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บทคัดย่อ

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนวรรณกรรมและวิเคราะห์ปจจัยส�าคัญใน

	 การจัดการพลังงานและการจัดการธุรกิจ	 โดยใช้การวิเคราะห์เชิงปริมาณและ

	 คุณภาพ	 และมุ่งเน้นการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับผลกระทบด้านทรัพยากร

	 มนุษย์ของกลุ่มคนวัยท�างานที่แตกต่างกัน	 ซ่ึงทรัพยากรมนุษย์เปนปจจัยส�าคัญ

	 ในการเพิม่ประสทิธภิาพการจัดการพลังงานและการจัดการธุรกจิ	เพ่ือให้องค์การ

	 บรรลเุป้าหมายทีต่ัง้ไว้อย่างมัง่คัง่และยัง่ยนืภายใต้วกิฤตเิศรษฐกจิและสถานการณ์

	 ที่ไม่แน่นอน	 โดยเสนอแนวทางปฏิบัติ	 5	 แนวทางส�าหรับผู้บริหารและฝาย

	 ทรัพยากรมนุษย์น�าไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มคนวัยท�างานที่

	 แตกต่างกัน	 แนวทางปฏิบัติ	 5	 แนวทางประกอบด้วย	 1.	 ต้องตระหนักถึง

	 ความส�าคญัและศกึษาทรัพยากรมนษุย์อย่างลึกซ้ึง	สามารถใช้ศลิปะในการท�างาน

	 ร่วมกันกับกลุ่มคนวัยท�างานที่แตกต่างกัน	 ให้ความส�าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์

	 มากกว่าผลส�าเร็จของงาน	 สร้างบรรยากาศที่ดีในสถานที่ท�างาน	 2.	 ต้องเข้าใจ

	 และหมั่นศึกษาถึงความแตกต่าง	ความคาดหวัง	เป้าหมาย	พฤติกรรม	และภาวะ

	 ทางอารมณ์ของกลุ่มคนวัยท�างานที่แตกต่างกัน	 รวมถึงพฤติกรรมของกลุ่มคน

	 วัยท�างานท่ีเกิดข้ึนตามกระแสสังคม	 3.	 ต้องวิเคราะห์และก�าหนดคุณสมบัติ

ปัจจัยส�ำคัญในกำรจัดกำรพลังงำนและกำรจัดกำรธุรกิจ : 
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●  	วิภารัตน์	ชมดง	 ●

	 ต�าแหน่งงาน	 อัตราค่าตอบแทน	 สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น	 ๆ	 หน้าท่ีความ

	 รับผิดชอบ	 และตารางแสดงความก้าวหน้าในต�าแหน่งงานให้ชัดเจนและโปร่งใส	

	 สร้างสมดุลในการท�างาน	 4.	 ต้องฝกทักษะในการสื่อสารกับกลุ่มคนวัยท�างาน

	 ท่ีแตกต่างกนั	ฝกเปนผูฟ้งทีดี่มากกว่าเปนผูพ้ดูทีส่ร้างแรงกดดัน	5.	ต้องเปดโอกาส

	 และสร้างวัฒนธรรมองค์การให้เหมาะสมกับกลุ่มคนวัยท�างานที่แตกต่างกัน	

	 เหมาะสมกับสภาพความเปนจริง	 มีความเท่าเทียมในการท�างาน	 ส่งเสริมโอกาส

	 ท�างานที่มีความท้าทาย	และพร้อมในการยอมรับการปฏิเสธค�าสั่งที่อาจเกิดขึ้น	

คําสําคัญ	:	การจัดการพลังงาน, การจัดการธุรกิจ, ทรัพยากรมนุษย์, กลุ่มคนวัยท�างานที่แตกต่างกัน

Abstract

	 The	 purposes	 of	 this	 article	 are	 1)	 to	make	 a	 literature	 review	

	 focusing	on	human	resources	impact	of	different	working	age	groups,	

	 2)	to	analyze	the	key	factors	in	energy	and	business	management	

	 using	 quantitative	 and	 qualitative	 analyses,	 and	 3)	 to	 propose	

	 five	guidelines	to	the	executives	and	human	resources	departments	

	 to	cope	with	the	differences	in	working	age	groups	so	as	to	optimize	

	 the	energy	and	business	management	and	to	achieve	their	goals	

	 in	a	prosperous	and	sustainable	manner	under	the	economic	crisis	

	 and	 uncertain	 situation.	 The	 five	 guidelines	 are	 (1)	 recognizing	

	 the	importance	of	the	depth	for	human	resources	study,	being	able	

	 to	apply	the	art	of	collaboration	with	different	working	age	groups,	

	 prioritizing	human	 resources	over	work	outcomes	and	creating	a	

	 positive	 atmosphere	 in	 the	 workplace,	 (2)	 understanding	 and	

	 constantly	monitoring	the	differences,	expectations,	goals,	behaviors	

	 and	emotional	 states	of	different	working	age	 groups,	 especially	

	 their	social	trends,	(3)	analyzing	and	determining	the	job	qualifications,	

	 remuneration	rates	for	specific	responsibilities	and	having	a	clear	

	 and	transparent	progressive	table	for	job	positions,	(4)	possessing	

	 communication	skills	in	dealing	with	different	working	age	groups,	

	 and	(5)	providing	equal	opportunities	and	creating	an	organizational	
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	 culture that is suitable for different working age groups in real 

	 situation, encouraging and challenging them in their work performance 

	 as well as being prepared to accept potential rejections from the 

	 personnel.

