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การทํางานและชีวิตของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 
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(Cronbach's Alpha Coefficient) เทากับ .978 สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกตาง (Independent Samples t-test) และ

การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของคนวัยเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชัน

แซด (Generation Z) โดยภาพรวมอยู ในระดับมากที ่ส ุด โดยมิต ิท ี ่ม ีค าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุดคือดาน

ความสัมพันธทางสังคม รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
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3. ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตของคนวัยเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) โดยรวมอยู ในระดับมาก โดยมิติที ่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือดาน 

การทํางานและดานสติปญญา 



4. เจ เนอเรช ันวาย (Generation Y) และเจเนอเรช ันแซด (Generation Z) ม ี 

ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) และ  

5. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางานและ

ชีวิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิตไดรอยละ 82.2 ทั ้งนี ้  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที ่มีอิทธิพลเชิงบวกตอ 

สมดุลระหวางการทํางานและชีวิตอยางมีนัยสําคัญ มี 5 ดาน ไดแก ดานความมั่นคงและความกาวหนา

ในงาน ดานความรับผิดชอบตอสังคม ดานโครงสรางอํานาจหนาท่ี ดานสภาพแวดลอมความปลอดภัยและ

สุขภาพ และดานคาตอบแทนที ่ย ุติธรรมและเพียงพอ ในขณะที ่ด านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถและดานความสัมพันธทางสังคมไมปรากฏอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ในระยะยาว 
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ABSTRACT 

 This research aimed to investigate (1) the level of quality of work life among 

Generation Y and Generation Z employees, (2) the level of work-life balance among 

Generation Y and Generation Z employees, and (3) the influence of quality of work 

life factors on work-life balance among Generation Y and Generation Z employees. 

The sample consisted of 400 employees from private organizations in Chiang Rai 

Province, selected through non-probability sampling. The research instrument was a 

5-point Likert scale questionnaire with an overall Cronbach's Alpha Coefficient of .978. 

Data analysis employed percentage, mean, standard deviation, Independent Samples 

t-test, and Multiple Regression Analysis. 

 The research findings revealed that: 

1. The overall quality of work life among Generation Y and Generation Z 

employees was at the highest level, with social relations dimension having the highest 

mean score, followed by adequate and fair compensation. 

2. Generation Y and Generation Z showed no statistically significant differences 

in quality of work life (p > .05).   

3. The overall work-life balance among Generation Y and Generation Z 

employees was at a high level, with work dimension and intellectual dimension having 

the highest mean scores.   

4. Generation Y and Generation Z showed no statistically significant differences 

in work-life balance (p > .05).  

5. Quality of work life had a statistically significant positive influence on 

work-life balance, explaining 82.2% of the variance in work-life balance. Five 



dimensions of quality of work life significantly influenced work-life balance: job security 

and career advancement, social responsibility, authority and responsibility structure, 

safe and healthy work environment, and adequate and fair compensation, while 

opportunity for capability development and social relations dimensions showed no 

statistically significant influence. 

 The findings suggest that private organizations in Chiang Rai Province should 

prioritize creating a conducive work environment, career stability, and comprehensive 

quality of work life for employees to enhance work-life balance and increase long-

term job satisfaction among personnel. 

Keywords: Quality of Work Life, Work–Life Balance, Generation Y, Generation Z 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ปัจจุบันองค์กรจ ำนวนมำกประสบกับภำวะ กำรลำออกเงียบ (Quiet Quitting) อันเป็นผล
จำกควำมไม่สมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิตส่วนตัวของพนักงำน  (Lack of Work-Life Balance) 
โดยเฉพำะในกลุ่มเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ให้
ควำมส ำคัญกับคุณค่ำของชีวิตนอกเหนือจำกงำน อย่ำงงำนวิจัยของ Deloitte (2023) ระบุว่ำ พนักงำน
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ทั่วโลกกว่ำ 46% รู้สึกเหนื่อยหน่ำยทำงอำรมณ์ (Burnout) และ
กว่ำ 40% คิดจะลำออกจำกองค์กรในช่วง 2 ปีแรก หำกไม่มีควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนและ
ชีวิตส่วนตัว (Lack of Work-Life Balance) ที่เหมำะสม  

