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PART 1: บริบทและความท้าทายยุคใหม่

เข้าใจสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป และ

ความส าคัญของการเปล่ียนผ่านทางความหลากหลาย
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ความไม่แน่นอนสูง

เทคโนโลย ีAI และโมเดลธุรกิจ

ดิสรัปต์ได้ในชั่วข้ามคืน 

แผนงานระยะยาว 5-10 ปี

แบบเดิมอาจใช้ไม่ได้ผลอีก

ต่อไป

ทีมงานหลากหลายเจเนอเรชัน

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

ค่านิยม และเป้าหมายการท างาน

ต้ังแต่ผู้บริหาร Boomer ไปจนถึง

พนักงานใหม ่Gen Z

ภาวะหมดไฟและสุขภาวะ

ความรวดเร็วของการท างานแบบ

ดิจิทัลก่อความเครียด ผู้น ายุคใหม่

จึงต้องดูแลท้ังเรื่อง "ผลงาน" และ 

"จิตใจ" ของทีม

ความท้าทายของผู้น ายุคใหม่
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พร้อมเรยีนรู ้(Learn-It-All)

ปรับทัศนคติจาก "คนรู้รอบ" (Know-it-all) สู่การเป็น 

"ผู้พร้อมเรียนรู้ทุกวัน"

กล้าทดลองท าส่ิงใหม่ ยอมรับความล้มเหลวเพื่อ

น าไปสู่การปรับปรุงท่ีรวดเร็ว (Fail Fast, Learn 

Faster)

ความฉลาดทางอารมณสู์ง

ให้ความส าคัญกับการรับฟังอย่างกระตือรือร้น (Active 

Listening) และเห็นอกเห็นใจ (Empathy)

สร้างความไว้วางใจในทีมและเป็นสะพานเชื่อม

ความสัมพันธ์ให้กับคนต่างรุ่นในทีม

การปรับตัวที่จ าเป็นของผู้น า
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PART 2: เจาะลึกคนต่าง Gen

วิเคราะหเ์ป้าหมาย แรงจูงใจ และจุดเด่นของทรพัยากร

บุคคลแต่ละชว่งวัยในระบบนิเวศการท างาน

6



7



เจเนอเรชัน ส่ิงท่ีให้คุณค่า / แรงจูงใจในการท างาน จุดแข็งท่ีโดดเด่นของช่วงวัย

Baby Boomer ความม่ันคง, ความซ่ือสัตย์ภักดีต่อแบรนด์, เกียรติยศและ
ต าแหน่ง

ประสบการณ์เชิงลึก, ความอุตสาหะ, ทักษะแก้
วิกฤตและภาพรวม

Gen X ความสมดุลชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance), 
อิสรภาพ

พึ่งพาตัวเองได้ดี, เป็นสะพานเชื่อมความเข้าใจ
ระหว่างรุ่นเก่ากับใหม่

Gen Y ความก้าวหน้ารวดเร็ว, งานท่ีมีคุณค่าและเป้าหมายชัดเจน 
(Purpose)

เก่งเทคโนโลยี, ท างานเป็นทีมแบบร่วมมือกัน, 
กล้าต้ังค าถามสร้างสรรค์

Gen Z ความยืดหยุ่นสูง (Hybrid), ความเท่าเทียมและเป็นธรรม, 
ความจริงใจ

Digital Native โดยแท้จริง, มัลติทาสก์ก้ิง, เรียนรู้
เครื่องมือใหม่ไวมาก

ตารางวเิคราะหค์นต่างรุ่นในองค์กร
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PART 3: 4 จุดขัดแย้งหลักในทีม

เจาะลึกอุปสรรคส าคัญในการท างานร่วมกันในองค์กรด้ังเดิมท่ี

เริ่มจากยุค Baby Boomer
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1. Clash of Authority (อ านาจ)
ระบบอาวุโส VS ความสามารถและความเรว็

2. Clash of Process (กระบวนการ)

ยดึติดวิธเีดิม VS หลงใหลเครื่องมือใหม่

รากเหง้า: ระบบล าดับชั้น เชื่อว่าความเก่งแปลตามอายุ

งาน แต่รุน่ใหม่เชื่อเรื่องความสามารถท่ีพิสูจน์ได้จริง 

(Meritocracy)

อุปสรรค: การตัดสินใจท่ีล่าช้า (Red Tape) และคนรุน่ใหม่

ท่ีเก่งรูส้ึกอึดอัดจนน าไปสู่ภาวะสมองไหล (Brain Drain)

