้อมกับฟังเพลง เป็นต้น (Putar, 2016)   ในขณะเดียวกันจากการศึกษาของ 
Bascha (2011) พบว่าคน Gen Z ชอบความโปร่งใสในการท างาน ความเป็นอิสระ ความยืดหยุ่นและความอิสระส่วนบุคคลซึ่ง
เป็นคุณลักษณะปกติทั่วไปของคน Gen Z ถ้าองค์กรไม่ให้ความส าคัญตามที่คน Gen Z ต้องการจะเป็นสาเหตุท าให้เขาต่อต้าน
องค์การและมีผลท าให้ผลิตผลงานลดลง ขวัญก าลังใจในการท างานลดลง และขาดการมีส่วนร่วมระหว่างพนักงานด้วยกัน  
ข้อมูลส านักบริหารการทะเบียนกรมการปกครอง ณ ธันวาคม 2565 ประชากรไทยมีจ านวนทั้งสิ้น 64,867,483 คน (นับเฉพาะผู้
ที่มีช่ืออยู่ในทะเบียนบา้นและมีสัญชาติไทย) หากแยกช่วงอายุออกเป็นแต่ละรุ่น แบ่งออกได้ดังนี้ (1) Generation Z คือผู้ที่เกิดปี 
1997-2012 มีจ านวนทั้งสิ้น 7,670,364 คน  (2) Generation Y คือผู้ที่เกิดปี 1981-1996 มีจ านวนทั้งสิ้น 15,144,468 คน 
(3) Generation X คือผู้ที่เกิดปี 1965-1980 มีจ านวนท้ังสิ้น 16,091,150 คน ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาองค์กรต่าง ๆ ทั่วโลก
มีจ านวนคนรุ่นใหม่ Gen Z เข้าไปท างานเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งได้ท างานร่วมกับคนที่มีวัยสูงกว่า และส่งผลให้องค์กร
หลายแห่งในหลายประเทศเกิดปัญหาช่องว่างระหว่างวัยและน าไปสู่สภาวะ The Great Resignation (สภาวะการลาออกจาก
งานจ านวนมหาศาลทีเ่กิดขึ้นทั่วโลก) ซึ่งส่งผลกระทบต่อการเจริญเติบโตขององค์กรต่าง ๆ ดังนั้น การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการ
รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพจึงเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จอย่างมากในอนาคต (The Deloitte Global, 2022). 

 ในปี 2023 จ านวนครึ่งหนึ่งของคน Gen Z ในตลาดแรงงานไทยมีประมาณ 3,8350,000 คน ซึ่งคิดเป็น  1 ใน 4 
ของตลาดแรงงานไทย โดยในอีก 5 ปีข้างหน้าเรียกได้ว่าเราจะเข้าสู่โลกการท างานของ New Generation อย่างแท้จริง   แต่
จากงานส ารวจของ Fledgework บริษัทท่ีปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีช่ือเสียงแห่งหนึ่งพบว่าพนักงาน Gen Z 
มีระยะเวลาการท างานในองค์กรโดยเฉลี่ย 3 ปีและ65% ของพนักงาน Gen Z หรือมากกว่าครึ่งหนึ่งมีความคิดที่จะท างานอยู่
ในองค์กรไม่เกิน 1 ปี เพราะฉะนั้น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผู้น าองค์กรจึงต้องท าความเข้าใจถึงสาเหตุที่มาของแนวคิดดังกล่าว
ของพนักงาน Gen Z และหาแนวทางในการรักษาพนักงาน Gen Z ให้ท างานอยู่ในองค์กรต่อไปในระยะเวลาที่ยาวนานมากขึ้น 
(Bhageri,2024) ฉะนั้น การที่คน Gen Z ลาออกจากองค์กรมากกว่า และอยู่ในองค์กรน้อยกว่าคน Gen อื่น ๆ นั้น ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์และผู้น าองค์กรจึงควรมองว่าคนรุ่นใหม่ที่ก าลังจะเข้ามาสู่องค์กรไม่ใช่ปัญหา แต่พวกเขาคือกลุ่มคนที่จะพา
โอกาสใหม่ ๆ เข้ามาสู่องค์กร ท าให้องค์กรเกิดความหลากหลายของคนทุกรุ่นและจะท าให้เกิดพลังในการสร้างสรรค์อันเกิดมา
จากคนทุกรุ่น รวมทั้งเป็นการกระตุ้นให้องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ Digital transformation ในที่สุด (Adecco, 2023)  

สืบเนื่องจากในสภาพปัจจุบัน องค์กรภาคเอกชนหลายแห่งประสบปัญหาพนักงานซึ่งเป็นคนรุ่นใหม่หรือที่ เรียกกันว่า 
Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรไม่นาน และท าให้องค์กรภาคเอกชนหลายแห่งประสบปัญหาบุคลากรขาดช่วงและไม่มีความ
ต่อเนื่องในการฝึกฝนก าลังคนเพื่อทดแทนพนักงานเกษียณอายุหรือเสริมก าลังคนเพิ่มเติมในการขยายธุรกิจ   ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
เห็นความส าคัญในการศึกษาแนวทางและวิธีปฏิบัติให้พนักงาน  Gen Z ท างานอยู ่ในองค์กรได้อย่างมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์กรอย่างยาวนาน 
 
2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสาเหตุที่ท าให้พนักงาน Gen Z ในองค์กรภาคเอกชนมีระยะเวลาท างานโดยเฉลีย่ไมเ่กนิ 3 ปีซึ่งเป็น

