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บทคัดยอ

บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอมุมมองใหมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจ
โรงแรมสําหรับกลุมเจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) โดยช้ีใหเห็นถึงทัศนคติของกลุมดังกลาวท่ีมีตอการทํางาน
ในธุรกิจโรงแรม ท่ีเนนความสุขในการทํางานและการรักษาสมดุลชีวิตภายใตคําจํากัดความของกลุมดังกลาวท่ีวา 
“ใชชีวิตอยูในโลกของความยืดหยุนและแวดลอมไปดวยเทคโนโลยี” อีกท้ังเพื่อใหการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในธุรกิจโรงแรมประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ทันตอยุคสมัยและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
ธุรกิจโรงแรมจําเปนตองมีกระบวนการสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทํางานที่จะดึงดูดใหคนกลุมนี้เขามา
ทํางานกับองคกรของตน และอาศัยกลยุทธการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลในการรักษาแรงงานใน
กลุมเจเนอเรช่ันแซดเหลาน้ีใหอยูในองคกรยาวนานข้ึน ซ่ึงในทางกลับกันแรงงานในกลุมน้ีก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเชนกัน
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Abstract

This academic article aims to present a new perspective on Human Resource Management in 
the Hotel Business for Generation Z by pointing out their attitude towards working in the hotel 
business. Which emphasizes happiness in work and maintaining life balance under the 
defi nition of such a group as "Living in a world of fl exibility and surrounded by technology" 
as well as for eff ective human resource management in the hotel business to keep up with 
the times and changing situations; the hotel business needs to have a happiness and work-life 
balance process that will attract this group of people to work for their organization. And relying 
on compensation and reward management strategies to retain these Generation Z workers in the 
organization for longer. In return, workers in this group will work hard which aff ects to work 
effi  ciency as well.
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บทนํา

อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการมีอิทธิพลตอพัฒนาการทางเศรษฐกิจของประเทศไทย เพราะถือเปน
อีกหน่ึงรายไดหลักของประเทศและเปนอีกแหลงจางงานของอุตสาหกรรมขนาดใหญ แผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป 
(พ.ศ. 2561 - 2580) ยังคงใหความสําคัญกับประเด็นการทองเท่ียวและบริการ เพื่อใหประเทศไทยเปนจุดหมาย
ปลายทางท่ีสําคัญของการทองเท่ียวโลก ท่ีมีความเปนมืออาชีพและสรางความประทับใจท่ีคุมคากับนักทองเท่ียว
ทั่วโลก เนนการทองเที่ยวที่มีคุณภาพ สามารถสรางรายไดและพัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศใหสูงขึ้น 
 จากแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ดังกลาว แรงงานในอุตสาหกรรมบริการถือเปน
ปจจัยหนึ่งที่มีบทบาทสําคัญในการสรางความประทับใจและความคุมคาใหกับนักทองเที่ยวทั่วโลก โดยเฉพาะ
อยางย่ิงแรงงานในธุรกิจโรงแรม เชน การนําเอาวัฒนธรรม ภาพลักษณ ตลอดจนอัตลักษณของความเปนไทย
มาผนวกเขากับการบริการที่มีความออนนอม มีรอยยิ้ม และใหบริการดวยหัวใจ (Service Mind) เปนตน 
ท้ังน้ีผลจากการศึกษาแนวโนมความตองการของตลาดแรงงานในประเทศไทย ชวงป พ.ศ. 2560 - 2565 ช้ีใหเห็นวา 
10 อันดับ ความตองการบุคลากรเพื่อเขาสูอุตสาหกรรมตาง ๆ ไดระบุถึงความตองการของตลาดแรงงาน
ดานอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและโรงแรมท่ีมีมากเปนอันดับท่ี 3 คิดเปน 2.43 ลานคน โดยสวนใหญเปนแรงงาน
ในระดับปริญญาตรี (สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงดิจิตัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม, 2565) จึงไมอาจปฏิเสธไดวา 
บุคลากรดานการทองเท่ียวและบริการยังคงเปนท่ีตองการและเปนฟนเฟองท่ีสําคัญในอุตสาหกรรมทองเท่ียว
และบริการของประเทศไทย อีกท้ังยังช้ีใหเห็นวากลุมแรงงานท่ีกําลังจะเขามาในอุตสาหกรรมหลังจากน้ีและถือเปน
กําลังหลักของแรงงานในประเทศไทยในระยะขางหนานั้น คือ กลุมเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ท่ีเกิดในป 
พ.ศ. 2538 - 2553 และจะคิดเปน 1 ใน 4 ของตลาดแรงงานไทยในอีก 5 ปขางหนา (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2565)
 ปจจุบันธุรกิจโรงแรมกลับมาไดรับความนิยมอีกคร้ังและถือวาสรางรายไดเปนอยางดี ใหกับ
