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PwC คาดแนวโน้มคน Gen Y ในองค์กรพุ่งปี’59 แนะธุรกจิปรับกลยุทธ์กันสมองไหล 
 

 

 

 
พดีบับลวิซ ีเผยผลการศกึษา จ านวนคนวยัท างานยคุ 
Generation Y หรอื Millennials จะมสีดัสว่นถงึ 80 เปอรเ์ซ็นต์

ของแรงงานทัง้หมดในอกี 3 ปีขา้งหนา้ 

ครองสดัสว่นการเป็นผูบ้รหิารแทนคนยคุ Baby Boomers ภาค

ธรุกจิตอ้งเร่งปรับกลยุทธก์ารท างานแบบเกา่ หรอื ‘Top-down 

approach’ เพือ่ลดชอ่งวา่งความแตกตา่ง รวมทัง้รักษาคนรุ่น

ใหมท่ีเ่ป็น Talent ใหอ้ยูก่บัองคก์ร หรอืไมใ่หส้มองไหลออกไป

ยังตา่งประเทศ 

 

    •    Gen Y จะเป็นตวัแปรส าคญัทีผ่ลกัดนัใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์ร มสีว่นร่วมในการก าหนดทศิทางบ.แทนคน

รุ่นเกา่ 
    •    Gen Y รอ้ยละ 70 มองเรือ่ง การสรา้งความสมดลุระหวา่งชวีติการท างานกบัชวีติสว่นตวั มากกวา่คา่ตอบแทน 

    •    Gen Y กวา่รอ้ยละ 60 ตอ้งการค.ยดืหยุน่ในการท างานแบบ Anytime, Anywhere, Any Device ชอบเทคโนโลย ี

 
กรุงเทพฯ, 6 มถินุายน 2556 – PwC (ไพรซ้วอเตอรเ์ฮาสค์เูปอรส์) เผยผลการศกึษาพบ จ านวนคนวยัท างานยคุ Generation Y 

หรอื Millennials ของบรษัิทจะมสีดัสว่นถงึรอ้ยละ 80 ของแรงงานทัง้หมดในอกี 3 ปีขา้งหนา้ ขึน้แทน่การเป็นผูบ้รหิารแทนคนยคุ 

Baby Boomers สะทอ้นใหเ้ห็นถงึเทรนดท์ัว่โลก ภาคธรุกจิตอ้งเร่งปรับกลยุทธก์ารท างานแบบเกา่ หรอื ‘Top-down approach’ 

เพือ่ลดชอ่งวา่งความแตกตา่ง รวมทัง้รักษาคนรุ่นใหมท่ีเ่ป็น Talent ใหอ้ยูก่ับองคก์ร หรอืไมใ่หส้มองไหลออกไปยังตา่งประเทศ 

 
นางสาว วไิลพร ทวลีาภพันทอง หุน้สว่นสายงานทีป่รกึษา บรษัิท PwC Consulting ประเทศไทย กลา่วถงึผลส ารวจ NextGen: 

A global generational study 2013 วา่ คน Gen Y คอืผูท้ีเ่กดิระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – พ.ศ. 2538 โดยคนกลุม่นีเ้ตบิโตมาใน

ยคุดจิติัล ทีเ่ต็มไปดว้ยการสือ่สารผ่านอเีมลล ์เทคโนโลยบีนมอืถอื อนิเทอรเ์น็ต และ สือ่ออนไลน ์(Facebook, Skypes, 

Facetime, Twitter และอืน่ๆอกีมาก) มคีวามเชือ่มั่นในความคดิเห็นของตนเองสงู มสีไตลก์ารใชช้วีติอยา่งสมดลุ (Work/life 
balance) 
  

“ประเด็นส าคญัทีเ่ราพบก็คอื ตอนนีห้ลายๆ องคก์รก าลงัประสบปัญหาการท างานร่วมกนัของพนักงานในแตล่ะ Gen ทีม่ลีักษณะ

