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บทนํา

 ในศตวรรษที่ 21 ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆ ดาน ไมวาจะเปน เศรษฐกิจ สังคม 

เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม เหตุการณตาง ๆ ที่ เกิดขึ้นสงผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู ลักษณะและ

พฤติกรรมของกลุมคนที่เกิดในยุคเดียวกันหรือในชวงเวลาเดียวกัน (Generation) ใหมีลักษณะบุคลิกภาพ

และความสามารถที่แตกตางกันตามการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมที่แตกตางกัน 

มผีลทาํใหการแสดงออกหรอืพฤตกิรรมในการทาํงานแตกตางกนัดวย สภาพการแขงขนัและการเปลีย่นแปลง

อยางรวดเร็วของเทคโนโลยีอยูตลอดเวลานั้น ทําใหคนกลายเปนกลไกสําคัญขององคการในการสราง

ความไดเปรียบในการแขงขันบนเวทีโลก ผูบริหารองคการเริ่ม เห็นมองพนักงานเปน “ทุนมนุษย” ที่มีคา

ขององคการ แทนที่จะมองและปฏิบัติตอพนักงานเสมือนเครื่องจักร และถือเปนปจจัยการผลิตหรือเปน

คาใชจายขององคการเหมอืนในอดตี (Dragan,2005) คนในขององคการจงึเปนฟนเฟองทีส่าํคญัในการผลกัดนั

ใหองคการประสบความ สาํเรจ็กจิกรรมตาง ๆ  ทีค่นดาํเนนิการเพือ่ใหบรรลเุปาหมายนัน้ทาํใหองคการกลาย

เปนองคการที่มีชีวิต มีการสรางการเรียนรู ทักษะและนวัตกรรม ปจจุบันกลุมคนที่อยูรวมกันในองคการมี

ความแตกตางกันมาก เนื่องจาก การเกิดในยุคสมัยหรือในชวงเวลาที่แตกตางกัน องคการจึงควรตองรับมือ

กบัการเปลีย่นแปลงดงักลาวเพือ่รกัษาคนทีม่คีวามรูความสามารถใหอยูกบัองคการดวยการเขาใจคณุลกัษณะ

ของคน และทําการแปลงสภาพองคการใหสอดคลองกับคนยุคใหม โดยเฉพาะคนในกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

(Gen Y) ซึง่ขณะไดเขาสูระบบการทาํงานและบางสวนกาํลงักาวขึน้เปนระดบัผูบรหิารองคการ และยงัมอีกี

จาํนวนมากทีก่าํลงัทยอยเขาสูระบบการทาํงานจากรายงานการวจิยัของบรษิทัศนูยวจิยัเพือ่การพฒันาสงัคม

และธุรกิจ (SAB) พบวา กลุมประชากร Gen Y คือ ผูที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2523-2543 หรือมีอายุ ระหวาง 

18 ถึง 38 ป (ณ ป พ.ศ. 2561) มีจํานวนประมาณ 15 ลานคน คิดเปนรอยละ 22.56 ของประชากรทั้งหมด 

(กรมสุขภาพจิต, 2561) 
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วิวัฒนาการของทฤษฎีองคการ

 ภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 รูปแบบการจัดโครงสรางองคการมีความหลากหลาย แนวคิด

ทฤษฎีสะทอนใหเห็นความสัมพันธขององคการที่มีตอสภาพแวดลอม และอิทธิพลของสภาพแวดลอม

ทั้งภายในและภายนอกองคการ (อัมพร, 2556) ในอดีตมีการจําแนกจัดกลุมผูศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีองคการ

ที่หลากหลาย สรุป แนวคิดเกี่ยวทฤษฎีองคการในยุคตาง ๆ (Shafritz, M. & Ott, J., 2001) ไดดังนี้

  ทฤษฎีองคการสมัยเดิม (Classical Organization Theory)

 เริม่ขึน้เมือ่ปลายศตวรรษที ่ 19 ซึง่ยงัคงมอีทิธพิลมาจนถงึปจจบุนั สภาพแวดลอมของสงัคมยคุนัน้

เปนสังคมอุตสาหกรรม ทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม จึงมีโครงสรางที่แนนอน มีกําหนดกฎเกณฑอยางมี

ระเบยีบแบบแผน มุงเนนผลผลติมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ปราศจากความยดืหยุนมองมนษุยเสมอืน