อุตสาหกรรมการทองเที่ยว จากรายงานสถิติจํานวนของนักทองเที่ยวประจําป พ.ศ. 2565 ที่ผานมา พบวา 
จํานวนของนักทองเที่ยวชาวไทยมีมากถึง 202,972,521 คน ในขณะที่จํานวนนักทองเที่ยวชาวตางชาติอยูที่ 
21,869,247 คน ทํารายไดรวมใหกับการทองเท่ียวมากกวา 1,084,575.27 ลานบาท ในขณะท่ีอัตราการเขาพักแรม
อยูที่รอยละ 47.93 เพิ่มขึ้นจากป พ.ศ. 2564 ที่ผานมามากถึงรอยละ 34 สําหรับในป พ.ศ. 2566 นี้ (นับจาก
เดือนมกราคม - มีนาคม พ.ศ. 2566) พบวา อัตราการเขาพักแรมอยูที่รอยละ 70.23 เพิ่มข้ึนจากป พ.ศ. 2565 
มากถึงรอยละ 34 โดยขณะน้ีมีรายไดจากการทองเท่ียวแลว 464,755.53 ลานบาท ซ่ึงคาดการณวาการทองเท่ียว
ในป พ.ศ. 2566 เปนตนไป จะเติบโตขึ้นอยางตอเนื่อง (กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา, 2566) ประกอบกับ
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การเปดประเทศตอนรับนักทองเท่ียวชาวตางชาติท่ีผานมา ก็เปนอีกหน่ึงสาเหตุท่ีทําใหธุรกิจโรงแรมกลับมาฟนตัว
และคึกคักไดอีกคร้ัง จึงสงผลตอความตองการในตลาดแรงงานทางภาคอุตสาหกรรมการบริการ โดยเฉพาะธุรกิจ
โรงแรมท่ีถือเปนตลาดแรงงานที่สําคัญของกลุมเจเนอเรชั่นแซด
 ดวยเหตุน้ี การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมในปจจุบัน ถือวามีความทาทายเปนอยางมาก 
ทั้งในดานเทคโนโลยีที่มีบทบาทในการทํางานมากยิ่งขึ้น คูแขงขันในอุตสาหกรรมที่มีจํานวนเพิ่มมากขึ้น 
รวมไปถึงการบริหารจัดการคนท่ีมีลักษณะและพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย หรือเจเนอเรช่ัน จากบริบท
ของสังคมไทยในปจจุบันดังกลาว แรงงานท่ีกําลังกาวเขามาในอุตสาหกรรมคือ แรงงานในกลุมเจเนอเรช่ันแซด 
ที่จะสงผลใหการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมนั้น ตองเปลี่ยนมุมมองในการบริหารจัดการ
เพื่อดงึดูดใหแรงงานในกลุมนี้เขามาทํางานในธุรกิจมากยิ่งขึ้น ตลอดจนหาแนวทางใหแรงงานในกลุมนี้อยูรวม
และทํางานกับผูอื่นไดภายใตสังคมที่เปนพหุวัฒนธรรมได บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอมุมมองใหม
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมสําหรับกลุมเจเนอเรชั่นแซด โดยชี้ใหเห็นถึงทัศนคติ
ของกลุมดังกลาวที่มีตอการทํางานในธุรกิจโรงแรม เนนความสุขในการทํางานและการรักษาสมดุลชีวิต
ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญของแรงงานในกลุมดังกลาว เพื่อใหการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม
ประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ทันตอยุคสมัยและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป
 การศึกษาเรื่อง “มุมมองใหมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม: แรงงานใน
กลุมเจเนอเรชั่นแซด” ผูเขียนไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่สําคัญ ๆ โดยการนําเอาแนวคิดทฤษฎีหลัก (Grand 
Theory) มาเปนทฤษฎีพื้นฐานในการวิเคราะหและประยุกตใชกับทฤษฎีใหม ๆ เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม ไดแก ทฤษฎีหลักของ (Mintzberg, H., 1983) ที่ไดกลาววาความสําเร็จ 
ความมีประสิทธิภาพ และความกาวหนาของธุรกิจหรือองคใดองคกรหน่ึงน้ัน ข้ึนอยูกับการบริหารจัดการงานตาง ๆ 
และรูปแบบโครงสรางขององคกรที่ตองมีความเหมาะสมตามสถานการณ ซึ่งถือเปนที่มาของทฤษฎีที่วาดวย 
“การบริหารองคกรตามสถานการณ (Contingency Theory)” ท่ีใชกันในปจจุบัน โดยเม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงไป 
รูปแบบการบริหารจัดการจะตองถูกปรับใหมีความเหมาะสมมากขึ้น จึงจะทําใหผลลัพธในการบริหารงานนั้น
มีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันองคกรจําเปนตองใหความสําคัญกับแรงงานในองคกร เน่ืองจากถือเปนปจจัยสําคัญ
และมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคกร โดยการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานเหลาน้ัน สรางการมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน (Mayo, E., 1924)
 นอกจากนั้น (Maslow, A. H., 1943) ยังไดกลาวถึง "ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย" 
ซึ่งเปนทฤษฎีทางดานจิตวิทยาที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจของมนุษยที่เช่ือวามนุษยทุกคนมีความปรารถนาหรือ
ความตองการที่จะเติมเต็มความสมบูรณแบบในชีวิต (Self-Actualized) โดยสามารถแบงออกเปน 5 ขั้น 
ประกอบไปดวย 1) ความตองการทางดานรางกาย 2) ความตองการความปลอดภัย 3) ความตองการความรัก
และความเปนเจาของ 4) ความตองการไดรับความนับถือยกยอง และ 5) ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จ
ในชีวิต เปนตน โดยทั้ง 3 ทฤษฎีหลักที่ไดกลาวมาขางตน ถือเปนทฤษฎีพื้นฐานในการศึกษาคนควา และ
