
 
 

   
 

 

องคก์รจะท ำอย่ำงไรเม่ือ Quiet Quitting ไม่ใช่แค่เทรนด ์
 

 

ความเครียดและความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึนในช่วงโควิด-19 ท าให้คนจ านวนมากรู้สึกว่า สิ่งที่ตนเอง
ทุ่มเทและเสียสละเพื่อองค์กรนั้นไม่คุ้มค่ากับสิ่งที่ได้รับกลับคืนมา จนเกิดเป็นปรากฏการณ์ Quiet Quitting 
หรือการลาออกแบบไม่ลาออก โดยตัวยังคงอยู่กับองค์กรแต่ไม่ผูกพัน ท างานแค่ Minimum Requirements 
เฉพาะที่จ าเป็นเท่านั้น ไม่ใช้เวลา ความพยายาม แม้แต่ความกระตือรือร้นเพื่อองค์กรอีกต่อไป เช่น ปฏิเสธการ
ท างานนอกเวลา ไม่รับอาสาท างานเพิ่ม ไม่คิดปรับปรุงงานหรือเสนอไอเดียใหม่ๆ ให้ความส าคัญกับเรื่อง
ส่วนตัวมากกว่างาน เป็นต้น 

Quiet Quitting ได้รับการพูดถึงเป็นอย่างมากในกลุ่มคนท างาน โดยเฉพาะ Gen Z และ Gen Y ที่
อายุต่ ากว่า 35 ปี จ านวนพนักงานที่ท างานแบบ Quiet Quitting หรือที่เรียกว่า Quiet Quitters ก าลังเพิ่มข้ึน
อย่างรวดเร็ว State of the Global Workplace: 2022 Report ของ Gallup พบข้อมูลที่น่าตกใจว่า พนักงาน
มากกว่าครึ่งหนึ่งในสหรฐัเปน็ Quiet Quitters ซึ่งการมีพนักงานที่ยังอยู่กบัองค์กรแต่ท างานไปวันๆ โดยไม่มีใจ
รักและทุ่มเท ถือเป็นความน่ากังวลส าหรับองค์กรยิ่งกว่าการที่พนักงานลาออก เนื่องจากการที่พนักงานไม่มี
ความผูกพันส่งผลกระทบท าให้องค์กรมีผลิตภาพและความสามารถในการท าก าไรต่ าลงเป็นอย่างมาก Gallup 
พบว่า Quiet Quitters ท าให้องค์กรทั่วโลกเกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจคิดเป็นมูลค่าถึง 271.1 ล้านล้าน
บาท หรือเทียบเท่ากับร้อยละ 11 ของ GDP โลก 

ถึงแม้ Quiet Quitting จะถูกผู้บริหารองค์กรสว่นใหญ่มองว่าเป็นแค่เทรนด์ระยะสัน้ๆ ในช่วงโควิด-19 
ต่อเนื่องจาก Great Resignation และจะถูกเทรนด์อื่นมาทดแทนในเร็ววัน แต่ผลการศึกษาและผู้เช่ียวชาญ
หลายท่านกลับช้ีให้เห็นตรงกันว่า Quiet Quitting ไม่ใช่เรื่องใหม่ที่เพิ่งเกิดข้ึนและเป็นแค่เทรนด์ในระยะสั้น
เท่านั้น แต่ก าลังจะกลายเป็น New Normal ของคนท างานรุ่นใหม่และเป็นความท้าทายขององค์กรในระยะ
ยาว ดังนั้น องค์กรจะต้องมีการวางแผนล่วงหน้าในการเตรียมรับมือ ดังนี ้