เครื่องจักรกล (Mechanistic) นักคิดในยุคนี้ที่เปนที่รูจักและยอมรับกันอยางแพรหลาย เชน Frederick 

W. Taylor บิดาแหงการจัดการเชิงวิทยาศาสตร Henri Fayol ผูเสนอแนวคิดดานการบริหาร Max Weber 

นําเสนอแนวคิดทางการบริหารสําหรับองคการขนาดใหญ เรียกวา Bureaucracy ซึ่งยังมีการใชอยูจนถึง

ปจจุบัน

 ทฤษฎีองคการสมัยเดิมใหม (Neoclassical Organization Theory)

 เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม มีการพัฒนามาพรอมกับวิชาดานจิตวิทยา

และสังคม ใหความสําคัญในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร มองเห็นความสําคัญและคุณคาของมนุษย 

โดยเฉพาะการทดลองที่ Hawthorne ในโรงงาน Western Electric Company ในป ค.ศ. 1927-1932 

ภายใตการนําของ Elton Mayo (Fritz J. Roethlisberger, 1943) ทําใหผูทดลองเสนอทฤษฎีการบริหารเชิง

มนุษยสัมพันธ มุงใหความสนใจดานความตองการและความรูสึกของคนในองคการ อิทธิพลของกลุม 

และสังคมที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในองคการ การที่องคการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย 

ทําใหองคการมีความยืดหยุนลดความมีระเบียบกฎเกณฑขององคการสมัยดั้งเดิมลง แนวคิดของบุคคล

ที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีองคการสมัยเดิมใหมสงผลถึงทฤษฎีโครงสรางองคการในปจจุบัน เชน Munsterberg 

(1913) ศึกษาถึงพฤติกรรมของมนุษยและการจูงใจ โดยศึกษาเรื่องที่เกี่ยวกับจิตวิทยาและประสิทธิภาพใน

โรงงาน เพือ่ทีจ่ะเขาใจถงึเทคนคิทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสดุสาํหรบัโนมนาวจติใจหรอืดงึดดูใจคนงาน แนวคดิ

ของ Maslow (1943) เกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ สรุปไดวา มนุษยมีศักยภาพพอสําหรับที่จะชี้นําตัวเอง มนุษย

ไมอยูนิ่งแตจะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ และแสวงหาที่จะสนองความตองการที่หลากหลายใหกับ

ตนเอง โดยตองไดรบัความพงึพอใจจากความตองการพืน้ฐานเสยีกอนจงึจะผานขึน้ไปยงัความตองการขัน้สงู

ตามลําดับ McGregor (1957) ไดเสนอกระบวนการของการจูงใจ โดยทฤษฎี X มองวาพนักงานเกียจคราน 
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ไมสนใจทํางาน และตองมีการบังคับใหทํางาน สวนทฤษฎี Y มีแนวคิดวาพนักงานมีความคิดสรางสรรค 

มีความสนใจในการทํางานที่มีความสําคัญ

 ทฤษฎีองคการสมัยใหม (Modern Organization Theory)

 ทฤษฎีองคการสมัยใหม แนวการพัฒนาสูแนวคิดที่วาโครงสรางองคการไมไดมีวิธีเดียวที่ดีที่สุด 

“One Best Way” มุงเนนพัฒนาการออกแบบโครงสรางที่เหมาะสมที่สุด Bolman และ Deal (1997) 

เสนอมุมมองวา โครงสรางเหมาะสมที่สุดขององคการขึ้นอยูกับลักษณะงานขององคการ สภาพแวดลอม 

สินคาและบริการ และเทคโนโลยีในการผลิต และหากเมื่อไรมีปญหาที่เกิดจากขอบกพรองทางดาน

โครงสรางก็สามารถแกโดยการปรับปรุงโครงสราง ทฤษฎีองคการสมัยใหมจึงรวมหลักการทางวิทยาการ

หลายสาขาเขามาผสม ผสานกนั เรยีกวา สหวทิยาการ (Multidisciplinary Approach) เปนการรวมกนัของหลกั

ทางเศรษฐศาสตร พฤตกิรรมศาสตร และสงัคมศาสตรเขาดวยกนั  ทฤษฎอีงคการยคุใหมมองวาองคการนัน้