Keywords:	Energy Management, Business Management, Human Resources, Different 

	 Working Age Groups
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●  วิภารัตน์ ชมดง  ●

บทน�ำ

	 บทความนีจ้ะส�ำรวจและวเิคราะห์ว่าทรพัยากรมนุษย์มบีทบาทอย่างไรในการเพ่ิมประสทิธภิาพ

ในการจัดการพลังงานและการจัดการธุรกิจ โดยการจัดการพลังงาน (Energy Management) เป็น

กลไกส�ำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของโลก ในภาคอุตสาหกรรมมักจะนึกถึงการบริหารจัดการ

พลังงานและระบบสาธารณูปโภคในธุรกิจของตนเอง ตั้งแต่การออกแบบ การวางแผน การจัดการ

ในการใช้พลังงานที่เหมาะสมตามมาตรฐานของกระทรวงพลังงาน และกระทรวงอุตสาหกรรมอย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การจัดการพลังงาน มีความหมายถึง ระบบการด�ำเนินงานภายใน

องค์การ ซึ่งประกอบด้วย บุคลากร ทรัพยากร นโยบาย และขั้นตอนการด�ำเนินการ โดยมีการท�ำงาน

ประสานกันอย่างมีระเบียบและแบบแผนเพื่อปฏิบัติงานที่ก�ำหนดไว้ หรือเพื่อให้บรรลุหรือรักษา

เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ (กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน (พพ.) กระทรวงพลังงาน, 

2560) ส่วนการจัดการธุรกิจ หมายถึง กระบวนการที่ต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์ของคนตั้งแต่ 2 คน

ขึ้นไปเพื่อท�ำการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ และการควบคุมธุรกิจ โดยอาศัยปัจจัย 4 ด้าน 

ได้แก่ ทรพัยากรมนษุย์ วตัถุดบิ/เครือ่งจกัร/เงนิ การจดัการ และวธีิการปฏบิตังิาน (Koontz,O’Donnel 

and Weihrich: 2010)

ภาพที่ 1 หลักส�ำคัญของการจัดการพลังงาน

ที่มา : กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน (พพ.) กระทรวงพลังงาน 

การควบคุมคุณภาพของพลังงาน
- การวิเคราะห์คุณภาพไฟฟ้า
- การป้องกันโหลด

การประหยัดพลังงาน
- การปรับพาวเวอร์แฟคเตอร์
- การควบคุมมอเตอร์

การควบคุมการใช้พลังงานและบิลลิ่ง
- ใช้พลังงานเมื่อไหร่?
- ใช้พลังงานที่ไหน?

การรับประกันความแน่นอนของพลังงาน
- ควบคุมความแน่นอนของพลังงาน
- การเลือกใช้แหล่งพลังงาน

การควบคุมการใช้พลังงานนํ้า แก๊สและอื่นๆ
- อุปกรณ์การควบุคม
- การวิเคราะห์

การวิเคราะห์และการควบคุม

การรับประกันการจ่ายและการประหยัดพลังงาน

ผลประโยชน์ทางสิ่งแวดล้อมและทาง

➧
➧
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ปัจจัยการจัดการพลังงาน	

	 1.	การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Management) หมายถึง การจัดการ

ให้ผู้บริหาร ตลอดจนพนักงานทุกคนตระหนักถึงความส�ำคัญของการจัดการพลังงาน มีการสนับสนุน

ให้ผู้บริหารและพนักงานทุกคนในทุกระดับมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์พลังงานในหน่วยงาน มีการจัด

ฝึกอบรม การทบทวนนโยบาย และสนับสนุนให้ทุกฝ่ายในองค์การมีโอกาสในการน�ำเสนอแผนการ

อนุรักษ์พลังงานอย่างสม�่ำเสมอ

	 2.	การจัดการทรัพยากรด�ำเนินการ (Operating Resources Management) หมายถึง

การจัดการทรัพยากรด�ำเนินการ อันได้แก่ วัตถุดิบ เครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ ระบบสาธารณูปโภค 

ฯลฯ อย่างมีประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตต้ังแต่กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดท้าย

ของการด�ำเนินกิจกรรมทางธุรกิจ และการจัดการทรัพยากรด�ำเนินการดังกล่าวจะต้องให้ประโยชน์

ต่อทรัพยากรมนุษย์ท้ังในด้านการจัดหา การเก็บรักษา การซ่อมแซม การใช้อย่างประหยัด รวมทั้ง

การสงวนรักษา เพื่อให้ทรัพยากรนั้นสามารถให้ประโยชน์อย่างยาวนานตามความต้องการ และ

ตามแบบแผนที่ก�ำหนดไว้ 

	 3.	นโยบายการด�ำเนินการ (Operating Policies) หมายถึง การก�ำหนดนโยบายการด�ำเนิน

การจัดการพลังงานตามปรัชญา วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์การ มีการทบทวนนโยบาย เป้าหมาย 

แผนการอนรุกัษ์พลงังานอย่างน้อยปีละ 1 ครัง้ ซ่ึงต้องสอดคล้องกบัพระราชบญัญติัการส่งเสริมอนรัุกษ์