เช่ือมโยงไปยังแนวคิดสมัยใหมตาง ๆ เพ่ือใชในการสรางมุมมองใหมในการบริหารจัดการมนุษยสําหรับแรงงาน
ในเจเนอเรชั่นแซด
 ทัศนคติและพฤติกรรมของเจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) 
 เจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) คือ กลุมคนท่ีเกิดในระหวางป ค.ศ. 1995 - 2010 หรือป พ.ศ. 2538 - 2553 
โดยปจจุบันเปนกลุมคนท่ีมีอายุต้ังแต 13 - 28 ป (Wood, S., 2013) อยูในชวงวัยเรียน กลุมท่ีกําลังกาวเขาสูวัยทํางาน 
และครอบคลุมไปจนถึงวัยท่ีเขาสูอุตสาหกรรมเปนท่ีเรียบรอยแลว ซ่ึงถือเปนกลุมคนท่ีเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติในอนาคต เปนแรงงานสําคัญของภาคธุรกิจตาง ๆ ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจในหลาย ๆ ประเทศ 
โดยเปนกลุมคนท่ีเกิดในยุคสมัยท่ีโลกกําลังเขาสู “ยุคดิจิทัล (Digital Era)” ท่ีมีเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีทันสมัยงาย
ในการเขาถึง และพรอมใชงาน อีกทั้งกลุมคนเหลานี้ถูกแวดลอมไปดวยเทคโนโลยีและสื่อสังคมออนไลน
ที่รุงเรือง เปนตน (Jayathilake, H. D., 2021; Bencsik, A. and Machova, R., 2016) ไดใหนิยามไววา
เจเนอเรชั่นแซดจะมีลักษณะที่แตกตางจากเจเนอเรชั่นอื่น ๆ คือ กลุมเจเนอเรช่ันแซด เกิดมาโดยมีดิจิทัลเปน
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สวนหนึ่งของชีวิต ที่มีการติดตอสื่อสารที่สะดวก รวดเร็ว มีเทคโนโลยีตาง ๆ คอยอํานวยความสะดวกในการ
ดํารงชีวิตประจําวัน ซึ่งทําใหคนกลุมนี้สามารถปรับเปลี่ยนตนเองในสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดเปนอยางดี 
ซึ่งเปนหนึ่งเหตุผลที่ทําใหกลุมคนเหลานี้มีความเปนตัวเองสูง ชอบความทาทาย ไมอยูในกรอบ และกลาคิด
กลาแสดงออก ลักษณะการทํางานจะใหความสําคัญกับความม่ันคงของงาน ความทาทายของงาน และเนนทํางาน
กับองคกรที่มีความทันสมัย ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ ในการทํางาน อีกท้ังบุคคลในกลุมนี้ถือวาเปน
กลุมคนที่มีความหลากหลายทางเพศ ซึ่งตองการการเปนที่ยอมรับในสังคม และใหความสําคัญกับความเปน
สวนตัวสูง ตลอดจนเปนกลุมที่ใสใจในสุขภาพมากกวาเจเนอเรชั่นอื่น ๆ สําหรับในดานของการประกอบอาชีพ 
มักมีการวางแผนการเงินในอนาคต และพึ่งพาตนเองในการประกอบธุรกิจมากขึ้น เพื่อใหมีความมั่นคง
ทางการเงิน เปนตน
 ลักษณะเฉพาะของกลุมเจเนอเรช่ันแซดท่ีเห็นไดชัด คือ เปนกลุมคนที่เกิดมาพรอมเทคโนโลยี ทําให
สามารถรับขอมูลตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในโลกเสมือนจริง นอกจากนั้น
ยังเปนกลุมที่สามารถเปลี่ยนแปลงตัวเองและปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดดี มีความทะเยอทะยาน 
มีความม่ันใจในตนเองสูง และแสวงหาความรูจากส่ิงรอบตัวผานเทคโนโลยีตาง ๆ อยูตลอดเวลา (O’Boyle, C. 
et al., 2017) กลุมเจเนอเรช่ันแซด ยังกลาท่ีจะแสดงออกและสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ อยางตรงไปตรงมา 
โดยอาศัยกระบวนการวิเคราะหผานความคิดและความรูสึกของตนเอง ตลอดจนสามารถรับฟงขอเสนอแนะ
และความคิดเห็นของผูอื่นไดเปนอยางดี (Racolta-Paina, N. D. and Irini, R. D., 2021; Robak, E. and 
Albrychiewicz-Słocińska, A., 2019)
 ในแงของเสนทางอาชีพ กลุมเจเนอเรช่ันแซด ตองการเสนทางอาชีพท่ีมีความชัดเจนและม่ันคง ตลอดจน
สามารถหลีกเล่ียงอุปสรรคท่ีเก่ียวของกับความแตกตางทางวัฒนธรรมในสภาพแวดลอมทางการทํางาน
ไดมากกวาเมื่อเทียบกับ เจเนอเรช่ันอื่น ๆ (Bharat, C. and Rajendra, M., 2018)
 ประเด็นหลักที่กลุมเจเนอเรชั่นแซดใชพิจารณาเกี่ยวกับเสนทางอาชีพในการทํางานนั้น ไดแก โอกาส
ในการเติบโตในสายอาชีพ การไดรับคาตอบแทนท่ีคุมคา งานท่ีทําตองสรางความแตกตางหรือผลกระทบเชิงบวก
ตอสังคม สภาพแวดลอมการทํางานที่มีโครงสรางการทํางานที่เปนระบบ มีความมั่นคงในหนาที่การงาน 
ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ เชน การรักษาพยาบาลท่ีดี ประกันอุบัติเหตุหรือประกันชีวิตตาง ๆ และที่สําคัญ
การทํางานท่ีบาน (Work from Home) ก็ถือเปนปจจัยตน ๆ ในการเลือกทํางานของแรงงานในกลุมน้ี นอกจากน้ัน 
พบวาเปนกลุมคนที่ไมไดยึดติดกับองคกรมากเทากับคนในเจเนอเรชั่นอื่น ๆ การที่ไดรับคาตอบแทนที่สูง
เพียงอยางเดียวจะไมสามารถดึงดูดใจใหอดทนทํางานอีกตอไป และยิ่งไปกวานั้นกลุมเจเนอเรชั่นแซดตองการ
ความยืดหยุนในชีวิต และความสมดุลในชีวิต (Work Life Balance) ท่ีเพ่ิมข้ึน ตลอดจนไมนิยมการทํางานลวงเวลา 
(Over Time: OT) เหมือนรุนกอน ๆ (Racolta-Paina, N. D. and Irini, R. D., 2021; Half, R., 2015; Bunei, A., 
2016) จากการทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมของกลุมดังกลาว ผูเขียนสามารถสรุปลักษณะเดน
ของคนกลุมเจเนอเรช่ันแซดไดดังรูปที่ 1