อยู ภายใตสภาวะแวดลอมที่เปนพลวัตร ดังนั้นการศึกษาองคการจึงควรศึกษาในระบบเปด (Open 

Perspective) มององคการเชิงระบบ (Systems Approach) และองคการตามสถานการณ (Situation or 

Contingency Approach) นักทฤษฎีองคการสมัยใหมเห็นวาโครงสรางองคการจึงควรเปนแบบมีชีวิต 

(Organic Organization) 

 ทฤษฎีองคการหลังสมัยใหม (Postmodern Organization Theory)

 แนวความคดิในยคุหลงัสมยัใหมมคีวามแตกตางหลากหลาย ปฏเิสธทฤษฎแีละแนวคดิทีเ่ปนสากล

จนไมอาจสรปุใหเหน็เปนแกนสาระเหมอืนกลุมแนวคดิในสมยักอนๆ นกัทฤษฎอีงคการหลงัสมยัใหมนาํเสนอ

แนวคิดใหมที่อยูดานตรงขามกับแนวคิดองคการสมัยใหม โดยกระบวนการรื้อสราง (Deconstruction) เพื่อ

ทําใหหลุดพนจากกรอบแนวคิดเดิม เปดรับเสียงสะทอนจากกลุมตางๆ ที่ไมเคยไดมีโอกาสในการแสดง

ความคิด เห็นไดเขามามีสวนรวมแสดงความเห็นและตัดสินใจในองคการ (อัมพร,2556)  ดังนั้น การพัฒนา

ควรไปมุงสูองคการในรปูแบบใหม เรยีกวา องคการลดการจาํแนกแตกตาง (De-differentiated Organization) 

ยึดหลักความชํานาญที่สามารถเปลี่ยนแปลงตามสถานการณเปนระบบองคการแบบมีชีวิต ไมตีกรอบ

การทํางานดวยแบบพิมพเขียว เสริมอํานาจการทํางานใหกับสมาชิกทุกคน (Empowerment ) มีการติดตอ

และประสานงานแบบเครือขาย (Clegg,1990 ; เรวัต,2549)

คุณลักษณะของคนแตละเจนเนอเรชั่น

 เจนเนอเรชัน่เปนเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัชวงอายแุละววิฒันาการทางสงัคมตามลาํดบัเวลา ประสบการณ

ทางประวัติศาสตรรวมกัน เกิดเปนการรวมตัวกันเปนรุนเดียวกัน (Mannheim,1952) นักวิชาการจึงให

ความสําคัญเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องเจนเนอเรชั่น ซึ่งเปนสิ่งจําเปนพื้นฐานในการทําความเขาใจโครงสราง
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ของสังคม การเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ผานกระบวนการตาง ๆ ของคนรุนใหมที่กําลังเขามาแทนคน

รุนเกา ความแตกตางของคนแตละเจนเนอเรชั่นทําใหเกิดความคิดสรางสรรคใหม ๆ กับสังคม ทั้งในระดับ

ครอบครัว หนวยงาน องคการและประเทศชาติ ดังนั้นการทําความเขาใจ ถึงความแตกตางระหวางคน

ในแตละเจนเนอเรชั่น ในเชิงคุณลักษณะ แนวความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ แนวโนมพฤติกรรมในการใช

ชีวิตและวิธีการทํางานของคนทุกยุคจนเขาใจ จะเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรและองคการ (Glass,

2007; Mannheim,1952; ทัศนี,2554)  

 คุณลักษณะที่แตกตางกันของคนในแตละชวงเวลา

 1. Generation B (Baby Boomer Generation) คอื คนทีเ่กดิระหวางป ค.ศ. 1946-1964 คนกลุมนี้

เกดิชวงหลงัสงครามโลกครัง้ทีส่อง ประเทศตาง ๆ ทัว่โลกเขาสูความสงบ จงึไดสงเสรมิใหมกีารเพิม่จาํนวน

ประชากร เพื่อเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาและฟนฟูประเทศหลังเหตุการณสงครามในยุค Baby Boom 

จึงมีประชากรเกิดใหมจํานวนมากและเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วจนกลายเปนประชากรกลุมใหญของโลก 

 คนยุค Baby Boom เติบโตขึ้นมาทามกลางความเปลี่ยนแปลงและแขงขัน โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อ