รากเหง้า: รุน่ใหญเ่ชื่อมั่นในความส าเรจ็จากอดีตและ

ระบบเอกสารด้ังเดิม รุน่ใหม่ต้องการใช้เทคโนโลยีและ 

AI เข้ามาช่วยอัตโนมัติ

อุปสรรค: กระบวนการท างานท่ีไรป้ระสิทธิภาพ ต้นทนุ

สูง และความขัดแย้งเป็นไซโล (Silos) ในการท างาน

•

•

•

•

ความขัดแย้งดา้นอ านาจและวิธกีารท างาน
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3. Clash of Trust (ความไว้วางใจ)
วัดผลด้วยสายตา VS วัดด้วยผลสมัฤทธิ์

4. Clash of Purpose (เป้าหมายชีวิต)

ท างานเพื่อความมั่นคง VS ท างานเพื่อคุณค่า

รากเหง้า: ยุค Boomer เชื่อในเรื่องการมาท างานตรงเวลา 

นั่งในสายตา (Face-Time) แต่รุน่ใหม่เน้นผลลัพธ์ของงาน

เป็นหลัก (Output-Driven)

อุปสรรค: ท าลายแรงบันดาลใจในการท างานของเด็กรุ่น

ใหม ่(เกิดภาวะ Quiet Quitting) และประเมินพนักงาน

ผิดพลาด

รากเหง้า: รุน่ใหญส่รา้งตัวด้วยความอดทนเน้นรายได้และ

ความมั่นคง ขณะท่ีรุน่ใหม่ต้องการ Work-Life Balance 

และเห็นคุณค่าของงาน

อุปสรรค: วัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นพิษ (Toxic Culture) 

จากความกดดันรอบด้าน น าไปสู่การลาออกและการ

ปฏิเสธงานแบบสุดโต่ง

•

•

•

•

ความขัดแย้งดา้นการวดัผลและเป้าหมาย
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Flexible Communication (การสื่อสารทีย่ดืหยุน่): ผู้น าต้องปรับเปล่ียนช่องทางตามผู้ใช้ และเป็น "ล่าม" ช่วย

แปลเจตนาของแต่ละฝ่ังให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน

Reverse Mentoring (ระบบพีเ่ลีย้งยอ้นกลับ): จัดให้รุ่นใหญ่แชร์เรื่องทักษะการเมืองสัมพันธ์/กลยุทธ์ และให้รุ่น

ใหม่สอนเรื่องเทคโนโลยี ดิจิทัล และ AI

Result-Oriented (มุ่งเน้นผลงาน): ก าหนดเป้าหมายผ่านระบบ OKRs/KPIs ท่ีมีความยืดหยุ่นเวลาการท างาน แต่

เข้มงวดและโปร่งใสท่ีผลลัพธ์

Psychological Safety (พื้นทีป่ลอดภัย): สนับสนุนวัฒนธรรมท่ี "ทุกไอเดียมีค่าและเท่าเทียม" โดยไม่แบ่งแยก

อายุการท างาน ปราศจากการวิจารณ์อย่างไร้เหตุผล

Tailored Benefits (สวัสดิการเฉพาะบุคคล): สลัดท้ิงกฎแบบ One-Size-Fits-All เสนอทางเลือกสวัสดิการ

ยืดหยุ่นท่ีตอบสนองความจ าเป็นของคนแต่ละเจเนอเรชัน

5 กลยุทธ์การบริหารจัดการคนหลากรุน่
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กรณศีกึษา: 

การเปลีย่นผา่นสูร่ะบบ AI ในบรษัิทโลจิสติกสยุ์คด้ังเดิม

โจทย:์ บรษัิทขนส่งด้ังเดิมก่อต้ังมา 30 ปี ประธานบรษัิท (Boomer) 

ไม่เชื่อมั่นในการน าระบบประมวลผลเส้นทางด้วย AI มาใช้ เพราะ

เชื่อในความเชี่ยวชาญของคนขับรถรุ่นเก่าท่ีอยู่มานาน...

ค าถามชวนอภิปรายในห้องเรยีน:

1. ในฐานะผู้จัดการฝ่ายนวัตกรรมคนใหม่ คุณจะมีวิธีสื่อสารและโน้ม
น้าวใจประธานบรษัิทอย่างไรให้ได้รบัโอกาสทดสอบระบบ?

2. คุณจะรกัษาน้าใจและประสบการณ์อันมีค่าของคนขับรถด้ังเดิมไป    
พรอ้มกับการน าระบบใหม่มาใช้อย่างไร?

กิจกรรมวิเคราะหก์รณศึีกษาในหอ้งเรียน
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Q&A
ขอบคณุนักศกึษาทุกท่านส าหรบัความต้ังใจเรยีนรูใ้นวันนี้
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