รูปท่ี 1 สรุปลักษณะเดนของเจเนอเรช่ันแซด (Generation Z)
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 คุณลักษณะและพฤติกรรมทั้งหมดของกลุมเจเนอเรชั่นแซดเหลานี้ นับวามีอิทธิพลตอการทํางาน
ในหลายธุรกิจในปจจุบัน ซ่ึงถือเปนความทาทายอยางมากสําหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยขอมูล
จากนักวิจัยและผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกมิติระบุวา ปกติอัตราการลาออกจากงานของ
แรงงานในประเทศไทยจะอยูที่ประมาณ 10 % แตเมื่อแรงงานในกลุมเจเนอเรชั่นแซดเขาสูวัยทํางานแลวนั้น 
อัตราการลาออกจากงานจะเพิ่มสูงขึ้นอยูที่ 12 - 15 % (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2565)
 กลาวโดยสรุป “กลุมเจเนอเรช่ันแซด” ถือเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถเรียนรูไดผานเทคโนโลยี
ที่กาวหนาในปจจุบัน ซึ่งเปนกลุมแรงงานที่พรอมจะเปลี่ยนแปลงไปพรอมกับองคกร ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญ
ที่แตละองคกรจะตองเรียนรูวิธีที่จะรักษาบุคลากรเหลานี้ และสรางสังคมในที่ทํางานที่แมจะมีความแตกตาง
ในดานเจเนอเรชั่นหรือชวงอายกุารทํางาน แตสามารถอยูรวมกันเพื่อพัฒนางานและเปนกําลังหลักสําคัญใหกับ
องคกรไดในอนาคต
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategy Human Resource Management)
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ คือ กระบวนการในการจัดการบุคลากรในองคกรท่ีถือเปน
ทรัพยากรที่สําคัญในการดําเนินงานตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรเหลานั้นสามารถทํางานตามหนาที่ของตนเอง
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดปญหาใหนอยที่สุด รวมไปถึงการพัฒนาใหบุคลากรมีศักยภาพและทักษะ
ในการทํางานเพิ่มขึ้น เชน การอบรม ฝกทักษะเพ่ิมเติม การสงเสริมสุขภาวะในการทํางาน ฯลฯ ทั้งนี้ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสมัยใหม จําเปนตองเนนสรางสมดุลดานทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ 
(Becker, B. E. et at., 2001) ใน 3 มิติ ไดแก มิติท่ี 1 บทบาทหนาท่ีของทรัพยากรมนุษย (The HR Function) 
กลาวคือ องคกรจําเปนตองใหความสําคัญกับการดําเนินงานของฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในการกําหนด
ขั้นตอนการสรรหาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ (Recruiting) การรับสมัครผูที่มีความสามารถจากภายนอกเขามา
รวมทํางานในองคกร การกําหนดคาตอบแทน (Compensation) ท่ีสมเหตุสมผลและการใหผลประโยชน (Benefi t) 
ที่เปนธรรมแกพนักงาน มิติที่ 2 ระบบของทรัพยากรมนุษย (The HR System) เชน การสรางผูนํารุนตอไป 
(Build) และการรักษา (Maintain) ทุนมนุษยที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคกรตลอดไป และมิติที่ 3 
พฤติกรรมของบุคลกร (Employee Behaviors) ไดแก การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีแตกตางกันของพนักงานน้ัน 
องคกรและฝายท่ีเก่ียวของจําเปนตองทําความเขาใจและหาแนวทางในการจัดการความแตกตางอยางเหมาะสม 
เพ่ือลดปญหาการขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนในองคกร (ภิญญาพัชญ, 2562; เอิบ และสิทธิพล, 2561) โดยในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธน้ัน จําเปนตองมีการออกแบบลักษณะงานท่ีมีความยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียน
ไดตลอดเวลาสอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนองคกรตองมุงเนนสงเสริมการเรียนรู 
การจัดการความรู การพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะและทัศนคติที่ดีในการทํางานเพิ่มมากข้ึน โดยที่สําคัญที่สุด
องคกรสมัยใหมจําเปนตองมีการบริหารคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน และมีระบบการใหรางวัล
แกพนักงานที่นาสนใจ ซึ่งอาจกลาวไดวา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ มีความถูกตองไดมาตรฐานสําเร็จ
ตรงตามเวลา และคุมคากับคาตอบแทน
 กระบวนการสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทํางาน (Work Happiness & Work Life Balance)
 การสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทํางานที่ถือเปนกลยุทธที่สําคัญของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสมัยใหม โดยเปนแนวคิดเก่ียวกับการปรับสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว เพ่ือลดผลกระทบ
จากการทํางานหนักเกินไป ซ่ึงมีประโยชนสําหรับคนยุคใหม ท้ังท่ีทํางานประจําและอาชีพอิสระ โดยเนนใหพนักงาน
มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีขึ้น มีปฏิสัมพันธกับคนรอบขางที่มีคุณภาพมากขึ้น (Ognjanović, J. and 