ระยะเวลาที่ต า่กว่าความคาดหวังขององค์กร 
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2. เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาของการที่พนักงาน Gen Z ในองค์กรภาคเอกชนมีระยะเวลาท างานโดยเฉลี่ยไม่

เกิน 3 ปีซึ่งเป็นระยะเวลาที่ต า่กว่าความคาดหวังขององค์กร 

3. ขอบเขตกำรวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ที่มุ่งเน้นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 

interview) เพื่อหาสาเหตุที่ท าให้พนักงาน Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรภาคเอกชนในระยะเวลาได้ไม่นานอย่างท่ีองค์กรคาดหวงั
และลาออกไป รวมทั้งศึกษาถึงวิธีการแก้ไขปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นโดยมีการก าหนดขอบเขตการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1. ขอบเขตเนื้อหา ได้แก ่คุณสมบัติของพนักงาน Gen Z  สาเหตุการลาออก และวิธีการแก้ไขปัญหาของพนักงาน Gen Z 
2. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 2 กลุ่มได้แก่ 

2.1 กลุ่ม A คือผู้บังคับบัญชาซึ่งสังกัดอยู่ในหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กรภาคเอกชน ยกเว้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
และมีผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคน Gen Z ไม่ต ่ากว่า 30% ของจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งหมดที่มีอยู่ 
2.2 กลุ่ม B คือผู้บังคับบัญชาซึ่งสังกัดอยู่ในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาคเอกชน และมีผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคน 
Gen Z ไม่ต ่ากว่า 30%ของจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งหมดที่มีอยู่ 

 
4. กำรทบทวนวรรณกรรม  

ในปี 2023 จ านวนครึ่งหนึ่งของคน Gen Z ในตลาดแรงงานไทยคือประมาณ 3,850,000 คน ซึ่งคิดเป็น 1 ใน 4 ของ
ตลาดแรงงานไทย จ านวนคน Gen Z ลาออกจากองค์กรมากกว่าGen อื ่นๆ เป็นปัญหามากในการบริหารงานของ
องค์กร  ฉะนั้นคนGen Z จะอยู่กับองค์กรได้นาน (Adecco, 2023). องค์กรจะต้องปรับตัวและสร้างสิ่งต่างๆดังต่อไปนี้  1) ใน
เรื่องแนวคิดและพฤติกรรมในการท างานของคนรุ่นใหม่นั้นคนGen Z  คาดหวังว่านายจ้างที่มีศักยภาพและมีชื่อเสียงที ่มี
นวัตกรรมมีแพลตฟอร์มส าหรับการศึกษาและการท างานท่ีดีจะดึงดูดพวกเขาโดยเสนอช่ัวโมงการท างานที่ยืดหยุ่นและท างานที่
ไหนก็ได้ให้เข้ามาท างานกับองค์กร.(Sidorcuka&Chesnovicka, 2017). 2) ในเรื่องแนวคิดค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน
องค์กรควรปรับค่าตอบแทนให้มากพอแต่อยู่ในค่าเฉลี่ยของบริษัทที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน และเป็นสิ่งที่องค์กรใช้ดึงคน 
Gen Z ให้อยู ่ก ับองค์กรได้ผลที ่ส ุดโดยเฉพาะปี 2565-2566. (The Deloittle global Gen Z and millennial survey, 
2022). 3) ในเรื่องแนวคิดและลักษณะพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา องค์กรควรปรับแนวคิดของผู้บังคับบัญชาให้เข้าใจแนวคิด
และพฤติกรรมการท างานรวมทั้งการด ารงชีวิตของคนเซ็นเซอร์เพื่อจะไดท้ างานร่วมกันอย่างมีประสทิธิภาพองค์กรควรจัดให้มีพ่ี
เลี้ยงเพื่อเป็นที่ปรึกษาทั้งในเรื่องการฝึกสอบรวมทั้งรวมถึงการฝึกสอนให้กับพนักงานใหม่ให้คุ้นเคยกับวัฒนธรร มองค์กร. 
(Younas&Bari, 2020). 4) ในแนวคิดการพยายามสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของคนรุ่นใหม่นั้น 
องค์กรควรปรับเวลาท างานลดลงหรือท างานที่ไหนก็ได้ และพนักงานสามารถบริหารตารางเวลาการท างานได้ตามความ
ต้องการ และลดความขัดแย้งในการท างาน.(Hendrian et al, 2023) 
 
 
5. ระเบียบวิธวีิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพภายใต้หัวข้อ “ท าอย่างไรให้คน Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรเอกชนได้นานและ
ลดอัตราการลาออก”  ซึ่งศึกษาเจาะลึกถึงสาเหตุการท างานอยู่ได้ไม่นานและการลาออก โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีการ
วิจัยตามประเด็นต่างๆ ประกอบด้วย  
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1. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้แก่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 คน ประกอบด้วยกลุ่ม A จ านวน 10 คน และกลุ่ม B จ านวน 10 คน
โดยผู้วิจัยได้คัดเลือกจากบุคคลซึ่งท างานอยู่ในองค์กรธุรกิจภาคเอกชนที่มีความแตกต่างกัน เช่น ธุรกิจประกันภัย 
โรงพยาบาล ธนาคาร อุตสาหกรรมยานยนต์ โรงงานผลิตยา เป็นต้น 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยเป็นผู้สัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูล จดบันทึกข้อมูลด้วยตนเอง เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มามีความน่าเชื่อถือ 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึกจนได้ข้อมูลอิ่มตัว 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 การลดทอนข้อมูล 