โลกพัฒนาไปสูยุคความเปนอุตสาหกรรม คนในยุคนี้ตองทํางานหนักมากขึ้น จึงเปนคนที่มีชีวิตเพื่อการ

ทํางาน มีความทุมเทกับการทํางาน เคารพกฎเกณฑระเบียบ มีความอดทนสูง ใหความสําคัญกับผลงาน 

มีความจงรักภักดีตอองคการอยางมาก  มีลักษณะนิสัยยึดมั่นถือมั่น ไมเปลี่ยนความคิดงาย ๆ บางครั้ง

จึงถูกมองวาเปนพวกอนุรักษนิยม  

 2. Generation X (Extraordinary Generation) คือ คนที่เกิดระหวางป ค.ศ. 1965-1976 ผลจาก

การสงเสริมใหเพิ่มจํานวนประชากรในยุค Baby Boom ทําใหเกิดความตระหนักวาทรัพยากรในโลกมีจํากัด

ไมเพียงพอที่จะจัดสรรใหทุกคน หากยังไมมีการควบคุมปริมาณประชากร อาจสงผลใหกระทบตอความ

เปนอยูของมวลมนุษย ดังนั้นในยุคนี้จึงเปนกระแสตีกลับจากยุค Baby Boom มีการควบคุมอัตราการเกิด

ของประชากร คน Gen-X เกิดมาในยุคที่โลกเริ่มมีความมั่งคั่งแลว จึงใชชีวิตอยางสุขสบาย มีพฤติกรรม

ชอบอะไรงาย ๆ ไมตองเปนทางการ ใหความสําคัญตอสัมพันธภาพทั้งเพื่อนรวมงานและครอบครัว ไมได

ยึดขนบธรรมเนียมประเพณี มีความยืดหยุนในการปรับตัวกับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป  

 คนยุค Gen-X มีทัศนคติดานการทํางานเปลี่ยนไปจากคนรุน Baby Boom สามารถใชเทคโนโลยี

ในการทํางานบางตามสมัย มีแนวคิดและการทํางานในลักษณะรูทุกอยางทําทุกอยางไดเพียงลําพังไมพึ่งพา

ใคร มคีวามคดิเปดกวาง พรอมรบัฟงขอตติงิเพือ่การปรบัปรงุและพฒันาตนเอง เตบิโตมาในยคุรอยตอของ 

Analog กับ Digital ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี สงผลทําใหสถาบันครอบครัวสั่นคลอน 

และความภักดีตอองคการเริ่มลดลง มีการยายงานบอยครั้งขึ้นเพื่อการเติบโตและสรางอนาคตใหม ยังมอง

นายจางอยางมิตรและคนที่มีบุญคุณ
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 3. Generation Y (Why Generation) คือ คนที่เกิดในระหวางปค.ศ. 1977-1999 คนกลุมนี้เติบโต

ขึ้นมาพรอมกับคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทามกลางความเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม 

สังคมและคานิยมที่แตกตางระหวางรุนปูยาตายาย (Baby Boom) กับรุนพอแม (Gen X) ยุคนี้เศรษฐกิจ

กําลังเติบโต ทําใหพอแมของคน Gen-Y คอนขางจะประสบความสําเร็จในชีวิตและมีฐานะดีขึ้น ประกอบ

กบัการควบคมุอตัราการเกดิของประชากร ทาํใหแตละครอบครวัมลีกูนอยหรอือาจจะมลีกูแคคนเดยีวจงึมกั

จะเลี้ยงดูอยางตามใจ คน Gen-Y มีลักษณะนิสัยชอบการแสดงออก มีความเปนมั่นใจในตัวเองสูง ไมชอบ

ถูกบังคับใหอยูกรอบ มีอิสระในความคิด ไมหวั่นกับคําวิพากษวิจารณ และมีความเปนสากล   

 คนยุค Gen-Y เติบโตมาพรอมกับการประชุม การระดมความคิดเห็น คนกลุมนี้ตองการความ

ชัดเจนในการทํางานวาสิ่งที่ทําจะมีผลตอตนเองและตอหนวยงานอยางไร ชอบทํางานเปนทีม ตางจากคน 

Gen-X ทีช่อบทาํงานคนเดยีว มคีวามสามารถในการทาํงานทีเ่กีย่วกบัการตดิตอสือ่สารเปนอยางด ีชอบงาน