1. หำปัจจัยท่ีสร้ำงควำมผูกพันให้พบ  

สิ่งที่ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานไม่ใช่แค่การข้ึนเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่ง                   
ผลการส ารวจของ LiveCareer เมื่อเดือนตุลาคม 2565 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละ 80 ของ Quiet Quitters ที่
ตอบแบบส ารวจได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ในขณะที่ร้อยละ 77 ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน ดังนั้น องค์กรต้องหา
ให้พบว่าสิ่งใดที่สามารถสร้างความผูกพันแก่พนักงานอย่างแท้จริง เช่น Work-life Balance โอกาสในการ
พัฒนาตนเอง ความเสมอภาคและยอมรับความหลากหลาย (DEI) เป็นต้น พนักงานแต่ละคนในแต่ละองค์กรมี
ปัจจัยความผูกพันที่แตกต่างกัน ซึ่งองค์กรจะต้องหาให้พบเพื่อจูงใจพนักงานของตนเองอย่างมีประสิทธิผล
ก่อนที่พนักงานจะหมดไฟเป็นการถาวร 

2. ใส่ใจสุขภำวะของพนักงำน 

สุขภาวะ (Wellbeing) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะ
ส าหรับพนักงาน Gen Z  ผลการส ารวจ 2022 Gympass State of Work-Life Wellness Report สะท้อนว่า 



 
 

   
 

พนักงาน Gen Z เป็นกลุ่มที่ให้ความส าคัญต่อสุขภาวะมากกว่าคนรุ่นอื่นถึง 3 เท่า และร้อยละ 89 ของ Gen Z 
ต้องการลาออกหากรู้สึกว่า องค์กรที่ไม่ใส่ใจสุขภาวะของพนักงาน ซึ่งสุขภาวะไม่ใช่เพียงสภาพร่างกายเท่านั้น 
งานวิจัยของ Tom Rath และ Jim Harter ระบุว่า สุขภาวะประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  

1. สุขภาวะทางอาชีพ (Career Wellbeing) การตระหนักถึงคุณค่าในงานของตนเอง                 
2. สุขภาวะทางสังคม (Social Wellbeing) การมีเพื่อนร่วมงานที่มีทัศนคติดีและไว้วางใจได้  
3. สุขภาวะทางการเงิน (Financial Wellbeing) การบริหารรายได้และรายจ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ  
4. สุขภาวะทางกาย (Physical Wellbeing) การมีสุขภาพดีและมีพลังที่สามารถท าสิ่งต่างๆ ใน

ชีวิตประจ าวัน  
5. สุขภาวะทางสังคมแวดล้อม (Community Wellbeing) ความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งกับสังคม

รอบข้าง  

องค์กรควรดูแลและสุขภาวะของพนักงานในทุกด้าน และก าหนดเป็นตัวช้ีวัดใน Dashboard ที่
ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและติดตามอยู่เสมอ และเป็นส่วนหนึ่งของค ามั่นสัญญาที่มีต่อพนักงาน 

3. วำงแผนก ำลังคนและกำรมอบหมำยงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

การท างานหนักจนเกินไป (Work Overload) เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานกลายเป็น Quiet 
Quitters ต้นตอของการท างานหนักจนเกินไปมักเกิดจากปญัหาในการวางแผนก าลงัคนและการมอบหมายงาน
อย่างไม่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารและหัวหน้างาน เช่น การมอบหมายงานแก่พนักงานอย่างไม่เท่าเทียม การ
ก าหนดวันส่งงานอย่างกระช้ันชิดจนแทบไม่มีทางท าส าเร็จ จนท าให้พนักงานเกิดความเครียดและความเหนื่อย
ล้าสะสมในระยะยาว ดังนั้น องค์กรต้องออกแบบแนวทางในการวางแผนก าลังคนและการกระจายงาน เช่น 
การวางแผนอัตราก าลังแบบยืดหยุ่น การออกแบบการจ้างงานในลักษณะที่หลากหลาย การก าหนดหลักเกณฑ์
ที่ชัดเจนในการมอบหมายงาน การจัดฝึกอบรมเพิ่มเติมหรือการฝกึอบรมซ้ าแก่พนักงานบางสว่นเพื่อใหส้ามารถ
กระจายงานได้ใกล้เคียงกันมากขึ้น การสร้างระบบการให้รางวัลเพื่อจูงใจและตอบแทนพนักงานที่ท างานหนัก 
เป็นต้น 