ผู้วิจัยได้เรียบเรียงข้อมูลที่ได้จากบทสรุปการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 20 คนโดยลดทอนข้อมูลให้
เหลือเฉพาะประเด็นส าคัญ และน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์เจาะลึกของกลุ่มตัวอย่างมาถอดข้อความและตรวจสอบ
ความถูกต้องอีกครั้งโดยการเปรียบเทียบกับบันทึกภาคสนาม 

4.2 การจัดระเบียบข้อมูล 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการลดทอนข้อมูลมาจัดให้เป็นหมวดหมู่โดยจ าแนกตามกรณีศึกษาประกอบด้วยสาเหตุการ
ลาออกของพนักงานในแง่มุมต่างๆและวิธีการแก้ไขปัญหาใหอ้ยู่ในองค์กรได้อย่างยาวนาน 

4.3 การหาข้อสรุปและตีความ 
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดยวิธี 3 เส้าคือ1)การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 2)แบบสังเกตการณ์ในบริษัท
ที่สัมภาษณ์ และ3)ข้อมูลที่ค้นหา ด้วยการพิจารณาความสอดคล้องและความแตกต่างกันของข้อมูลที่ได้จากการจัด
ระเบียบข้อมูล  การจัดท าข้อสรุป  รวมทั้งการจัดและตีความในรูปแบบของการพรรณนา 

4.4 การสรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  
ผู้วิจัยท าการสรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ได้รับจากการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล ตลอดจนน ามาสร้างระบบ
ความคิด  จากนั้นได้มีการอภิปรายผลจากสาเหตุการลาออกและวิธีการแก้ไขปัญหาเพื่อรักษาพนักงาน Gen Z ให้อยู่
กับองค์กรได้อย่างยาวนาน รวมทั้งมีการใหข้้อเสนอแนะต่าง ๆ ด้วย 

 
6. ผลกำรวิจัย 
สรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยซึ่งมีสาระส าคัญดังนี ้

1. สาเหตุที่พนักงาน Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรเอกชนในระยะเวลาที่ไม่นานอย่างท่ีองค์กรคาดหวังและลาออกเป็น
ปัญหาที่ต้องการหาค าตอบ  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ค้นคว้าจากบทความวิจัยตลอดจนสัมภาษณ์บุคลากรจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล
และน าข้อมูลมากลั่นกรองสร้างเป็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 ข้อ  ซึ่งผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมดมีข้อสรุปในแต่ละข้อค าถามดังนี ้

1.1 แนวคิดและพฤติกรรมในการท างานของพนักงานรุ่นใหม่ Gen Z มีอิทธิพลต่อการลาออกมากน้อยเพียงใด   
 ความเห็นโดยสรุปของกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานรุ่นใหม่ Gen Z มีพื้นฐานความรู้ดี ท างานเร็ว อยากมีอิสระในการท างาน ชอบ
อยู่กับ Social Media เขาจึงมีข้อมูลในการหางานใหม่ได้ง่ายและมีความหลากหลาย  มีความเช่ือมั่นในตัวเองสูงพร้อมกับมีความ
เป็นตัวของตัวเอง  มีแนวคิดและวิธีการท างานเป็นของตัวเอง อยากก้าวหน้าเร็ว แต่มีความรู้สึกอ่อนไหวต่อสิ่งที ่มากระทบ
ความรู้สึกตลอดจนชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เขาไม่ค่อยมีความอดทน มีความละเอียดในการท างานน้อยและมีความ
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รับผิดชอบในการท างานไม่มาก ไม่ชอบระเบียบกฎเกณฑ์ที่ไม่สอดคล้องกับแนวคิดของตัวเอง ไม่ค่อยมีจิตใจในการให้บริการ 
แนวคิดและพฤติกรรมเหล่านี้มีส่วนท าให้พนักงานรุ่นใหม่ Gen Z ไม่สามารถปรับให้เข้ากับการท างานภายในองค์กรจึงท าให้
พวกเขาท างานอยู่ได้ไม่นานและตัดสินใจลาออกในที่สุด กลุ่มตัวอย่างท่านหนึ่งได้ให้สัมภาษณ์ที่น่าสนใจเกี่ยวกับสาเหตุเรือ่งนี้ว่า
“พนักงาน Gen Z หลายคนมีแนวคิดว่ายิ่งมีโอกาสได้เปลี่ยนงานมากเท่าใดจะยิ่งท าให้ได้รับความก้าวหน้าจากอาชีพการงาน
มากขึ้นและได้รับค่าตอบแทนต่าง ๆ มากขึ้นไปด้วย” 