พลังงาน กระทรวงพลังงาน รวมถึงการส่งเสริมให้ใช้วัสดุอุปกรณ์ที่อนุรักษ์พลังงาน 

	 4.	ขั้นตอนในการท�ำงาน (Procedures) หมายถึง ผู้บริหารและพนักงานทุกคนจะต้องมีส่วน

ร่วมในการพัฒนาประสิทธิภาพการอนุรักษ์พลังงาน เพ่ือก่อให้เกิดการใช้พลังงานให้น้อยท่ีสุดแต่

เกิดประโยชน์ ตามความต้องการและตามนโยบายที่ก�ำหนดไว้ และควรจะต้องมีการทบทวน ติดตาม 

ตรวจสอบขั้นตอนในการท�ำงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหา

ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต
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●  วิภารัตน์ ชมดง  ●

ปัจจัยการจัดการธุรกิจ

	 1.	ทรัพยากรมนุษย์ (Men) หมายถึง คนงาน พนักงาน หรือผู้บริหาร รวมทั้งบุคลากรจาก

ภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการด�ำเนินกิจกรรมขององค์การ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากร

ทีม่ค่ีาสงูสดุและมคีวามส�ำคญัสงูสดุต่อทกุองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครฐัหรือภาคเอกชน เพราะการด�ำเนนิ

การใด ๆ ก็ตามตั้งแต่การวางแผน การจัดองค์การ การส่ังการ การอ�ำนวยการ และการควบคุม 

ล้วนจะต้องเก่ียวข้องกบัทรพัยากรมนษุย์ อาจกล่าวได้ว่าการจดัการทรพัยากรมนษุย์ต้ังแต่การวางแผน

อัตราก�ำลัง การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การธ�ำรงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์และทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการด�ำเนินธุรกิจ

	 2.	วัตถุดิบ, เครื่องจักร, เงิน (Materials, Machines, Money)

		  2.1	วัตถุดิบ (Materials) หมายถึง วัตถุดิบที่น�ำมาใช้ในการผลิตสินค้าหรือบริการเพื่อ

น�ำสินค้าหรือบริการเข้าสู่กิจกรรมการตลาดไปยังกลุ่มผู้บริโภค 

		  2.2	เครื่องจักร (Machines) หมายถึง เครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณ์ผลิตขนาดใหญ่ที่

น�ำมาใช้อ�ำนวยความสะดวกในการผลติสนิค้าและบริการ เป็นส่ิงท่ีน�ำมาช่วยให้ทรัพยากรมนษุย์ท�ำงาน

ได้ง่ายขึ้น 

		  2.3	เงิน (Money) หมายถึง สินทรัพย์ที่เป็นเงินสด ธนบัตรหรือเหรียญกษาปณ์ หรืออื่นใด

ที่มีรูปแบบเงินสด การจัดการทรัพยากรด�ำเนินการด้านเงินสดเป็นเรื่องที่ส�ำคัญในการที่จะควบคุม

ภาพที่ 2 การจัดการพลังงาน

ที่มา : กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน (พพ.) กระทรวงพลังงาน
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และจัดสรรเงินสดด้วยการใช้อย่างประหยัดและใช้ในสิ่งที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามความจ�ำเป็น

และความเป็นจริง

	 3.	การจัดการ (Management) หมายถึง การที่ผู้บริหารก�ำหนดปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ

และนโยบายการจัดการธุรกิจในด้านต่าง ๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ได้แก่ 

		  3.1	ด้านการตลาด (Marketing Management) มุ่งเน้นการจัดการเพื่อสร้างความส�ำเร็จ

ความมั่งคั่งยั่งยืนของธุรกิจด้านการตลาดอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะ

การสร้างยอดขาย รายได้ และชื่อเสียงของบริษัทในระยะยาว มีการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ วางแผน

การด�ำเนินการและติดตามผลอย่างต่อเนื่อง มีการปรับปรุงและปรับกลยุทธ์การตลาดให้เหมาะสม

กับสถานการณ์และความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

		  3.2	ด้านการผลติ (Production Management) มุง่เน้นการจดัการในการแสวงหาวตัถดุบิ

เพือ่น�ำวตัถดุบิเข้าสูก่ระบวนการผลติทีอ่อกแบบอย่างเป็นระบบ มกีารใช้เคร่ืองมอื เครือ่งจักรท่ีทนัสมยั 

รวมถงึมกีารแสวงหาแหล่งวตัถดุบิทีเ่หมาะสมเพ่ือช่วยในการแปลงวตัถุดิบต่าง ๆ  เป็นสินค้าและบริการ

ที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริโภคอันน�ำไปสู่ยอดขายและผลก�ำไรของธุรกิจ

		  3.3 ด้านการเงนิ (Financial Management) มุง่เน้นการจัดการในการหมนุเวยีนสินทรัพย์ 

หนี้สินและส่วนของเจ้าของเพื่อน�ำมาใช้ในการด�ำเนินธุรกิจโดยมีการวิเคราะห์การหมุนเวียนของ

เงินสด รวมถึงความเสี่ยงที่เกิดขึ้นจากการด�ำเนินธุรกิจ

	 4.	วิธีการปฏิบัติงาน (Methods) หมายถึง กระบวนการ วิธีการ รูปแบบหรือขั้นตอนในการ

ท�ำงานที่มอบหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับ ซึ่งต้องมีการวางแผน การจัดการ 

การจัดหา การก�ำหนดงบประมาณ แนวทางการปฏิบัติงาน การติดตาม การทบทวน การควบคุมและ

ตรวจสอบอย่างต่อเนื่องและมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากร

ในทุกระดับขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล อันเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น พร้อมกับการป้องกันมิให้เกิดปัญหาขึ้น