Mitrović, A., 2022; ถิตรัตน, 2561; วฤษสพร, 2560; Lockwood, N. R., 2003) ประกอบไปดวย กระบวนการ
สําคัญดังตอไปนี้ 
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รูปท่ี 2 กระบวนการสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทํางาน (Work Happiness & Work Life Balance)

 จากรูปท่ี 2 สามารถอธิบายกระบวนการในการสรางความสุขและความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
ไดดังตอไปนี้ 
 1. การคัดเลือก (Selection) โดยตองคัดเลือกพนักงานใหมีความเหมาะสมกับองคกร ทั้งในดานของ
ลักษณะสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมองคกร
 2. นําเสนอคุณคาตอพนักงาน (Value) โดยการสรางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงาน องคการ
จะตองมีการวางแผนพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะของพนักงานอยูสมํ่าเสมอ รวมท้ังมีการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานเปนรายบุคคล เพื่อใหพนักงานไดเห็นถึงโอกาสในการเติบโต
ของตนเอง (Career Path)
 3. ความยืดหยุนในการทํางาน (Flexible Working) การสรางแนวทางการทํางานท่ีไมมีขอกําหนดตายตัว
ในเร่ืองเวลา รูปแบบการทํางาน สถานท่ีทํางาน ใหเหมาะสมกับพนักงานแตละคน เพื่อสอดรับกับพฤติกรรม
การทํางานของคนรุนใหมที่ปรับเปลี่ยนไป โดยกลุมเจเนอเรชั่นแซดจะใหความสําคัญกับดานสุขภาพและเวลา
ในการทํางานมาก
 4. การจัดการคาตอบแทนอยางเหมาะสม (Compensation) โดยการจัดการคาตอบแทนตาง ๆ เชน 
เงินเดือน สวัสดิการ สิทธิประโยชน วันลา ฯลฯ ใหมีความเหมาะสมกับปริมาณของงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมาย 
เพื่อสรางความสุขและประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานในองคกร
 5. การจัดการความหลากหลายของพนักงานในองคกร (Diversity Management) ไดแก เจเนอเรช่ัน 
ศาสนา เชื้อชาติ เพศ ฯลฯ โดยใหความสําคัญกับการสื่อสารระหวางกันมากยิ่งขึ้นเพื่อลดความขัดแยง และ
ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการคิดและตัดสินใจ
 กลยุทธการบริหารคาตอบแทน (Compensation Strategy) และการใหรางวัลในการทํางาน (Reward)
 การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกลุมเจเนอเรช่ันแซดนั้น จําเปนตองคํานึงถึง "กลยุทธการบริหาร
คาตอบแทน (Compensation Strategy) และการใหรางวัลในการทํางาน (Reward)" โดยคาตอบแทนและ
การใหรางวัล ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการสามารถดึงดูดแรงงานที่มีความสามารถและมีคุณภาพ
ใหเขามาทํางานกับองคกรของตน และรักษาแรงงานเหลาน้ันใหอยูกับองคกรในระยะยาวได ซ่ึงคาตอบแทนและ
รางวัลนั้น อาจไมไดหมายถึงแคเพียงเงินเดือนหรือคาจางเทานั้น แตหมายรวมไปถึงสิ่งจูงใจอื่น ๆ ที่ธุรกิจหรือ
องคกรจําเปนตองมีเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันกับองคกรอ่ืน ๆ ในการดึงดูดและรักษาทรัพยากร
มนุษยที่มีความสามารถและคุณคาใหคงอยูกับองคกรใหนานที่สุด 
 นอกจากน้ีการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลในการทํางาน จําเปนตองสอดคลองกับการจัดการ
ภายในขององคกรทั้ง 4 ดาน คือ 1) การจายคาตอบแทนและการใหรางวัลดังกลาวตองมีความสอดคลองกับ
นโยบายภายในองคกร (Internal Consistency) 2) ตองคํานึงถึงการแขงขันภายนอกองคกร (External 
Competitiveness) 3) ตองสอดคลองกับผลงานและการสงมอบงานของพนักงาน (Employee Contribution) 
และ 4) ตองสอดคลองกับการจัดการงบประมาณและการควบคุมคาใชจายดานบุคลากรขององคกร (Administration) 
(Tarigan, J. et al., 2021; ณภัค และพีรเศรษฐ, 2561; ดุษฎี, 2560) โดยการบริหารคาตอบแทนและการให
รางวัลมีองคประกอบดังนี้
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 1. คาตอบแทนคงที่รายเดือน (Fixed Pay) ไดแก เงินเดือนที่คุมคา (Base Salary) และชัดเจน
เมื่อเทียบกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย ตลอดจนผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ ที่จายเปนตัวเงิน (Cash 
Allowance) เพื่อเปนคาใชจายสวัสดิการตาง ๆ ใหแกพนักงานในอัตราคงที่ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริม
หนาท่ีความรับผิดชอบหลักของพนักงานตามคุณคาของงาน
 2. คาตอบแทนผันแปร (Non - fi xed Pay) ไดแก คาคอมมิชชั่น (Commission) โบนัส เบี้ยเลี้ยง และ
เงินรางวัลตาง ๆ และคาตอบแทนอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตอบแทนผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีพนักงานปฏิบัติ 
เพื่อกระตุนผลงานและประสิทธิภาพในการทํางาน
 3. สวัสดิการและสิทธิประโยชน (Benefi ts) รูปแบบของคาตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีอาจเปนตัวเงินหรือการให
สิทธิประโยชนในการอํานวยความสะดวกตาง ๆ ไดแก วันลา วันพักผอน การทองเท่ียวประจําป กองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ คารักษาพยาบาลและทันตกรรม การตรวจสุขภาพประจําป เงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัย ตลอดจนการใหรางวัล
เมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม หรือเกินกวาที่ไดรับมอบหมาย เปนตน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสราง
ความรูสึกภักดีของพนักงานที่อยูในองคกรและรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรอยางมีความสุข 
  ทั้งนี้ในการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลในการทํางานแกพนักงาน ฝายบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในธุรกิจหรือองคกรจําเปนตองใหความสําคัญกับการดําเนินการใน 4 ระยะ ดังรูปท่ี 3

 

รูปท่ี 3 กลยุทธการบริหารคาตอบแทน (Compensation Strategy) และการใหรางวัลในการทํางาน (Reward)
 
 จากรูปท่ี 3 สามารถอธิบายกลยุทธในการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลในการทํางาน ซ่ึงแบงออก
เปน 4 ระยะ ไดดังตอไปนี้
 ระยะท่ี 1 “การจูงใจ” เพ่ือดึงดูดใหแรงงานท่ีมีศักยภาพและความสามารถเขามาในองคกร โดยการให
ความสําคัญกับการจายเงินเดือนท่ีอาจจะจายสูงกวาคูแขง ซ่ึงถือเปนกลยุทธสําคัญท่ีสามารถสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันได
 ระยะท่ี 2 “การจูงใจในระยะสั้น” เนนการจายคาคอมมิชชั่น (Commission) โบนัส เบี้ยเลี้ยง และ
เงินรางวัลตาง ๆ เพื่อกระตุนการทํางานของพนักงานใหสามารถสรางผลงานตามเปาหมาย หรือบางครั้ง
เพื่อกระตุนใหพนักงานไมรูสึกเบื่อหนายในการทํางานที่ยาวนาน เปนตน
 ระยะท่ี 3 “การรักษาไว” เปนการเนนใหความสําคัญกับสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ  ที่พนักงาน
ควรจะไดรับ เชน การทองเที่ยวประจําป กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การรักษาพยาบาล ฯลฯ เพื่อสรางความรูสึก
ผูกพันของพนักงานกับองคกร
 ระยะท่ี 4 “การเปนสวนหน่ึงกับองคกร” โดยการสรางความรูสึกผูกพันและใหพนักงานเปนสวนหนึ่ง
ในการบริหารงานขององคกร โดยเนนการจายเงินเดือนควบคูไปกับการใหสิทธิประโยชนตาง ๆ เชน การใหหุนสวน
หนึ่งในการบริหารจัดการองคกร การใหตําแหนงในหนาที่การงานที่สูงขึ้น เพื่อกระตุนความจงรักภักดีของ
พนักงานใหกับองคกร เปนตน 
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จากการศึกษาเอกสาร การทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของขางตน นํามาสูบทสรุปของมุมมองใหม
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม ท่ีพบวาการดําเนินงานของฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ในธุรกิจโรงแรมจําเปนตองอาศัยหลักการสําคัญ อันไดแก การบูรณาการ (Integration) โดยเปนการบูรณาการ
ความตองการสวนบุคคล (Individual Needs) ใหเขากับลักษณะการดําเนินงานองคกร (Operational Characteristics) 
ในท่ีน้ีคือ ความตองการในการทํางาน ตลอดจนพฤติกรรมและทัศนคติของกลุมเจเนอเรช่ันแซดท่ีถือวามีอิทธิพล
ตอการทํางานในธุรกิจโรงแรม ดังนั้นองคกรจําเปนตองปรับตัวโดยอาศัยการบูรณาการดานความตองการ
ในการทํางานของกลุมคนเหลาน้ี ใหเขากับลักษณะขององคกร เชน การปรับเวลาในการทํางาน การเปล่ียนสถานท่ี
ในการทํางาน ฯลฯ อีกทั้งองคกรจําเปนตองมีความกระฉับกระเฉงในการปรับตัว (Adaption) ใหเขากับ
สถานการณตาง ๆ ท่ีเปล่ียนไปอยูตลอดเวลา ตอบสนองอยางเหมาะสมตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดลอม
ขององคกร เชน เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป พฤติกรรมของแรงงานในเจเนอเรชั่นแซดที่เปลี่ยนแปลงไป 
โดยองคกรตองมีความพรอมในการรองรับเทคโนโลยีหรือกระบวนการใหม ๆ และปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหเหมาะสม 
 ทั้งนี้ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสมัยใหมสําหรับแรงงานในกลุมเจเนอเรชั่นแซดนั้น 
ฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางความสุข (Work Happiness) และ
การสรางสมดุลชีวิตในการทํางาน (Work-Life-Balance) ควบคูไปกับการบริหารคาตอบแทน (Compensation 
Strategy) และการใหรางวัลในการทํางาน (Reward) แกกลุมเจเนอเรช่ันแซด โดยกระบวนการในการสรางความสุข
และความสมดุลนั้นจะตองเริ่มจากการคัดเลือกพนักงานใหเหมาะสมกับองคกร ทั้งความรู ประสบการณ 
ความสามารถ และลักษณะของการทํางานท่ีตองเขากันไดกับวัฒนธรรมขององคกร ตลอดจนการนําเสนอคุณคา
ในการทํางานตอพนักงานใหรูสึกถึงความผูกพัน พรอมท้ังการสรางความยืดหยุนในช่ัวโมงของการทํางาน เชน 
ระยะเวลาในการทํางาน สถานที่ในการทํางาน และรูปแบบของการทํางานที่สามารถปรับเปลี่ยนไดตาม