ดานไอที มีความคิดสรางสรรค และยังสามารถทํางานหลายๆอยางไดในเวลาเดียวกัน แตจะไมคอยอดทน 

มีความคาดหวังในการทํางานสูงและตองการไดรับผลตอบแทนสูงเชนกัน มีความสมดุลในการจัดสรร

เวลาให งานและชีวิตสวนตัว ไมหมกมุนอยูกับงานเหมือนกับคนรุนกอน และไมมีความภักดีตอองคการ

พรอมที่จะเปลี่ยนงานตลอดเวลา

 4. Generation Z หรือ Millennium คือ คนที่เกิดในปค.ศ. 2000 เปนตนไป คนกลุมนี้โตมา

พรอมกับคอมพิวเตอรและโทรศัพทมือถือ อาจเรียกกลุมคนเหลานี้วา iGeneration Digital Generation 

หรือ Silent Generation เนื่องจากการสื่อสารระหวางคนกลุมนี้สวนใหญเปนการสื่อสารผานขอความบน

หนาจอมือถือหรือคอมพิวเตอรแทนการพูด มีความเปนตัวของตัวเองสูง ไมคอยชอบเดินทางหรือออกไป

นอกบาน ใหความสําคัญกับความเปนสวนตัวคอนขางมาก 

 คนยุค Gen-Z เปนกลุมคนที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงานในอนาคตอันใกล คติในการทํางานที่

สําคัญ คือ ความโปรงใส ความยืดหยุน ความมีอิสระ และการพึ่งตนเองในการทํางาน การที่องคการบังคับ

ให Gen-Z ทํางานในบรรยากาศการทํางานแบบเดิม จะทําใหคนกลุมนี้เกิดความอึดอัด และหงุดหงิดใน

การทํางาน ทําใหทํางานอยางไมมีประสิทธิภาพ และขาดความตั้งใจในการทํางาน การใช Social Networks 

ถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ตองมีในที่ทํางาน

องคการแบบมีชีวิตกับคนเจนเนอเรชั่นวาย

 จาการศึกษาวิวัฒนาการของทฤษฎีองคการแตละยุคสมัย พบวามีการพัฒนาการไปตามยุคสมัย

และบริบทที่แตกตางกันตามชวงเวลา อนาคตอันใกลองคการกําลังจะกลายเปนยุคของคน Gen-Y ซึ่งเปน

กลุมคนที่มีคุณลักษณะ อุปนิสัยที่ตางจากคนยุคกอน กลุมนี้เติบโตมาพรอมกับคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี 

โครงสรางองคการจึงควรมีการปรับเปลี่ยนใหมีความสอดคลองกับลักษณะของคนในองคการดวย 
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โดยการพัฒนาจากองคการแบบจักรกล (Mechanistic Organization) มาเปนองคการแบบมีชีวิต (Organic 

Organization) ลดขอจํากัดของระบบ Bureaucracy ที่ไมมีความยืดหยุนไปสูความยืดหยุน กระจายอํานาจ

และการตดัสนิใจไปสูพนกังานระดบัลางและเนนการทาํงานเปนทมี เปนองคการทีมุ่งเนนความมชีวีติจติใจ 

เนื่องจากองคการ เปนสถานที่รวมกันของมนุษย มีชีวิตจิตใจ มีความหลายหลากและแตกตางกัน 

ตารางแสดงความสัมพันธของลักษณะของคนเจนเนอเรชั่นวายกับองคการแบบมีชีวิต

ลักษณะของคน Gen-Y ลักษณะขององคการแบบมีชีวิต

ลักษณะการ

ทํางาน

ตองการความชัดเจนในการทํางาน สามารถ

ทางดานคอมพิวเตอร ทํางานไดหลากหลาย

และหลายๆอยางไดในเวลาเดียวกัน มีความ 

คิดสรางสรรค ตองการงานที่มีความทาทาย

เนนการจัดงานใหเปนกลุม ใชคนนอยลง 

รวมงานหลาย ๆ อยางไวในหมวดเดียวกัน 

(job enlargement) คนเดียวสามารถทํางาน

ไดหลายอยางในกลุมงานนั้น

การกระจาย

อํานาจ

ตองการความเปนอิสระทางความคิด กลา

แสดงออก ตองการมีสวนรวมในการทํางาน

และชอบทํางานเปนทีม

องคการมีการกระจายอํานาจ ลดขั้นตอน

การปฏิบัติงาน สายบังคับบัญชาสั้นลงทําให

องคการเปลี่ยนจากองคการแบบสูงเปนแบบ

แบนราบ (Flat Organization)