ในอนาคต
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	 ในทางทฤษฎีและทางปฏิบตัจิะเห็นได้ว่าปัจจัยการจัดการพลังงาน มีลักษณะเดียวกนักบัปัจจัย

การจัดการธรุกจิ เพือ่การเข้าใจความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการพลงังานและการจดัการธรุกจิได้

สะดวกขึ้น ผู้เขียนได้แสดงให้เห็นในภาพท่ี 4 ตารางเปรียบเทียบปัจจัยการจัดการพลังงานกับปัจจัย

การจัดการธุรกิจท่ีต้องปฏิบัติในทิศทางเดียวกันโดยให้ความส�ำคัญต่อทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก 

ซึ่งเหมือนกันกับการหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) หรือปัจจุบันใช้ค�ำว่า

การหล่อหลอมค่านิยมองค์การ (Corporate Value) อันเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การและฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์พยายามที่จะน�ำมาใช้เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงานแบบ Matrix โดยมุ่งเน้น

การสร้างทีมงาน (Teamwork) ในกลุ่มคนวัยท�ำงานท่ีแตกต่างกันท่ีพร้อมในการปฏิบัติงานภายใต้

วิกฤติเศรษฐกิจและสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน ซึ่งการด�ำเนินการดังกล่าวจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด

กับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร และผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อม 

จึงเปรียบเทียบได้ว่าการจัดการพลังงานก็คือการจัดการธุรกิจนั่นเอง

การจัดการพลังงาน (Energy Management) การจัดการธุรกิจ (4 Ms in Management)

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์

การจัดการทรัพยากรด�ำเนินงาน วัตถุดิบ, เครื่องจักร, เงิน

นโยบายการด�ำเนินงาน การจัดการ

ขั้นตอนการท�ำงาน วิธีการปฏิบัติงาน

ภาพที่ 4	ตารางเปรียบเทียบปัจจัยการจัดการพลังงานกับการจัดการธุรกิจโดยการค้นคว้าและเรียบเรียง

	 จากผู้เขียน

ภาพที่ 3 4 Ms IN MANAGING BUSINESS โดยการค้นคว้าและเรียบเรียงจากผู้เขียน
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	 จากข้อมูลข้างต้นผู้เขียนได้แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันของปัจจัยด้าน 

“การจัดการพลังงาน” และ “การจัดการธุรกิจ” ซึ่งปัจจัยที่น�ำมาประกอบมีความเชื่อมโยงกันอย่างมี

ปฏิสัมพันธ์กัน โดยเป้าหมายสูงสุดของการก�ำหนดปัจจัยต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน คือการท�ำให้

ผูป้ฏิบตังิาน ผูบ้ริหาร ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ ผูม้ส่ีวนได้เสยี และองค์การของตนมคีวามม่ังค่ัง และยัง่ยนื 

(Prosperity and Sustainability) ซึง่ปัจจยัทีม่คีวามส�ำคญัมากทีส่ดุต่อความส�ำเรจ็และความล้มเหลว

ในการจดัการพลงังานและการจดัการธรุกจิขององค์การตามความคดิของผูเ้ขยีน คอื “ทรพัยากรมนษุย์ 

(Human Resources-MEN)” สังเกตจากการจัดล�ำดับที่แสดงในภาพที่ 4 ปัจจัยด้านทรัพยากร

มนุษย์จะถูกจัดให้เป็นปัจจัยแรกของภาคทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการพลังงานและการจัดการธุรกิจ

ดงัน้ันองค์การต้องมกีารจัดการทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นระบบ ตัง้แต่กระบวนการวางแผนอัตราก�ำลงัคน 

การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุเข้าท�ำงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์ 

การปฐมนิเทศ ฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ

ทกัษะ ประสบการณ์ การปรบัความคดิ (Mindset) และเสริมแรงเชงิบวก (Positive Reinforcement)

ในการท�ำงานให้ทรัพยากรมนุษย์เหล่าน้ันเพ่ือให้เขาเหล่านั้นได้ใช้ศักยภาพที่ตนมีอยู่อย่างเต็มที่

จนน�ำไปสูป่ระสิทธภิาพและประสทิธิผลในการปฏบิติังานภายใต้สถานการณ์ทีไ่ม่แน่นอนในปัจจุบันและ

ในอนาคต ด้วยเหตุผลข้างต้นผู้เขียนจึงมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นปัจจัยส�ำคัญ

ที่สุดของการจัดการพลังงานและการจัดการธุรกิจ 

ปัจจยัด้านทรพัยากรมนุษย์ตัวแปรส�ำคัญท่ีสดุต่อการจดัการพลงังานและการจดัการธรุกิจ

	 จากการท่ีผูเ้ขยีนได้ทบทวนวรรณกรรม งานวจิยัและบทความวชิาเกีย่วกบัปัจจยัด้านทรพัยากร

มนุษย์พบว่า ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการพัฒนาและศึกษาต่อเนื่องเพราะมีผลต่อศักยภาพ

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (จุฑารัตน์ เพ็ชรสุวรรณ, 2560: 62) สมรรถนะของทรัพยากร

มนุษย์ส่งผลการต่อปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก (บัณฑิตา เพิ่มเดช, 2564: 13) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 

(มินตา ขวัญงาม, 2563: บทคัดย่อ) อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโดยมีสมรรถนะเป็นตัวแปรส่งผ่าน (จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงค์, 2565: บทคัดย่อ) จึงท�ำให้