สถานการณตาง ๆ รวมถึงการจัดการคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณของงานและคุณภาพของงาน และ
การจัดการความหลากหลายในองคกร เชน เช้ือชาติ เพศ ศาสนา ระดับอายุ ฯลฯ ก็ถือเปนส่ิงสําคัญท่ีสามารถ
สรางความสุขในการทํางานใหคนในกลุมนี้ไดเชนกัน 
 นอกเหนือจากการสรางความสุขและความสมดุลในชีวิตการทํางาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจําเปน
ตองมีกลยุทธในการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลในการทํางานที่เหมาะสม โดยสามารถแบงออกเปน 
4 ระยะ ไดแก ระยะท่ี 1) การจูงใจ ใหความสําคัญกับการจายเงินเดือนที่สูงกวาคูแขง เปนการดึงดูดแรงงาน
ที่มีศักยภาพและมีความสามารถใหเขามาในองคกร ระยะท่ี 2) การจูงใจระยะสั้น ใหความสําคัญกับการจาย
โบนัส คาคอมมิชช่ัน เบ้ียเล้ียง และเงินรางวัลตาง ๆ เพ่ือกระตุนการทํางานของพนักงาน ระยะท่ี 3) การรักษาไว 
เชน สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ การทองเท่ียวประจําป กองทุนสํารองเล้ียงชีพ การรักษาพยาบาล ฯลฯ 
เพ่ือสรางความรูสึกผูกพันของพนักงานกับองคกร และสุดทาย ระยะท่ี 4) การใหความรูสึกเปนสวนหน่ึงกับองคกร 
โดยเนนการจายเงินเดือนควบคูไปกับการใหสิทธิประโยชนตาง ๆ เพื่อกระตุนความจงรักภักดีของพนักงานให
กับองคกร เปนตน สอดคลองกับงานวิจัย (ณภัค และพีรเศรษฐ, 2561) ท่ีศึกษาเร่ือง ความตองการสวัสดิการ
ยืดหยุนของพนักงานสํานักงาน กสทช. แบงตามเจเนอเรช่ัน พบวาสวัสดิการท่ีกลุมเจเนอเรช่ันแซดตองการมากท่ีสุด 
3 อันดับแรก ไดแก การเพิ่มเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ รองลงมาคือ เงินสะสม/กองทุนสะสมสําหรับคนโสด
หลังเกษียณ และประกันชีวิต/ประกันสุขภาพที่ครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัวตามลําดับ โดยตัวอยางของ
โรงแรมที่แรงงานในกลุมเจเนอเรชั่นแซดใหความสนใจที่จะรวมงานดวย ไดแก โรงแรมที่มีชื่อเสียงและ
เปนโรงแรมที่บริหารในระบบของเชนโฮเต็ล (Chain Hotel) เชน โรงแรมในเครือแมริออท (Marriott) 
เครือแอคคอร (Accor) ฯลฯ ท่ีมีลักษณะการดําเนินงานท่ีเปนสากล จายผลตอบแทนในระดับสูง และมีสวัสดิการ
ที่ครบครัน เชน โบนัส คาคอมมิชช่ัน วันหยุดประจําป อาหาร และที่พัก เปนตน (วันวิสาข พลอย และ
ประสบชัย, 2566) นอกจากนั้น ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (Robak, E. and Albrychiewicz-Słocińska, A., 
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2019) กลาววา คุณภาพในการทํางานถือเปนเรื่องทาทายอยางมากสําหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
สมัยใหมสําหรับแรงงานในกลุมเจเนอเรช่ันแซด ที่ปจจุบันธุรกิจโรงแรมจําเปนตองใหความสําคัญกับคุณภาพ
ในชีวิตในการทํางานของคนในกลุมดังกลาวควบคูไปกับการมุงเนนถึงผลลัพธของงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
คุณภาพของสิ่งแวดลอมในการทาํงาน การสรรหาและการคัดเลือกเขาทํางาน การพัฒนาพนักงาน ไปจนถึง
การสรางความมีสวนรวม หรือความภักดีในองคกร 
 ซึ่งทั้งหมดนี้จะสงผลตอแรงจูงใจในการเขาทํางานของแรงงานกลุมเจเนอเรช่ันแซด พรอมท้ังสงผลให
การทํางานมีประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคขององคกรมากยิ่งขึ้น ตลอดจนรักษาแรงงาน
กลุมดังกลาวไวใหคงอยูในองคกรอยางยาวนานท่ีสุด กลาวคือ “หากองคกรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ที่เหมาะสม จะเปนสิ่งหนึ่งที่จูงใจใหแรงงานในกลุมเจเนอเรชั่นแซดเหลานี้สนใจเขามาทํางานและอยูในองคกร
ยาวนานขึ้น ในทางกลับกันแรงงานในกลุมนี้ก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
เชนกัน" โดยกระบวนการดังกลาวขางตนนั้น ผูเขียนสามารถสรุปเนื้อหาและนาํเสนอในรูปท่ี 4 มุมมองใหม
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมสําหรับแรงงานในกลุมเจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) ดังน้ี
 

รูปท่ี 4 มุมมองใหมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมสําหรับแรงงานในกลุมเจเนอเรช่ันแซด 
 (Generation Z)

 จากบทสรุปขางตน ผูเขียนสามารถนํามาสรางขอสันนิษฐานเชิงทฤษฎี (Proposition) อันไดแก 
1) ทัศนคติของเจเนอเรช่ันแซด สงผลตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสมัยใหม โดยทัศนคติและมุมมอง
ในการทํางานของกลุมดังกลาวถือวาสงผลอยางมากตอการดําเนินงานในธุรกิจโรงแรมในปจจุบัน 2) การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย สมดุลชีวิตและการสรางความสุขในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ 
กลุมเจเนอเรช่ันแซด ใหความสําคัญกับความยืดหยุนในการทํางานเปนอันดับตน ๆ รวมไปถึงการสรางความสมดุล
ระหวางการทํางานและใชชีวิต ซึ่งองคกรจําเปนตองมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีความทันสมัย 