นสิยั ความคดิ ความเชือ่ รูปแบบการท างาน และทัศนคตทิีแ่ตกตา่งกนัจนเกดิการท างานทีเ่รยีกวา่ Out of Sync พูดงา่ยๆก็คอืเขา้

กนัไม่ได”้ นางสาว วไิลพร กลา่ว 

 
“สิง่ทีเ่กดิขึน้คอื Personality Clash ระหวา่งคนในแตล่ะรุ่น คนยคุกอ่นหนา้มองวา่คนรุ่น Gen Y เป็นพวกไม่ทุม่เทกบัการท างาน 

ไมม่นี ้าอดน ้าทน เปลีย่นงานบอ่ย ไมฟั่งค าสัง่ แตใ่นทางกลบักนั เด็กรุ่นใหมก็่จะมองวา่คนรุ่นเกา่ชอบวางอ านาจ ท างานเชือ่งชา้ 
ท างานแบบ Hierarchy ลา้หลังในเรือ่งเทคโนโลย ีซึง่หากมองแบบผวิเผนิ ปัญหานี้ดไูม่ไดนั้กหนาอะไร เป็นปัญหาภายในที่

ไมไ่ดส้ง่ผลตอ่การสรา้งรายได ้หรอื Bottom line ใหก้บับรษัิท แตจ่รงิๆแลว้ ถา้มองดีๆ  มันเป็นปัญหาเชงิลกึทีส่ง่ผลตอ่ 

Performance และ Turnover อยา่ลมืวา่ธรุกจิจะประสบความส าเร็จไดห้รอืไม ่ขึน้อยู่กับคนในองคก์รทัง้ส ิน้” 

 
ทัง้นี ้ผลส ารวจฉบับนี ้ถกูจัดท าขึน้โดยความร่วมมอืระหวา่ง PwC มหาวทิยาลัย Southern California และ The London 

Business School ผา่นการส ารวจพนักงานในกลุม่ Gen Y และ Generation อืน่ๆ กวา่ 44,000 คน จากเครอืขา่ย PwC ใน 18 

ประเทศทัว่โลก การส ารวจดงักลา่วใชเ้วลา 2 ปีในการจัดท า โดยมวีตัถปุระสงคท์ีจ่ะท าความเขา้ใจถงึประเด็นทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
รักษาพนักงานในองคก์ร ลักษณะนสิยั (Stereotype) ทศันคต ิและแรงจงูใจของคนท างานในแตล่ะรุ่น รวมทัง้ศกึษาแนวทางการ

แกไ้ขปัญหา ใหพ้นักงานในองคก์รสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 
“ตน้ก าเนดิของรายงานนีเ้ริม่ขึน้เมื่อิสบิปีกอ่นในชว่งทีค่น Gen Y เริม่เขา้มาท างานกับ PwC มากขึน้ แตส่ ิง่ทีเ่ราสงัเกตไดใ้นเวลา

เดยีวกนั คอืคนรุ่นใหม่ๆ ทีเ่ขา้มาท างาน ก็อยู่กับเราไดไ้มน่าน หลงัจากสองสามปีแลว้ก็ไป ประเด็นนีท้ าใหเ้ราหันมาศกึษาอย่าง
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จรงิจังวา่อะไรเป็นปัจจัยหรอื Shift in Culture ทีเ่กดิขึน้” นางสาว วไิลพร กลา่ว 

 
 

คน Gen Y เลอืกความสมดุลมากกวา่ เงนิ ต าแหนง่ 

ผลส ารวจระบวุา่ พนักงานในกลุม่ Gen Y ใหค้วามส าคญักบัเรือ่ง การสรา้งความสมดลุระหวา่งชวีติการท างานกบัชวีติสว่นตวั 

(Work/life balance) มากกวา่คนรุ่นอืน่ๆ โดยรอ้ยละ 71 ของคน Gen Y มองวา่คา่ตอบแทนหรอืการเลือ่นต าแหน่งเป็น priority 