1.2 ค่าตอบแทนที่พนักงานรุ่นใหม่ Gen Z ได้รับจากการท างานมีอิทธิพลต่อการลาออกมากน้อยเพียงใด
ความเห็นโดยสรุปของกลุ่มตัวอย่างคือ ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการพิจารณาลาออกของพนักงาน Gen Z อันเป็นผลมาจาก
การที่พนักงาน Gen Z มีข้อมูลเหล่านี้จาก Social Media ซึ่งท าให้เขามีข้อมูลเปรียบเทียบ รวมทั้งท าให้เขามีข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับช่องทางการหารายได้ต่าง ๆ ท่ีท าให้เขามีรายได้สูงขึ้น อย่างไรก็ตามผู้ให้ข้อมูลบางท่านให้ข้อมูลว่าความสามารถของ
พนักงาน Gen Z ยังไม่เหมาะต่อการเรียกร้องเงินเดือนสูงเนื่องจากยังมีความสามารถไม่มากพอเมื่อเทียบกับเงินเดือนที่เขา
เรียกร้อง  ต าแหน่งแต่ละต าแหน่งจ าเป็นต้องใช้เวลาในการสะสมประสบการณ์ เพื่อที่จะสามารถก้าวขึ้นไปด ารงต าแหน่งที่สูง
กว่า ซึ่งพนักงาน Gen Z ไม่คิดถึงประเด็นนี้แต่เมื่อพวกเขาได้รับโอกาสในการได้รับเงินเดือนมากกว่า พวกเขาจึงพร้อมที่จะ
ลาออกไปอยู่ในที่ให้โอกาสแก่เขากลุ่มตัวอย่างท่านหนึ่งได้ให้สัมภาษณ์ที่น่าสนใจเกี่ยวกับสาเหตุเรื่องนี้ว่า “เมื่อค่าตอบแทนใน
การท างานในองค์กรที่พนักงานรุ่นใหม่ท างานอยู่ไม่เป็นอย่างที่เขาคาดหวังหรือเขาได้รับข้อเสนอและโอกาสซึ่งเขาคิดว่าดีกว่า
ปัจจุบัน สิ่งเหล่านี้ย่อมมีผลกระทบต่อระยะเวลาในการท างานอยู่ในองค์กรของคนรุ่นใหม่อย่างแน่นอนเพราะพวกเขามี
ความสามารถในการแสวงหาช่องทางและโอกาสในการยกระดับค่าตอบแทนในการท างานและเงินรายได้ต่าง ๆ ให้แก่ตัวเขาได้
อย่างง่ายดายในยุคสมัยใหม่นี้” 

1.3 แนวคิดและลักษณะพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาซึ่งท างานกับพนักงานรุ่นใหม่ Gen Z มีอิทธิพลต่อการ
ลาออกของพนักงาน Gen Z มากน้อยเพียงใดความเห็นโดยสรุปของกลุ่มตัวอย่างคือ บทบาทของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
การตัดสินใจลาออกของพนักงานเป็นอย่างมาก ผู้บังคับบัญชาต้องเข้าใจและเรียนรู ้วิธีที ่จะท างานร่วมกับพนักงานมาก
พอสมควร เพื่อท างานด้วยกันอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นผลดีต่อองค์กร  กลุ่มตัวอย่างท่านหนึ่งได้ให้สัมภาษณ์ที่น่าสนใจ
เกี่ยวกับสาเหตุเรื่องนี้ว่า “พนักงานรุ่นใหม่หลายคนตัดสินใจลาออกเพราะไม่สามารถท างานร่วมกับหัวหน้าได้ ส่วนหนึ่งมาจาก
การที่หัวหน้าบางคนยังคงยึดติดกับแนวทางการท างานของตนเองโดยไม่พยายามท าความเข้าใจหรือเรียนรู้วิธีที่ จะท างาน
ร่วมกับกับคนรุ่นใหม่ ในขณะที่พนักงานรุ่นใหม่จะไม่อดทนต่อแรงกดดันในเรื่องนี้เพราะเขามีความสามารถในการหางานท าที่
อื่นได้ง่ายมากในยุคปัจจุบัน” 

1.4 การพยายามสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานรุ่นใหม่ Gen Z มีอิทธิพลต่อ
การลาออกมากน้อยเพียงใด ความเห็นโดยสรุปของกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานมีโลกส่วนตัวสูง อยากมีความอิสระสูง จึงพยายาม
แบ่งเวลาท างานกับการพักผ่อนอย่างสมดุล พนักงานจะไม่พยายามท างานหนักจนชีวิตส่วนตัวหายไป เพราะพนักงานถือว่าชวีิต
ส่วนตัวหรือชีวิตครอบครัวมีความส าคัญไม่น้อยกว่างานที่ท า กลุ่มตัวอย่างท่านหนึ่งได้ให้สัมภาษณ์ที่น่าสนใจเกี่ยวกับสาเหตุ
เรื่องนี้ว่า “พนักงานรุ่นใหม่บางคนไม่ค่อยพอใจที่ได้รับมอบหมายให้ท าภารกิจงานในวันหยุดซึ่งไปกระทบเวลาในชีวิตส่วนตัว
ของพวกเขา รวมทั้งพนักงานรุ่นใหม่บางคนขอลาออกเพราะที่ท างานปัจจุบันต้องท างานวันเสาร์แต่เขาสามารถหาที่ท างานท่ี
ใหม่ซึ่งไม่มีการท างานวันเสาร์ได้”  นอกจากความเห็นใน 4 ประเด็นดังกล่าวข้างต้น  ผู้ให้ข้อมูลบางส่วนมีความเห็นเพิ่มเติม
เกี่ยวกับสาเหตุการลาออกอันมาจากเรื่องความเติบโตในหน้าที่การงานซึ่งพนักงานรุ่นใหม่ Gen Z ให้ความส าคัญมากเช่นกัน 
โดยพวกเขามีการพิจารณาว่าองค์กรซึ่งเขาท างานอยู่จะมีความยากหรือง่ายมากน้อยเพียงใดในการเจริญเติบโตก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงาน และเป็นสาเหตุในการตัดสินใจว่าควรท างานอยู่ในองค์กรนั้นต่อไปหรือไม่ด้วย 
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2. แนวทางแก้ปัญหาการท างานอยู่ในองค์กรไม่นานอย่างที่องค์กรคาดหวังของพนักงานมีดังต่อไปนี้ 
2.1 เรื่องแนวคิดและพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสรุปได้ว่า ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องคิดหากลยุทธ์ต่างๆ เพื่อรักษาพนักงาน Gen Z ให้อยู่กับองค์กรนานๆ และหาคนให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้  นอกจากนี้ควรสร้าง career path เป็นระบบเฉพาะเพื่อรองรับคน Gen Z ที่มี
ความสามารถ (Talent Management System) ให้อยู ่ก ับองค์กรอย่างยาวนาน  หรือใช้ว ิธ ีจ ้างพนักงานGen Z ผ่าน 
outsource แทนการจ้างเป็นพนักงานประจ าซึ่งหากพวกเขาลาออกทาง outsource จะเป็นผู้รับภาระการสรรหาว่าจ้างคน
ใหม่มาทดแทนให้ นอกจากนี้พนักงานGen Z ต้องการใช้ KPI ในการประเมินผลงาน แต่ต้องเป็นธรรมและอธิบายความหมาย
ให้เข้าใจทกุฝ่ายได้ 