ผู้เขียนเชื่อมั่นว่าปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ส�ำคัญท่ีสุดต่อการจัดการพลังงานและการจัดการธุรกิจ 

ปัจจุบนัน้ีทรพัยากรมนษุย์ทีป่ฏิบัตงิานในองค์การต่าง ๆ  ทัว่โลกไม่ใช่เพียงแค่ในประเทศไทยจะมคีวาม

หลากหลายกันในเรื่องเพศ วัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์ และรุ่น (Generation) ทั้งอยู่ในวัยท�ำงาน 

(กรมอนามัย, 2566) และวัยเกษียณ ที่ยังมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ จึงเป็นความท้าทาย 

ที่ผู้บริหารจะต้องเผชิญและปรับตัวให้ได้กับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึ้น 
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ภาพที่ 5 ข้อมูลวัยทำ�งาน ปี 2566

ที่มา : ฐานข้อมูลกลาง กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ระบบ Health Data Center (ทะเบียนราษฏร์) 

ปี 2566

ภาพที่ 6 ข้อมูลการท�ำงานของผู้สูงอายุในประเทศไทย ปี 2566

ที่มา : ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ
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	 จากข้อมูลเชิงสถิติกลุ่มคนวัยท�ำงานและกลุ่มการท�ำงานของผู้สูงอายุในประเทศไทยปี 2566 

(ส�ำนักงานสถติแิห่งชาต,ิ 2566) ท�ำให้ผูบ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรมนษุย์จ�ำเป็นต้องศกึษาถงึพฤตกิรรม

การด�ำเนินชีวิตที่แตกต่างกันออกไปของทรัพยากรมนุษย์ใน 5 Generations เพ่ือผู้บริหารและ

ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์จะได้น�ำไปเป็นแนวทางในการจัดการทรพัยากรมนษุย์ในแต่ละรุน่ (Generation) 

ได้อย่างเข้าใจและปรับตัวในการใช้ชีวิตประจ�ำวันร่วมกับความแตกต่างในแต่ละรุ่นอย่างเหมาะสม

เพื่อน�ำไปสู่การจัดการพลังงานและการจัดการธุรกิจตามรายละเอียดดังต่อไปนี้

ภาพที่ 7 แนวคิดของกลุ่มคนละรุ่น Generation

ที่มา : Beresford Research

1. Baby Boomer (ผู้ที่เกิดระหว่างป ีพ.ศ. 2489 - พ.ศ. 2507)

คน Gen-B ให้ความส�ำคัญกับครอบครัวเป็นรอง และงานเป็นหลัก

จุดเด่น : มีความมุ่งมั่นและความคาดหวังในผลส�ำเร็จของงานอยู่ในระดับสูงมาก ท�ำงานอย่างจงรัก

ภักดี อุทิศและเสียสละอย่างเต็มความสามารถ เพื่อน�ำองค์การสู่ความส�ำเร็จในระดับสูง

จุดด้อย : บ้างาน ไม่ชอบพัฒนาตนเอง และเคร่งครัดในจารีตประเพณี

2. Generation X (พ.ศ. 2508 - พ.ศ. 2522) 

คน Gen-X ให้ความสำ�คัญกับความสมดุลของการทำ�งานและการใช้ชีวิต

จุดเด่น : มีความอดทนในการท�ำงาน กล้าคิด กล้าท�ำ มุ่งมั่นในการสร้างความสมดุล

ของชีวิตการท�ำงานกับชีวิต

จุดด้อย : กังวลในเรื่องค่าครองชีพ มั่นใจในตนเองมากเกินไป ปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได้ยาก 

และให้ความส�ำคัญในการสร้างสมดุลในงานมาก

Gen Baby Boomer
ปีเกิด ค.ศ. 1946-1964

• จริงจัง
• เคร่งครัดประเพณี
• ทุ่มเทท�ำงาน

Gen X
ปีเกิด ค.ศ. 1946-1964

• มีแนวคิด
• Work-Life balance
• ไม่พึ่งพาใคร

Gen Y (Millanlum)
ปีเกิด ค.ศ. 1981-1996

• ต้องการความชัดเจนในการท�ำงาน
• คาดหวังผลตอบแทนสูง
• คาดหวังค�ำชมเชย

Gen Z
ปีเกิด ค.ศ. 1997-2012

• เปิดกว้างทางความคิด
• มีแนวโน้มท�ำงานหลายงาน
• ไม่ยอมการรอคอย

*	หมายเหตุ: ข้อมูลจาก Beresford Research ค�ำนวณช่วงอายุในป ี2022 (บางแหล่งข้อมูลจัดให้

	 ผู้ที่เกิดในปี 1980 อยู่ใน Gen Y หรือ Millenlum)
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3. Generation Y (พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2540) 

คน Gen-Y  ต้องการความมั่นคงในงานมาก รักตัวเองและชอบอิสระ

จุดเด่น : ปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได้ดี มีความกระตือรือร้น ต้องการรายได้ที่มั่นคงและชอบท�ำงานเป็นทีม

จุดด้อย : ไม่มีความอดทน เปลี่ยนงานบ่อย และไม่ชอบเงื่อนไขในการปฏิบัติงานและการใช้ชีวิต

ประจ�ำวัน

4. Generation Z (พ.ศ. 2540 ขึ้นไป) 

คน Gen-Z เติบโตมากับสิ่งอ�ำนวยความสะดวกและเทคโนโลยีต่าง ๆ 

จุดเด่น : มีความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี พัฒนาและเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้เร็ว และมองโลกในแง่ดี