รองเปรยีบเทยีบกบัคนรุ่นอืน่ (Non Milliennials) ทีร่อ้ยละ 63 

 
ในขณะเดยีวกนั พนักงานในกลุม่ Gen Y กวา่รอ้ยละ 60 ตอ้งการความยดืหยุน่ในการท างาน (Greater flexibility) เชน่ สามารถ

เลอืกหรอืปรับเปลีย่นเวลาเขา้ท างานได ้หรอืท างานจากทีบ่า้น หรอืทีอ่ ืน่ๆ และเชือ่วา่การไดม้าซึง่ความสามารถในการผลติ 
(Productivity) ไม่ไดว้ัดกนัทีจ่ านวนชัว่โมงทีใ่ชท้ างาน แตอ่ยูท่ีผ่ลงานทีไ่ดม้ากกวา่ (Results/goals achieved over time 

invested) ซึง่แตกตา่งกับคนรุ่นเกา่ทีถู่กปลกูผังและเคยชนิกับการท างานหนักทีท่ างาน เพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ต าแหน่ง และ

ความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

 
นางสาววไิลพร ยังกลา่วตอ่วา่ “ปัจจัยส าคญัอกีประการหนึง่ทีเ่ราพบ คอื คนท างานรุ่นนี ้(Gen Y) ตอ้งการรูส้กึวา่พวกเขามสีว่น

ร่วมและก าหนดทศิทางของบรษัิทไปพรอ้มๆ กับการเตบิโตไปในองคก์ร ผูบ้รหิารจะตอ้งตอบโจทยค์วามตอ้งการของเด็กรุ่นนีใ้ห ้
ได ้และตอ้งสามารถสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีใ่หพ้นักงานทกุ level มสีว่นร่วม กระตุน้ใหเ้กดิความคดิรเิริม่ ร่วมท างานกบั

เพือ่นร่วมงานและสรา้งสรรคส์ ิง่ใหม่ๆ ” 

 
พนักงานในกลุม่ Gen Y รอ้ยละ 41 ตอ้งการทีจ่ะไดรั้บความยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน และผูบ้รหิารอย่างนอ้ยเป็นประจ าทกุเดอืน 

ในขณะทีค่นรุ่นเกา่มักไมช่นิกบัการแสดงออกความคดิเห็น หรอืมักท างานตามค าสัง่อย่างเดยีวและไม่ไดรั้บ Feedback จนกวา่จะ

ถงึรอบ Performance review cycles (รอ้ยละ 30)   

 
“คนรุ่นนีท้ างานรวดเร็วและตอ้งการใหเ้จา้นายมเีสยีงตอบรับกับผลงานอยูเ่ป็นประจ า ซึง่จะชว่ยใหพ้วกเขาพัฒนาความสามารถ 

แทนทีจ่ะน่ังรอรายงานวดัผลงาน คนเป็นผูบ้รหิารควรใหค้ าตอบรับ แนะน า หรอืตชิมในทางสรา้งสรรค ์ไม่วา่ในรูปแบบใดก็ตามอยู่
เสมอ เพราะคนรุ่นนีม้ักคาดหวังวา่จะไดม้ผีลตอบรับจากนายจา้งทนัท ีและทีส่ าคญัทีส่ดุคอืการชืน่ชมความส าเร็จของพวกเขา
อยา่งจรงิใจ” 

ผลส ารวจยังระบวุา่คน Gen Y ยังมองหาโอกาสในการท างานในตา่งประเทศหรอื Opportunity oversea (รอ้ยละ 37) ผดิกับคนรุ่น

เกา่ (รอ้ยละ 28) ทีม่ักไมช่อบการเปลีย่นแปลง หรอืยา้ยถิน่ฐานหา่งจากครอบครัว 

 
แนวโนม้ขา้งหนา้ 
เมือ่มองแนวโนม้ในอนาคต “ส าหรับประเทศไทยเอง ตอนนีเ้ราเริม่เห็นหลายๆ องคก์รปรับกระบวนการทางดา้น HR ทีจ่ะ Retain 