2.2 เรื่องแนวคิดค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสรุปได้ว่า บริษัทควรปรับ
ค่าตอบแทนรวมถึงค่าล่วงเวลาให้มากพอเมื่อเทียบกับบริษัทในธุรกิจเดียวกันและควรปรับสวัสดิการให้มีลักษณะยืดหยุ่นให้มาก
ที่สุดตรงตามความต้องการของทุกกลุ่ม เช่น จัดให้มีการประกันกลุ่มให้มากพอ มีสถานที่ออกก าลังกาย และสภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีเหมาะสม เป็นต้น 

2.3 เรื่องแนวคิดและลักษณะพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา โดยจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสรุปได้ว่า องค์กร
ควรปรับแนวคิดหรือทัศนคติของผู้บังคับบัญชาใหเ้ข้าใจแนวคิดและพฤติกรรมการท างานและการด ารงชีวิตของพนักงานพร้อม
ทั้งรับแนวคิดหรือข้อเสนอแนะของพนักงานเพื่อท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์กรควรมีระบบพี่เลี้ยงเพื่อ
ดูแลช่วยเหลือพนักงานใหมใ่ห้คุ้นเคยกับวัฒนธรรมองค์กร 

2.4 เรื่องแนวคิดการพยายามสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัว  จากการสัมภาษณ์ของผู้ให้
ข้อมูลสรุปได้ว่า 1) องค์กรควรปรับเวลาท างานให้ยืดหยุ่น เช่น ลดเวลาท างานจาก 6 วันต่อสัปดาห์เหลือ 4 -5 วันต่อสัปดาห์
หรือสามารถเลือกการท างานแบบ Work From Anywhere (WFA) หรือผสมกัน  2) องค์กรควรเปิดพื้นที่ให้ผู้บังคับบัญชากับ
พนักงานสามารถสร้างความสัมพันธ์หรือความคุ้นเคยกันผ่านกิจกรรมหรือร่วมกันท าโครงการต่างๆอันจะท าให้เกิดความคุ้นเคย
และเข้าใจซึ่งกันและกันมากข้ึน อันเป็นผลท าให้พนักงานรู้สึกอบอุ่นและผูกพันกับองค์กรมากข้ึน 3) องค์กรควรจัดให้มี Mental 
Health Clinic เพื่อให้ค าปรึกษาด้านสุขภาพจิตทั้งในหน้าที่การงานและชีวิตส่วนตัวอันเป็นการลดความเครียดที่เกิดจากการ
ท างานและ 4) องค์กรควรสร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีในสถานที่ท างานที่พนักงานสามารถผ่อนคลายได้   ควรมีห้องสันทนาการตา่งๆ 
เพื่อผ่อนคลายจากการท างานและปรับปรุงส านักงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ และควรประชาสัมพันธ์ชื่อเสียงและภาพพจน์ของ
องค์กรอยู่เสมอเพื่อให้พนักงานมีความภาคภูมิใจในองค์กรของตัว 
     
7. อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยท าไมคน Gen Z ท างานอยู่ในองค์กรได้ไม่นานและตัดสินใจลาออกซึ่งได้มีการศึกษาถึงสาเหตุและ
แนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นนั้น ผู้วิจัยได้มีการน าผลการวิจัยดังกล่าวมาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

1. เรื่องแนวคิดและพฤติกรรมในการท างานของคน Gen Z โดยพวกเขามีความสามารถในการหาข้อมูลที่ต้องการได้
จาก Social Media เช่น Google หรือกลุ่มต่าง ๆ ใน Social Media นอกจากนี้คนรุ่นใหม่ยังมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง  มี
ความเป็นตัวของตัวเอง  คิดเร็วท าเร็วจากการอภิปรายผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gentina et al. (2018) ศึกษา
เรื่องความฉลาด ทางอารมณ์ของคน Gen Z ที่ส่งเสริม icheating (การโกงด้วยเครื่อง iPhone) แต่ควบคุม icheating ด้วย
การลดความหวาดกลัวหรือไม่ พบว่าความฉลาดระหว่างบุคคลเป็นสิ่งส าคัญของคน Gen Z เนื่องจากความสามารถนั้น จะถูก
น ามาใช้เมื่อติดต่อกับบุคคลอื่นๆ อันเป็นความสามารถเฉพาะตัวของคน Gen Z เท่านั้น 