จุดด้อย : ไม่ให้ความส�ำคัญต่อความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น เบื่อหน่ายง่าย ขี้เกียจ

5. Generation C (แบ่งกลุ่มตามพฤติกรรมการใช้โซเชียลเน็ตเวิร์ก) 

คน Gen-C ให้ความส�ำคัญและสนใจกับการใช้เทคโนโลย ีโซเชียลฯ มีอินเทอร์เน็ตเป็นเพื่อนคู่ใจ

จุดเด่น : ฉลาด มีความรู้รอบตัวดี ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้เร็ว และหมั่นค้นคว้าหาความรู้

เพิ่มเติมเสมอ

จุดด้อย : ไม่ชอบปฏิสัมพันธ์กับผู้คน ไม่มีสมาธิกับการจดจ่อ และเน้นทฤษฎีมากกว่าการปฏิบัติจริง

ภาพที ่8 สรุปจุดเด่นและจุดด้อยของ 5 Generations โดยการค้นคว้าและเรียบเรียงจากผู้เขียน

ภาพจาก www.dreamstime.com

การจัดการความแตกต่าง ความคาดหวังและเป้าหมายของทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละกลุ่ม

วัยท�ำงาน 

	 ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 นี้ นอกเหนือจากการมุ่งเน้นผลก�ำไร

สูงสุด (Maximize Profit) และก�ำหนดกลยุทธ์เพื่อการแข่งขันแล้วยังต้องศึกษาถึงพฤติกรรม

ของความแตกต่างด้านรุ่นของกลุ่มวัยท�ำงาน (Differences in Generations) ผู้บริหารและฝ่าย

ทรพัยากรมนษุย์ต้องหาแนวทางเพือ่จะตดิต่อส่ือสารกบัรุ่นของกลุ่มวยัท�ำงานท่ีแตกต่างกนัในทุกระดับ

ทั้งภายในและภายนอกองค์การอันก่อให้เกิดความสมดุลในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Balance 

at Work) ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเดียวกัน เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพและน�ำ

องค์การไปสูป่ระสทิธภิาพและประสทิธผิลอย่างมัง่คัง่และยัง่ยนืตามเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ทีต้ั่งไว้

ขององค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์แต่ละรุ่น (Generation) ล้วนมีความคาดหวังและจุดมุ่งหมาย
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ในความส�ำเร็จที่ไม่เหมือนกัน เช่น กลุ่ม Baby Boomer มีความคาดหวังในตัวผู้น�ำสูง คาดหวังผล

ส�ำเร็จของงานที่ตนได้รับมอบหมายอยู่ในระดับสูงมาก กลุ่ม Generation X มีความคาดหวังเรื่อง

การมีความสุขมีความเป็นอยู่ท่ีดี มากกว่ามีความคาดหวังในตัวผู้น�ำ และ Generation Y มีความ

คาดหวังในการสร้างความส�ำเร็จร่วมกับผู้อื่นโดยจะต้องไม่รับผิดชอบภาะระงานที่นอกเหนือจากที่ตน

ได้รับมอบหมาย เป็นต้น จากงานวิจัยเรื่องการท�ำงานร่วมกับคนต่างวัยพบว่าในปัจจุบันทุก ๆ องค์กร 

มีประชากรอย่างน้อยสามเจเนอเรชันเหมือน ๆ กัน ซ่ึงก�ำลังท�ำงานร่วมกัน ท�ำให้ทัศนคติ ค่านิยม 

พฤติกรรม ตลอดจนมีความต้องการในการด�ำเนินชีวิตที่แตกต่างกัน ซึ่งคนในทุกองค์กร มักเจอปัญหา

เหล่านี้ไม่แตกต่างกัน ตามแนวคิดของมันน์ไฮม์ (Mannheim, 1952) กล่าวว่า บุคคล ต้องประสบกับ

เหตุการณ์ทางประวัติศาสตร์ร่วมกัน เพื่อที่จะได้เกิดการรวมตัวกันเป็นรุ่นเดียวกัน ซึ่งเป็นแนวคิด

ทีส่อดคล้องกับข้อสนันษิฐานทีว่่าคนรุน่หนึง่ ๆ  ควรจะต้องผ่านกระบวนการเดยีวกันในบรบิท เฉพาะของ

ประเทศนั้น (เดชา วัฒนไพศาล, 2552: บทคัดย่อ) อายุที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

ทีมงาน การท�ำงานเป็นทีมควรให้มีการผสมพนักงานที่อยู่ใน Generation X คือช่วงอายุ 41 – 55 ปี

เข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน ซึ่งกลุ่มคนที่มีอายุในช่วงดังกล่าวจะมีความรับผิดชอบ เพื่อที่จะได้

น�ำความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ จากบุคลากรที่มีความอาวุโสมาเพิ่มประสิทธิภาพ

ของบุคลากรคนอื่น ๆ เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุในช่วงดังกล่าว  มักจะมีประสบการณ์แนวทางในการ

ท�ำงานและความรับผิดชอบสูง ซึ่งจะช่วยเป็นแบบอย่างและช่วยเพ่ิมทักษะให้แก่บุคลากรท่ีอายุ

น้อยกว่าได้เรียนรู้และเอาเป็นแบบอย่าง เพื่อช่วยให้ประสิทธิภาพการท�ำงานดียิ่งขึ้นตามหลักการ