พนักงานใหเ้หมาะกับแตล่ะ Gen อย่างจรงิจังมากขึน้ เมือ่กอ่นเราอาจจะมแีคว่ธิเีดยีว สตูรเดยีวใชก้ับทกุคนในองคก์ร เดีย๋วนี้เริม่มี

บางที ่ทีท่ าการวเิคราะหส์ดัสว่นจ านวนพนักงานแตล่ะ Gen วา่มจี านวน Gen X กีเ่ปอรเ์ซ็นต ์Gen Y กีเ่ปอรเ์ซ็นต ์เพือ่

ออกแบบ   กลยทุธใ์หเ้หมาะสม อกีเรือ่งหนึง่ทีน่่าสนใจ คอื บางบรษัิทเริม่มกีารประเมนิผลงานในรูปแบบ Result-oriented โดย

ใหค้วามส าคญักบัคณุภาพของ Output มากกวา่ปรมิาณ” 

 
“นโยบายจากบนลงลา่ง หรอื Top-down approach อาจจะเป็นรูปแบบการท างานทีใ่ชไ้มไ่ดอ้กีตอ่ไป เพราะคนท างานรุ่นใหมท่ี่

เขา้มาในตลาดแรงงานมกีารศกึษามากขึน้กวา่เดมิและคนรุ่นนีก้ลา้ทีจ่ะตัง้ค าถามกับเจา้นาย คนรุ่นหลงัๆเตบิโตมากบัการตัง้ถาม

กบัพ่อแม ่ครูอาจารย ์มากกวา่การท าตามค าสัง่เพยีงอยา่งเดยีว ถา้องคก์รยังใชว้ธิบีรหิารแบบเดมิๆ ก็มแีนวโนม้ทีค่นรุ่นนีจ้ะไม่
ตอบสนองกับวธิกีารบรหิารแบบใชอ้ านาจและการควบคมุ จนในทีส่ดุบางรายลาออกไป โดยเราไมส่ามารถรักษาเคา้ไวไ้ด”้ 

 
“ทกุวนันีเ้ราจะเห็นพนักงานสว่นใหญเ่ป็นคนใน Gen Y และเริม่ม ีGen Z เขา้มาท างานเพิม่ขึน้ เราเริม่เห็นการเปลีย่นแปลงวา่ มี

ผูบ้รหิารระดับกลางถงึสงู ในบางองคก์รทีเ่ป็นคนในรุ่น Gen Y แลว้ หากผูบ้รหิารสามารถวางกลยทุธเ์พือ่เชือ่มความแตกตา่ง และ

ลดชอ่งวา่งระหวา่งวยัของพนักงานเหลา่นีไ้ดม้ปีระสทิธภิาพมากเทา่ไหร่ องคก์รก็จะยิง่ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั สง่ผลดทีัง้ในแง่
การบรหิารงานทีไ่ดไ้อเดยีมาจากคนรุ่นใหม ่และยังรักษาคนเกง่ๆทีเ่ป็น Gen Y โดยเฉพาะอยา่งยิง่หลงัการเปิด AEC ในปี’58 ที่

การโยกยา้ยแรงงานจะเป็นไปอยา่งเสร ีเราจ าเป็นทีจ่ะตอ้งสรา้งแรงดงึดดูเพื่อรักษา Talent  ใหอ้ยูก่ับธรุกจิใหไ้ด”้ นางสาว วไิลพร 

กลา่ว 

 
 
Generation Y (Gen Y), Millennial Generation หรอื Generation M (Gen M) 

ผูท้ีเ่กดิระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – พ.ศ. 2538 โดยคนกลุม่นีเ้ตบิโตมาในยคุดจิติลั ทีเ่ต็มไปดว้ยการสือ่สารผา่นอเีมลล ์เทคโนโลยี

บนมอืถอื อนิเทอรเ์น็ต และ สือ่ออนไลน ์(Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และอืน่ๆอกีมาก) มคีวามเชือ่มั่นในความคดิ

เห็นของตนเองสงู มสีไตลก์ารใชช้วีติอยา่งสมดลุ (Work/Life Balance) 
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