วารสารสหวิทยาการสังคมศาสตร์และการสื่อสาร  111  
   INTERDISCIPLINARY SOCIAL SCIENCES AND COMMUNICATION JOURNAL   

 ปีที่ 8 ฉบบัที่  1  มกราคม  - มีนาคม 2568  
      ISSN 2985-248X (online) 

   

คณะนิเทศศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัราชภัฏรำไพพรรณี 

 

2. เรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของคน Gen Z เนื่องจากพวก
เขา มีตัวเลือกมากจากเครือข่ายหรือจากกลุ่มใน Social Media ของพวกเขา และท าให้พวกเขามีโอกาสที่จะได้ข้อมูลในการ
ตัดสินใจมากขึ้น  ค่าตอบแทนที่มากขึ้นจึงเป็นที่ต้องการของคน Gen Z เสมอ จากการอภิปรายผลดังกล่าวสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Deloitte (2017) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องความมุ่งมั่นเพื่อความสมดุล ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงโดยพบว่าคน Gen Z 
จ านวน 43% รวมถึงคนรุ่น millennial จ านวน 33% มีปัญหา เกี่ยวกับการครองชีพในการด ารงชีวิตประจ าวันซึ่งมีความกังวล
มากที่รายได้ไม่มากพอต่อรายจ่ายที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละวัน  บางครั้งพวกเขาจึงจ าเป็นต้องมีงานเสริมเพิ่มขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มรายได้  
ฉะนั้น ถ้ามีการเสนอผลตอบแทน หรือเงินเดือนที่มากกว่าให้แก่คน Gen Z พวกเขาจึงพร้อมตัดสินใจลาออกได้เสมอ 

3. เรื่องแนวคิดและลักษณะพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาซึ่งท างานร่วมกับคนรุ่นใหม่  Gen Z ปัญหานี้เป็นปัญหา
ส าคัญ ของคน 2 รุ่นที่ต่างฝ่ายต่างไม่ยอมศึกษาวิธีการท างานร่วมกันและท าให้ไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน  ประกอบกับผู้บังคับ 
บัญชาและคนGen Zมักจะมีปัญหาเรื ่องการสื่อสารระหว่างกัน จากการอภิปรายผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Sakdiyakorn and Golu (2021) ได้ศึกษาเรื่องการท าความเข้าใจของคนGen Zผ่านการมีจิตส านึกร่วมกันอันมีผลกระทบต่อ
งานบริการและการจ้างงานพบว่าถ้าผู้บังคับบัญชาสามารถน าเอาประสบการณ์ของตัวเองมาสร้างสรรค์และก าหนดรูปแบบการ
เรียนรู้ลักษณะ นิสัยของกลุ่ม Gen Z รวมทั้งน ามาก าหนดเป็นทัศนคติในการท างานร่วมกัน และปรับแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 
เพื่อ ตอบสนองความแตกต่างระหว่างกัน  คุณค่าเหล่านี้คือศักยภาพที่จะน าไปใช้ในบริบทที่แตกต่างกันได้อย่าง สอดคล้องกัน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gabriel et al, (2022)  ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบของภาวะ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อ
การรักษาพนักงาน Gen Z และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ซึงรวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจ  
แรงจูงใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผล ต่อการรักษาพนักงานรวมไปถึงพฤติกรรมเชิง
พัฒนาการของคน Gen  Z เพิ่มขึ้นจะรักษา คนGen Z อยู่กับองค์กร อย่างยาวนานอันเป็นผลดีต่อพนักงานท้ังหมดและองค์กร
ด้วย 

4. เรื่องการพยายามสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของคน Gen Z เรื่องนี้เป็นเรื่องส าคัญ
มาก ของคนGen Z เขาถือว่าชีวิตส่วนตัวหรือชีวิตครอบครัวมีความส าคัญมากกว่างานที่ท า จากการอภิปรายผลดังกล่าว
สอดคล้องกับการศึกษาของ Pandita and Singhal (2017) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ต่อความ
สมดุล ระหว่างชีวิต และการท างานของพนักงานในงาน IT พบว่า องค์กรที่สร้างนโยบายให้ความยืดหยุ่นในการท างานช่วยเพิ่ม
ความรู้สึกสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงาน และ ลดระดับความเครียด ซึ่งน าไปสู่ความผูกพันของพนักงานเพิ่มขึ้น และมี
ผลท าให้อัตราการลาออกลดลงด้วย  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Dinh ( 2020) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยก าหนดความ
ผูกพันของพนักงานโดย อาศัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานรวมถึงความเครียดในการท างานพบว่า ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานมี ความจ าเป็นในการสร้างสมดุลชีวิตและการท างานให้กับพนักงาน แม้ว่าพนักงานจะต้องเผชิญความเครียดในชีวิต 
ส่วนตัวและชีวิตการท างานก็ตาม นอกจากนี้ หากองค์กรมีส่วนร่วมกับพนักงานมากขึ้นจะมีผลท าให้การลาออก ของพนักงาน
อยู่ในระดับต ่าลง   
        