เรยีนรูผ่้านการลงมอืปฏิบัต ิ(ภทัร นลีะเสว,ี 2564: 14) อกีประเดน็ทีผู่บ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรมนษุย์

จะต้องให้ความสนใจคอืการศกึษาด้านพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงอาจเรียกว่าเป็นความเจ็บป่วยท่ีเกดิข้ึนจาก

การท�ำงานและการใช้ชีวติท่ีไม่เหมาะสมในกลุม่วยัท�ำงานทีเ่รยีกว่า โรค NCDs (Non-Communicable 

Diseases) อาทิ โรคปลอกประสาทอักเสบ โรคเครียดลงกระเพาะ โรคความดันโลหิตสูง โรคออฟฟิศ

ซินโดรม โรคหัวใจ โรคกรดไหลย้อน โรคอ้วนลงพุง โรคกระเพาะปัสสาวะอักเสบ โรคมะเร็ง และ

โรคภูมิแพ้ (โรงพยาบาลบางปะกอก 3, 2566) นอกจากนี้ควรต้องให้ความสนใจและศึกษาข้อมูล

เก่ียวกับพฤติกรรมของบุคลากรโดยเฉพาะภาวะทางจิตใจของบุคลากรที่เกิดขึ้นตามกระแสสังคม 

โดยผู้เขียนขอน�ำเสนอตัวอย่าง 2 พฤติกรรมที่เกิดตามกระแสสังคมในปัจจุบันอันส่งผลต่อศักยภาพ 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ 

	 1.	ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน (Burn Out) คือภาวะการเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจที่เป็นผล

มาจากความเครียดเรื้อรังในที่ท�ำงานและไม่ได้รับการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ (พิชญ์ พิเศษสาร, 

2563) โดยแบ่งลักษณะอาการออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) เหนื่อยล้าทางอารมณ์ รู้สึกหมดพลัง

สูญเสียพลังจิตใจ 2) มีทัศนคติเชิงลบต่อความสามารถในการท�ำงานของตนเอง ขาดความเช่ือม่ันใน

ความส�ำเร็จ และ 3) ประสิทธิภาพการท�ำงานลดลง ความสัมพันธ์ในที่ท�ำงานเหินห่างหรือเป็นไปทาง
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ลบ และ 2.	ภาวะลาออกจากการทุ่มเทท�ำงาน (Quiet Quitting) คือภาวะที่ขณะนี้จะเกิดกับกลุ่มคน

วัยท�ำงานใน Generation Y และ Generation Z ซึ่งไม่ได้หมายถึงภาวะที่กลุ่มวัยท�ำงาน 2 กลุ่มนี้

พร้อมใจกนัลาออกจากงานประจ�ำ แต่กลุม่วยัท�ำงาน 2 กลุ่มนียั้งท�ำงานประจ�ำอยูเ่หมอืนเดิมในต�ำแหน่ง

เดิม เพียงแต่จะท�ำงานและรับผิดชอบงานเท่าท่ีจ�ำเป็นเท่านั้นเอง หมดความทะเยอทะยานความ

คาดหวังกับอนาคต คดิและมองว่าตนเองไม่เหน็โอกาสความก้าวหน้าในชวีติเหมอืนคนหมดหวงัในการ

ท�ำงานและอนาคต จึงเลือกใช้ชีวิตการท�ำงานประจ�ำในแบบที่จะไม่ท�ำอะไรไปมากกว่าที่จ�ำเป็น

ท�ำตามทีไ่ด้รบัมอบหมายในระดบัพืน้ฐานขัน้ต�ำ่ หรอืท�ำให้น้อยทีส่ดุ เอาแค่พออยูร่อด ในการปฏบิติังาน

แต่ละวัน (มาเรีย คอร์โดวิกซ์, 2565) 

	 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะแสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ

ที่สุดในการจัดการ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษนี้เป็นประเด็นท่ีมีความซับซ้อนและ

หลากหลายมากกว่าอดตี จงึเป็นหน้าท่ีและความรบัผดิชอบทีผู่บ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรมนษุย์จะต้อง

จัดการตนเองในการยอมรับ ปรับตัวและบูรณาการเพื่อความอยู่รอดขององค์การภายใต้วิกฤติ

และสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน

บทสรุป

	 การจัดการ (Management) น้ันเป็นทัง้ศาสตร์และศลิป์ตามท่ีนกัวชิาการหลายท่านได้ก�ำหนด

ทฤษฎกีารจัดการมาตัง้แต่ยคุก่อนคลาสสกิจนถึงปัจจบุนั การจดัการมคีวามส�ำคัญทีค่รอบคลุมในศาสตร์

ของการปฏิบัติงานส�ำหรับองค์การในทุกด้านไม่ว่าจะเป็นการจัดการพลังงาน การจัดการธุรกิจ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการการตลาด การจัดการการผลิต การจัดการการเงิน ฯลฯ 

ทกุศาสตร์ของการจดัการล้วนมคีวามเชือ่มโยงและปฏสิมัพนัธ์กนัตัง้แต่กระบวนการแรกของการด�ำเนนิ

งานจนถึงกระบวนการสุดท้าย และคงความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นพลวัต (Dynamic) 

บทความน้ีจากการทบทวนวรรณกรรม บทความและงานวิจัยที่ผู้เขียนได้กล่าวข้างต้น พบว่าปัจจัย