กฎระเบียบ ไมชอบถูกบังคับใหอยูในกรอบและไมชอบ

เงื่อนไข จะพอใจอยางมากถาสามารถเลือก

เวลาทาํงานตามความสะดวกของตนเอง หรอื

ทาํงานจากสถานทีอ่ืน่ได เชน ทีบ่าน หรอืนอก

สถานที่ทํางาน โดยยึดผลงาน

มีความยืดหยุนสูง กฎระเบียบเปนเพียง

เครื่องมือไปสูเปาหมายขององคการเทานั้น

การจูงใจ มคีวามคาดหวงัในการทาํงานสงู ตองการการ

ยอมรับ และตองการไดรับคาตอบแทนสูง

เนนการจูงใจดวยรางวัล ทั้งที่เปนตัวเงิน ไม

เปนตัวเงินและรางวัลที่เปนคุณคาทางสังคม

ความสัมพันธ เติบโตมาพรอมกับการประชุม ระดมความ

คิดเห็น มีความสามารถในการติดตอสื่อสาร 

ชอบการทํางานเปนทีมและชอบชวยเหลือ

สังคม สนใจสิ่งแวดลอม ใหความสําคัญตอ

สัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน

เนนการประสานงานและความร วมมือ

มากกวาการออกคาํสัง่ ความสมัพนัธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนแบบ

เพื่อนรวมงาน มีระบบการทํางานเปนทีม ทุก

คนในทีมมีความเทาเทียมกัน ผูบังคับบัญชา

มีบทบาทเปนผูนําทีมเทานั้น
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ลักษณะของคน Gen-Y ลักษณะขององคการแบบมีชีวิต

ผูนํา มีความมั่นใจในตัวเองสูง สามารถรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงไดดี กลาคิดหลาแสดงออก 

ตองการมีสวนรวม จึงตองการผู นําแบบ

ประชาธิปไตย มีความรูความสามารถ

ตองการผูนําแบบประชาธิปไตย แบบมีสวน

รวม มีการใชเหตุผล มีการตัดสินใจแบบมติ

เอกฉันทที่ทุกคนเห็นพองตองกัน ยอมรับ

ความคิดเห็นของผูอื่น ใหความสําคัญตอการ

มีสวนรวม

การสื่อสาร มีความสามารถในการสื่อสารไดดีในรูปแบบ

ตาง ๆ โดยเฉพาะทาง ดานใชคอมพิวเตอร

และอินเทอรเน็ต สื่อสารไดแบบทุกทิศทาง

สือ่สารทัง้แนวดิง่และแนวนอน สือ่สารหลาย

ทิศทาง ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ 

มีการสื่อสารแบบเปด แบบเปนสายใยหรือ

เครือขาย

 จากตารางขางตน หากพิจารณาความสัมพันธของลักษณะของคน Gen-Y กับองคการแบบมี

ชีวิต สามารถนําไปพัฒนาไปสูพื้นฐานของทฤษฎีองคการหลังสมัยใหม เพื่อใหสอดคลองกับคุณลักษณะ

ของคนรุนใหม โดยผูบริหารควรรับโครงสรางองคการใหสอดรับกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของคน 

มองคน Gen-Y ตามทฤษฎี Y คือ มีความขยัน การมอบหมายงานควรกําหนดหนาที่การงานที่ชัดเจน 

ทาทายความสามารถ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก คิดสรางสรรค จึงควรเปดโอกาสใหคน 

Gen-Y มีสวนรวมในการบริหารงาน การออกแบบโครงสรางองคการที่เหมาะสม Gen-Y ควรพิจารณา

จากองคประกอบพื้นฐาน 3 องคประกอบ ดังนี้

 1. ความซับซอนทางโครงสราง (Complexity) ควรมีการแบงหนาที่ชัดเจนตามความเชี่ยวชาญ 

เนนการจัดงานเปนกลุมเพื่อใหมีการทํางานที่หลากหลาย ลดความนาเบื่อหนายการที่ตองทํางานซํ้า ๆ 