แนวทางในการแก้ไขปัญหา 
    2.1 ประเด็นแนวคิดและพฤติกรรมในการท างานของคนรุ่นใหม่นั้น   ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรสร้าง career path 
เพื่อ รองรับคน Gen Z ที่มีความสามารถและก าหนดค่า KPI ให้ชัดเจนเพื่อรักษาคน Gen z ให้อยู่กับองค์กรได้นานขึ้นจากการ
อภิปรายผลดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ Gaidhani et al, (2019) ซึ่งศึกษาเรื่องการท าความเข้าใจทัศนคติ ของคน 
Gen Z ต่อสถานที่ท างาน  พบว่าสืบเนื่องจากคน Gen Z มีความต้องการและปัจจัยจูงใจที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆ  องค์กร
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ต้องตระหนักถึงสิ่งดังกล่าวที่จะสร้างวัฒนธรรมองค์กรและสถานที่ท างานให้สอดคล้องกัน เพื่อสร้างความได้เปรียบ ในการสรร
หาคน Gen Z ที่มีความสามารถมาท างานให้องค์กร อันจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์กรเติบโตและยั่งยืน และ ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Sidorcuka and Chesnovicka (2017)  ซึ่งได้ศึกษาเรื่องวิธีการดึงดูดและรักษาพนักงานของคน Gen Z พบว่า
พนักงาน Gen Z ที่มีศักยภาพจะคาดหวังว่านายจ้างที่มีศักยภาพและมีชื่อเสียงที่มีนวัตกรรม มีแพลตฟอร์ม ส าหรับการศึกษา
และการท างานท่ีดีจะดึงดูดพวกเขาโดยเสนอช่ัวโมงการท างานท่ียืดหยุ่น และท างานท่ีไหนก็ได้ ให้เข้ามาท างานกับองค์กร  
       2.2 ประเด็นค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานนั้น  องค์กรควรปรับค่าตอบแทนที่จูงใจส าหรับคนGenZ แต่อยูใน
ค่าเฉลี่ยของบริษัท ที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน ควรมีสวัสดิการต่างๆ เช่น ประกันชีวิตกลุ่ม เป็นต้นจากการอภิปรายผล
ดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของรายงานวิจัยของ Deloitte (2017) ได้ศึกษาเรื่อง ความมุ่งมั่น เพื่อความสมดุลที่สนับสนุน
การเปลี่ยนแปลง  พบว่าคา่ตอบแทนคือสิ่งที่องค์กรใช้ดึงคน Gen Z ให้อยู่กับองค์กรได้ผลที่สุด โดยเฉพาะในช่วงปี 2565 ถึงปี 
2566 ที่ผ่านมา  นอกจากนี้โดยเฉลี่ยราว 75% ของคนรุ่นใหม่ในกลุ่มประชากรโลก ชอบการท างานแบบ Remote work 
(ท างานทางไกล) เพราะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางและมีเวลาส าหรับท า กิจกรรมอื่นๆ และอยู่ใกล้ชิดกับครอบครัวได้มาก
ขึ้น 
       2.3 แนวคิดและลักษณะพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชานั้น  องค์กรควรปรับแนวคิดของผู้บังคับบัญชาให้เข้าใจแนวคิด 
และพฤติกรรมการท างาน รวมถึงการด ารงชีวิตของคนGen Z  เพื่อจะได้ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ จากการอภิปราย
ผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Younas and Bari (2020) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ ความสามารถ
พิเศษ การปฏิบัติและการรักษาพนักงาน Gen Y  พบว่าจากการฝึกสอนการให้ค าปรึกษาและแนวทางปฏิบัติใน การสร้างแรง
บันดาลใจเป็นองค์ประกอบส าคัญในการดูแลผู้มีความสามารถอย่างพนักงาน Gen Y และยังสามารถน ามา ประยุกต์ใช้กับ
พนักงาน Gen Z ได้เพื่อให้อยู่กับองค์กรอย่างยาวนานด้วย 
       2.4 เรื่องการพยายามสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของคนรุ่นใหม่นั้นองค์กรควรปรับเวลา
ท างานลดลงหรือท างานที่ไหนก็ได้ลดจ านวนวันท างานต่อสัปดาห์ลง     จากการอภิปรายผลดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Hendrian et al, (2023) ศึกษาเรื่องบทบาทของการสร้างแบรนด์ นายจ้างต่อความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ
ท างาน และความสัมพันธ์ในการรักษาพนักงานพบว่าองค์กรควรให้ความยืดหยุ่นที่ช่วยให้พนักงานสามารถท างานได้ทุกที่ทุก
เวลา และสามารถบริหารตารางเวลา การท างานได้ตามความต้องการ  องค์กรไม่ควรมอบหมายความรับผิดชอบที่ไม่สอดคล้อง
กับงานของพนักงาน นอกจากน้ี องค์กรต้องมีส่วนร่วมในเรื่องกิจกรรม ทางการตลาดโดยการสรา้งวัฒนธรรมการท างานเชิงบวก 
 
8. องค์ควำมรู้ใหม ่

1. แนวคิดและพฤติกรรมในกำรท ำงำนของพนักงำน Gen Z  องค์กรต้องสร้าง career path และระบบการ
ประเมินผลที่ชัดเจน เช่น KPI เพื่อให้พนักงาน Gen Z เห็นช่องทางการเติบโตในองค์กร จะช่วยให้พวกเขารู้สึกมีคุณค่าและ
รักษาความสัมพันธ์กับองค์กรได้ดีขึ้น. 