ออกแบบลักษณะหรือรูปแบบในการทํางานใหสอดคลองกับความตองการของกลุมแรงงานดังกลาว เพราะถือ
เปนส่ิงสําคัญท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน และ 3) การบริหารคาตอบแทน การใหรางวัล สงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน องคกรจําเปนตองมีการจัดสรรคาตอบแทน และสิทธิประโยชนตาง ๆ ใหมีความเหมาะสม 
ตลอดจนจําเปนตองคํานึงถึงกระบวนการในการใหรางวัลเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับกลุมแรงงานดังกลาว
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 ทายที่สุด เมื่อกลุมคนเหลานี้เขามาในธุรกิจโรงแรมยอมกอใหเกิดความเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ ดาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม ที่จะตองตอบสนองลักษณะของพฤติกรรมของกลุมคนเหลานี้ 
ดวยการพัฒนาระบบการทํางานใหม ๆ โดยการนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ ที่สามารถชวยใหทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ลดข้ันตอนท่ียุงยากและทดแทนการทํางานของบางกิจกรรมหรือบางตําแหนงท่ีไมมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (Racolta-Paina, N. D. and Irini, R. D., 2021) ที่กลาววาลักษณะในการทํางาน
ของกลุมเจเนอเรชั่นแซดจะใหความสําคัญกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนอันดับตน ๆ ทั้งนี้ จากลักษณะและ
พฤติกรรมบางอยางของกลุมเจเนอเรชั่นแซดที่มีความเปนตัวเองสูง ชอบความทาทาย และลักษณะอื่น ๆ 
ตามท่ีไดกลาวมาขางตนน้ัน อาจจะขัดแยงกับคุณลักษณะบางประการของงานบริการ ดังน้ัน ฝายบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจําเปนตองจัดใหมีการอบรม (Training) ใหกับกลุมคนเหลานี้ในหัวขอท่ีจําเปนตอการทํางาน
ดานบริการ เชน ทักษะการบริการ การบริการดวยมิตรไมตรี (Service Mind) ตลอดจนหัวขอเก่ียวกับทัศนคติ
ในงานบริการ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรูและความสามารถใหกับกลุมดังกลาว และสงผลใหการทํางานในธุรกิจ
โรงแรมของกลุมเจเนอเรช่ันแซดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ประโยชนและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต

 ประโยชนเชิงการจัดการ (Managerial Contributions)
 จากบทสรุปขางตน ธุรกิจโรงแรมสามารถนําผลท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแบบสมัยใหม เพ่ือใหทันตอสถานการณแรงงานท่ีเปล่ียนแปลงไป อีกท้ังผูบริหารยังไดทราบถึง
มุมมองในการทํางานของเจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) และสามารถปรับเปล่ียนแนวทางในการบริหารจัดการ
เพื่อดึงดูดใหแรงงานในกลุมนี้เขามาทํางานและรักษาใหยังอยูในธุรกิจมากยิ่งขึ้น 
 ท้ังน้ี ผูบริหารสามารถนําองคประกอบของกลยุทธการจัดการความสุขในการทํางานท่ีตอบสนองความสุข
ในการทํางานของพนักงาน 1) การนําเสนอคุณคา/การสรางโอกาสความกาวหนา และ 2) การสรางสมดุลชีวิต/
ความยืดหยุนในการทํางาน ไปใชเปนแนวทางในการออกแบบและพัฒนากลยุทธการจัดการความสุขในการทํางาน
ใหกับพนักงานในองคการได
 ประโยชนเชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions)
 กอใหเกิดประโยชนเชิงทฤษฎี ดวยการบูรณาการทางทฤษฎีโดยการนําแนวคิด ไดแก ทฤษฎีแรงจูงใจ
ในการทํางาน 2 ปจจัย การบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัล ตลอดจนแนวคิดลักษณะและพฤติกรรมของ 
เจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) มาสรางเปนกรอบแนวคิดเชิงเหตุผล โดยมีตัวแปร คือ ความสุขในการทํางาน
และการรักษาสมดุลชีวิต (Work-Life Balance) เปนตัวแปรแทรกหรือตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) 
 อีกทั้ง สามารถนําบทสรุปจากบทความวิชาการฉบับนี้ ไปศึกษาตอยอดและศึกษาตัวแปรอิสระอื่น ๆ 
ที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตาม/หรือตัวแปรอิสระเหลานี้มีอิทธิพลตอตัวแปรตามอ่ืน ๆ อยางไรบาง/หรืออาจศึกษา
ตัวแปรกลางที่มีอิทธิพลตอตัวแปรดังกลาวตอไปได
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต
 สามารถประยุกตทฤษฎีอื่น ๆ เพื่อสรางตัวแปรท่ีมีความหลากหลาย หรือศึกษาอิทธิพลของตัวแปร
สาเหตุอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการตอไป นอกจากน้ัน 
สามารถวิเคราะหองคประกอบหรือจัดกลุมปจจัยตาง ๆ เพิ่มเติม ดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบ (Factor 
Analysis) เพ่ือชวยในการจัดกลุมตัวแปรหรือตรวจสอบวาตัวแปรใดบางท่ีมีความสัมพันธกัน ตลอดจนการทําวิจัย
เชิงคุณภาพควบคูเพื่อหาแนวคิดทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) ใหม ๆ ใหงานวิจัยมีความนาสนใจตอไป 
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