4. เพ่ิมช่องทำงรับฟังเสียงของพนักงำน 

จุดเด่นส าคัญของ Quiet Quitting  นั่นคือ ความเงียบ (Quiet) พนักงานเป็น Quiet Quitters ส่วน
ใหญ่ไม่มีโอกาสสื่อสารถึงสิง่ที่ไม่พงึพอใจ ความต้องการ หรือแม้แต่เสนอวิธีการใดๆ ที่องค์กรจะสามารถช่วยให้
พนักงานรู้สึกผูกพันและจูงใจในการท างานได้ดียิ่งขึ้น และสะสมความไม่พึงพอใจนั้นเอาไว้กับตนเองกระทั่งถึง
ขีดจ ากัดจนกลายเป็น Quiet Quitters ในที่สุด ดังนั้น เพื่อป้องกันไม่ให้ม ีQuiet Quitters เกิดเพิ่มข้ึน องค์กร
ควรมีช่องทางในการสื่อสารที่เปิดเผยและเป็นอิสระ ท าให้พนักงานรูส้ึกปลอดภัยที่จะสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา 
และสิ่งส าคัญที่สุด คือ ผู้บริหารต้อง “ลงมือ” แก้ไขหรือจัดการปัญหาอย่างเหมาะสม ท าให้พนักงานรู้สึกว่า
องค์กรให้ความส าคัญและใส่ใจต่อเสียงของพนักงานอย่างแท้จริง นอกจากช่องทางสื่อสารแล้ว องค์กรควรมี
กลไกในการสังเกตพฤติกรรมที่เป็นสญัญาณเตือน เช่น ไม่มีสมาธิในการท างาน ส่งงานช้ากว่าก าหนด มาท างาน
สายหรือลางานบ่อยครั้งโดยไม่มีเหตุจ าเป็น เพื่อให้สามารถเข้าถึงและช่วยเหลือพนักงานได้อย่างทันท่วงที  



 
 

   
 

5. ตระหนักถึงควำมทุ่มเทของพนักงำน 

พนักงานทุกคนที่ท างานหนักและทุ่มเทย่อมต้องการรางวัลทั้งแบบจับต้องได้และจับต้องไม่ได้ การที่
องค์กรปฏิบัติต่อพนักงานที่ทุ่มเทไม่แตกต่างหรือด้อยกว่าคนที่ไม่ทุ่มเท จะท าให้คนที่มีความตั้งใจรู้สึกว่า ความ
ทุ่มเทของตนเองไม่มีคุณค่าและไม่มีความหมายกับองค์กร แล้วถอดใจลดระดับความทุ่มเทดังกล่าวลง พนักงาน
ที่องค์กรไม่เห็นคุณค่านั้นมีโอกาสสูงมากที่จะกลายเป็น Quiet Quitters หรือลาออกเพื่อไปแสวงหาการ
ยอมรับจากองค์กรอื่นแทน ซึ่งการแสดงออกว่าองค์กรตระหนักถึงความทุ่มเทของพนักงานไม่ใช่เพียงการให้
โบนัสหรือรางวัลเป็นครั้งเป็นคราว แตต่้องมีการแสดงออกให้พนักงานเห็นอย่างสม่ าเสมอตลอดทั้งปีว่าองค์กร
มองเห็นและให้คุณค่าต่อพนักงานที่ท างานมีคุณภาพและทุ่มเทเพื่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

การเปลี่ยนพนักงานที่เป็น Quiet Quitters ให้กลับมาทุ่มเทและผูกพันต่อองค์กรไม่ใช่เรื่องง่ายและ
ต้องใช้เวลา ดังนั้น องค์กรควรเริ่มต้นต้ังแต่วันน้ี ก่อนที่ Quiet Quitting จะท าลายองค์กรโดยไม่รู้ตัว 
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