2.อิทธิพลของค่ำตอบแทนต่อกำรลำออก  องค์กรควรปรับค่าตอบแทนให้แข่งขันกับตลาด และพิจารณาความ
ยืดหยุ่นในสวัสดิการ เช่น การเพิ่มประกันชีวิตและสวัสดิการที่ตอบโจทย์ความต้องการของพนักงาน GenZ     

3. อิทธิพลของผู้บังคับบัญชำต่อกำรลำออก  ผู้บังคับบัญชาควรเรียนรู้และเข้าใจพฤติกรรมของพนักงาน Gen Z 
เพื่อปรับวิธีการบริหารงานให้เหมาะสม รวมถึงสร้างระบบ mentor หรือพ่ีเลี้ยงเพื่อช่วยเหลือพนักงานในการปรับตัว 
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4. ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนและชีวิตส่วนตัว  องค์กรควรสร้างนโยบายที่ยืดหยุ่น เช่น การท างานจาก
ระยะไกล (Work From Anywhere), ลดวันท างานในแต่ละสัปดาห์ หรือจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
และผู้บังคับบัญชาเพื่อเพิ่มความผูกพันกับองค์กร 

5. แนวทำงแก้ไขปัญหำกำรลำออกของพนักงำน Gen Z  ข้อเสนอเกี่ยวกับวิธีการรักษาพนักงาน Gen Z ให้อยู่ใน
องค์กร ได้แก่ 1)การออกแบบ ระบบการสรรหาที่เหมาะสม เพื่อให้สามารถเลือกพนักงาน Gen Z ที่มีความสอดคล้องกับ
ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร2)การสร้าง ระบบพัฒนาความสามารถ และ career path เพื่อให้พนักงานเห็นโอกาสในการ
เติบโตภายในองค์กร 3)การเสนอ ค่าตอบแทน และ สวัสดิการ ที่มีความเหมาะสมและแข่งขันได้ 4)การปรับแนวคิดและ
พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาให้เข้าใจถึงลักษณะการท างานและชีวิตของพนักงาน Gen Z เพื ่อท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สรุป  การที่พนักงาน Gen Z ตัดสินใจลาออกจากองค์กรในระยะเวลาอันสั้นไม่เพียงแต่เกี ่ยวข้องกับเรื ่อง
ค่าตอบแทน แต่ยังเกี่ยวข้องกับความต้องการในความอิสระ , การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา , และความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวที่มีความส าคัญมากในยุคนี้. องค์กรที่สามารถปรับตัวและเข้าใจลักษณะการท างานของ
พนักงาน Gen Z อย่างถูกต้องจะสามารถรักษาคนในองค์กรได้ยาวนานขึ้น 
 
7. ข้อเสนอแนะ 

1.ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลวิจัยไปใช้ 
    การรักษาพนักงานไว้ในองค์กรจ าเป็นต้องออกแบบและสร้างมาตรการให้มีลักษณะเฉพาะสอดคล้องกับบริบทของ
องค์กรนั้น ๆ ซึ่งแต่ละองค์กรอาจจะมีเนื้อหาและรายละเอียดไม่เหมือนกันแต่จะครอบคลุมใน 5 เรื่องดังต่อไปนี้ 

1.การก าหนดนโยบายการสรรหาว่าจ้างพนักงานรุ่นใหม่ที่ชัดเจนว่าจะสรรหาว่าจ้างพนักงานรุ่นใหม่โดยเลือกรับ
คนรุ่นใหม่ท่ีเหมาะกับงานและองค์กร 

2.การสร้างระบบการเรียนรู้และพัฒนาความเจริญเติบโตของพนักงานรุ่นใหม่ สามารถปรับตัวให้เข้ากับองค์กร
และมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในองค์กร 

3. การสร้างระบบค่าตอบแทนที่สมเหตุสมผลและปรับปรุงสวัสดิการแบบยืดหยุ่นและสิทธิประโยชน์เกื้อกลูต่าง 
ๆ ที่ตอบโจทย์การด ารงชีวิตของพนักงานรุ่นใหม่ให้มากข้ึนเพื่อแสดงถึงการให้ความส าคัญกับพนักงานรุ่นใหม่ 

4.การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความทันสมัย ทั้งในด้านสถานที่ท างาน  ระบบการท างาน และ
เทคโนโลยีที่ใช้ในการท างานเพื่อสร้างสิ่งจูงใจใหพ้นักงานรุ่นใหม่อยากท างานอยู่ในองค์กร 

5.การสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันในองค์กรเพื่อเปลี่ยน Mindset ของคนทุกวัยในองค์กรให้สามารถ
ท างานร่วมกันได้โดยปราศจากช่องว่างระหว่างวัยซึ่งเป็นมาตรการที่ส าคัญที่สุด เพราะสามารถช่วยส่งเสริมให้มาตรการทั้ง 4 
เรื่องที่กล่าวมาข้างต้นมีพลังมากพอที่จะรักษาพนักงานรุ่นใหม่ไว้ในองค์กรได้ ซึ่งเรื่องนี้จะสัมฤทธิ์ผลได้ต้องอาศัยผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กรลงมาเป็นผู้น าในการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันให้เกิดขึ้นในองค์กร 
 

2.ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป  
1. การศึกษาพฤติกรรมและค่านิยมของ Gen Z: การวิจัยควรเริ่มต้นด้วยการศึกษาพฤติกรรมและค่านิยมของ 

Gen Z เพื่อเข้าใจว่าพวกเขามีความส าคัญต่อการท างานและการพัฒนาอาชีพอย่างไร การศึกษานี้สามารถท าได้ผ่านการส ารวจ
ออนไลน์, สัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย, หรือการสร้างข้อมูลจากโพสต์ในสื่อสังคมของพวกเขา 
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2. ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกท างานและการอยู่ร่วมกับองค์กร: การวิจัยควรส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
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