มอบหมายงานที่ทาทายและแปลกใหมใหคน Gen-Y ดวย ลดจํานวนลําดับชั้นของสายการบังคับบัญชา

จัดโครงสรางองคการใหงายและแบบราบที่สุด และอาจตองลดขนาดองคการใหเล็กลงเพื่อความคลองตัว

 2. ความมีระเบียบกฎเกณฑ (Formalization) การมีระเบียบกฎเกณฑเปนสิ่งที่ชวยในการควบคุม

เพื่อไมใหเกิดความยุงเหยิงในองคการ แตองคการควรตองมีความยืดหยุนและใหความสําคัญกับองคการที่

ไมเปนทางการ เนื่องจากมนุษยชอบสังคมและอยูกันเปนกลุม องคการที่ไมเปนทางการจึงมีผลตอความคิด

สรางสรรคและประสิทธิภาพในการทํางาน คน Gen-Y ไมชอบถูกบังคับใหอยูในกรอบและไมชอบเงื่อนไข 

อาจมีระบบการทํางานที่บานโดยไมตองเขาสํานักงาน 

 3. การรวมอํานาจ (Centralization) คน Gen-Y มีอิสระทางความคิด กลาแสดงออก ชอบทํางาน

เปนทมี ตองการมสีวนรวมในการทาํงาน องคการจงึควรใหความสาํคญัของการกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ 
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ซึ่งทําใหองคการแปลงสภาพจากองคการแบบแนวสูงมาเปนองคการแบนราบ สงผลใหคนในองคการ

มีความใกลชิดกันมากขึ้น

บทสรุป

 แมวาปจจุบันองคการไดใหความสําคัญกับรุนใหม แตในความจริงแลวองคการยังเปนแหลงรวม

ของคนหลายรุนหลายวยัหลากหลายความคดิทีต่องมาทาํงานรวมกนั ความแตกตางระหวางคนหลากหลาย

เจนเนอเรชั่น โดยเฉพาะคน Gen-X ซึ่งปจจุบันสวนใหญอาจจะเปนเจาของกิจการ ผูบริหารระดับสูง

ผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานกับคน Gen-Y ความแตกตางมักนํามาซึ่งความไมเขาใจกันจนกอตัว

เปนความขัดแยงในที่สุด แตบางครั้งความแตกตางอาจเปนกุญแจแหงความสําเร็จในการบริหารจัดการ

องคการ เพียงขอใหเปดใจทําความรูจักคนแตละรุนใหลึกซึ้งก็จะไดแนวทางการบริหารจัดการที่เหมาะสม

ขององคการ หากเลือกที่จะสื่อสารไดอยางถูกชองถูกกลุม องคการก็อาจจะไดอะไรใหม ๆ จากคน Gen-Y 

อยางคาดไมถึง ดังนั้นนอกเหนือจากการแปลงสภาพองคการใหเหมาะสมตามที่กลาวขางตนแลว สิ่งที่

ผูบริหารควรทํา คือ ทําความเขาใจธรรมชาติที่แทจริงของคน Gen-Y และสื่อสารทําความเขาใจตั้งแต

เริ่มรับเขาทํางานในเรื่องตาง ๆ เชน การยืดหยุนเวลาทํางาน หรือทํางานอยูที่บานไดโดยผลงานตองมี

ประสิทธิภาพเหมือนเดิมหรือดีกวา ผูบริหารระดับสูงหรือคนที่มีอํานาจในการแกปญหาตองเปดโอกาส

ใหเขาถึงตัวได เพราะคน Gen-Y ตองการคําตอบจากคนที่แกปญหาไดจริงและมีความรวดเร็ว นอกจากนี้

คน Gen-Y มักถูกมองวาไมเคารพผูอาวุโสกวา การปฏิสัมพันธกับคนในองคการไมคอยดีไมสนใจลําดับ

หรือการบังคับบัญชา ดังนั้นผูบริหารจึงควรแนะนําใหเขารูจักแยกแยะสิ่งที่เปนประโยชนและไมเปน

ประโยชนจากการปฏิบัติตน สุดทายในการปรับองคการใหสอด คลองกับบริบทของแตละองคการ ควรทํา

อยางคอยเปนคอยไป การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กทีละนอยนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ สรางสิ่งใหม ๆ 

และนวัตกรรมใหม ๆ อยูตลอดเวลา
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