ด้านทรพัยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีส�ำคญัในการจดัการพลงังานและการจดัการธรุกจิ เป็นปัจจยัทีผู่บ้รหิาร

และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้ความส�ำคัญ ณ ระดับมากที่สุดในทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ

หรือภาคเอกชนตามศาสตร์ด้านการจัดการ อาทิเช่น การจัดการการตลาด การจัดการการผลิต 

การจัดการการเงิน ล้วนแต่ให้ความส�ำคัญต่อปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์เพราะการจัดการธุรกิจจะ

เกดิขึน้และเหน็ผลได้ต้องเกดิจากทรัพยากรมนษุย์เท่านัน้ ดังนัน้ผู้เขยีนจึงขอเสนอแนวทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 5 แนวทางเพื่อให้ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์น�ำไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร

จัดการ ไม่ว่าจะเป็นการจัดการพลังงาน การจัดการธุรกิจ โดยเฉพาะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ซ่ึง

เป็นปัจจัยส�ำคญัทีส่ดุของการจัดการพลงังานและการจัดการธรุกจิภายใต้วกิฤตกิารณ์และสถานการณ์

ที่ไม่แน่นอนในกลุ่มวัยท�ำงานที่แตกต่างกันเพื่อน�ำไปสู่ความส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
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	 แนวทางในการบริหารจัดการ 5 แนวทาง มีดังนี้

	 1.	ต้องตระหนักถึงความส�ำคัญและศึกษา ศาสตร์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างลึกซึ้ง 

อีกทั้งยังต้องมีความสามารถในการใช้ศิลปะส�ำหรับการท�ำงานร่วมกันกับกลุ่มคนวัยท�ำงานท่ีแตกต่าง

กนั มุง่เน้นการให้ความส�ำคญัต่อทรพัยากรมนษุย์มากกว่าผลส�ำเร็จของงาน  เรยีนรูก้ารสร้างบรรยากาศ

ทีดี่ในสถานทีท่�ำงานเพือ่ให้บุคลากรทกุคนในทกุระดบัมคีวามประทบัใจและสบายใจในการปฏบิตังิาน

	 2.	ต้องเข้าใจและหมั่นศึกษาถึงความแตกต่าง ความคาดหวัง เป้าหมายและพฤติกรรม/

ภาวะทางอารมณ์ของกลุ่มคนวัยท�ำงานที่แตกต่างกัน รวมถึงพฤติกรรมของกลุ่มคนวัยท�ำงานที่เกิดขึ้น

ตามกระแสสังคม เปิดใจยอมรับในความแตกต่าง และความหลากหลายที่เกิดขึ้นกับบุคลากรที่ปฏิบัติ

งานให้กับองค์การ

	 3.	ต้องวิเคราะห์และก�ำหนดคุณสมบัติต�ำแหน่งงาน อัตราค่าตอบแทน สวัสดิการและผล

ประโยชน์อื่น ๆ หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละต�ำแหน่งงาน และตารางแสดงความก้าวหน้าใน

ต�ำแหน่งงานให้ชดัเจนและโปร่งใส เพือ่ให้กลุม่คนวยัท�ำงานทีแ่ตกต่างกันมคีวามเข้าใจและปฏบิตัไิด้จรงิ 

มุง่เน้นการสร้างสมดลุในการท�ำงาน และประกาศให้บคุลากรทกุคนในทกุระดับทัง้บคุลากรภายในและ

ภายนอกองค์การรับทราบก่อนที่จะมีการปฏิบัติงานจริง

	 4.	ต้องฝึกทักษะในการสื่อสารกับกลุ่มคนวัยท�ำงานที่แตกต่างกันเพื่อเสริมสร้างความคิดเชิง

บวก เสริมแรงเชิงบวก แสดงความชื่นชม เปิดโอกาสและยอมรับกับผลส�ำเร็จ/ความล้มเหลวของงาน

ที่บุคลากรน�ำเสนอ ฝึกเป็นผู้ฟังที่ดีมากกว่าเป็นผู้พูดที่สร้างแรงกดดัน

	 5.	ต้องเปิดโอกาสและสร้างวฒันธรรมองค์การให้เหมาะสมกบักลุม่คนวัยท�ำงานท่ีแตกต่างกนั

ให้มโีอกาสในการแข่งขนัตามรปูแบบทีเ่หมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง มีความเท่าเทียมในการท�ำงาน 

ส่งเสริมโอกาสการท�ำงานที่มีความท้าทาย และพร้อมในการยอมรับการปฏิเสธค�ำสั่งที่อาจเกิดขึ้น 

	 หากผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์น�ำข้อเสนอแนะ 5 แนวทางท่ีผู้เขียนสรุปมาจาก

การค้นคว้าและเรียบเรียง (ตระหนัก-เข้าใจ-วิเคราะห์-ฝึกทักษะ-เปิดโอกาส) และมีศิลปะในการน�ำ

5 แนวทางไปปฏบิตัใินการจดัการทรัพยากรมนษุย์แล้ว จะท�ำให้ปัญหาความแตกต่างในกลุ่มวยัท�ำงาน

ลดน้อยลงหรืออาจไม่เกิดขึ้น เพราะทุกคนในทุกระดับมีการตระหนักรับรู้ เข้าใจ เข้าถึง และปฏิบัติ

ร่วมกนั ซึง่จะท�ำให้องค์การมปีระสทิธิภาพและประสิทธผิลจากการปฏบิติังานของทรัพยากรมนษุย์ใน

ทุกกลุ่มคนวัยท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญ
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