 Twenge (2006, อ้ำงถึงใน เพ็ญนภำ หงษ์ทอง , 2566) ได้กล่ำวว่ำ ทัศนคติที่เกิดจำก
ควำมเป็น ‘รุ่น’ ที่ชัดเจนคือ คนรุ่นใหม่ให้คุณค่ำกับควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต (Work–Life 
Balance) มำกกว่ำคนรุ่นก่อน แม้ทัศนคตินี้จะเริ่มปรำกฏในกลุ่มคนเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) 
แต่กลับเห็นได้ชัดในกลุ่มเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และปรำกฏชัดอย่ำงรุนแรงในกลุ่มเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z) ในฐำนะนักจิตวิทยำเสนอว่ำ บรรดำผู้จัดกำรที่เป็นคนรุ่นก่อน ควรต้องท ำควำมเข้ำใจ
และยอมรับในข้อนี้ เพรำะอย่ำงน้อย ‘เด็กยุคนี้’ ก็ต้องกำรท ำงำนที่ดี สร้ำงผลงำนที่ดี เพียงแต่ต้องกำร 
รูปแบบกำรท ำงำนที่ยืดหยุ่นมำกขึ้น เพรำะคนกลุ่มนี้ต้องกำรมีชีวิตนอกเวลำงำนที่ดีเช่นเดียวกับชวีิต
ในกำรท ำงำน 
 ในองค์กรกลุ่มพนักงำนเจเนอเรชันวำย (Generation Y) เปรียบเสมือนน้องคนกลำง  
ซึ่ง ณ ปัจจุบันหลำยคนเริ่มเติบโตขึ้นเป็นผู้บริหำรระดับกลำง (Middle Management) ในหลำย ๆ
องค์กร เรำจะเห็นสไตล์กำรท ำงำนในรูปแบบที่แตกต่ำงออกไป โดยพนักงำนกลุ่มนี้ถือว่ำเป็นกลุ่มใหญ่
ที่มีควำมส ำคัญในกำรขับเคลื่อนเศรษฐกิจขององค์กรและประเทศชำติ (เพลินตำ สุขเจริญชัยกล, 2557) 
ลักษณะนิสัยในกำรท ำงำนของพนักงำนกลุ่มนี้จะให้ควำมส ำคัญกับงำนที่ตัวเองชอบมำกกว่ำสิ่งอื่นใด 
อยำกด ำเนินชีวิตแบบสมดุล และมีค่ำนิยมต้องกำรประสบควำมส ำเร็จเร็วเมื่อเทียบกับรุ่นอื่น ๆ ชอบ
ควำมชัดเจน กล้ำแสดงควำมคิดเห็นและกล้ำร้องขอในสิ่งที่คิดว่ำตนเองสมควรได้รับ เปิดรับควำมคิดเห็น
อย่ำงตรงไปตรงมำ อยำกให้หัวหน้ำสอนงำนแต่ก็อยำกเป็นคนตัดสินใจเอง และชอบอยู่กับสภำพแวดล้อม
ที่ไม่เคร่งครัด 
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 ส่วนกลุ่มพนักงำนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) เปรียบเสมือนน้องคนเล็ก เป็นกลุ่มที่เกิด
และเติบโตมำในยุคที่โลกเชื่อมต่อกันอย่ำงสมบูรณ์ผ่ำนอินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีดิจิทัล  พนักงำน
กลุ่มนี้มักจะเป็นคนที่วิเครำะห์และตัดสินใจรวดเร็ว พร้อมเผชิญกับปัญหำ และต้องกำรเห็นผลลัพธ์ที่
รวดเร็ว กล้ำเสนอมุมมองใหม่ ๆ นอกกรอบ และเป็นกลุ่มที่ให้ควำมส ำคัญกับควำมเท่ำเทียม มักมองเห็น
คุณค่ำของตัวเองและมองทุกคนเท่ำเทียมกัน รวมถึงให้ควำมส ำคัญกับควำมสำมำรถและผลงำนมำกกว่ำ
อำวุโสหรือระยะเวลำในกำรท ำงำน และมีควำมเชื่อว่ำกำรท ำงำนในบริษัทที่สอดคล้องกับค่ำนิยมของ
พวกเขำเป็นสิ่งส ำคัญ นอกจำกนี้ยังให้ควำมส ำคัญกับควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนและกำรเติบโต
ในสำยอำชีพ เมื่อพิจำรณำถึงสถำนที่ท ำงำนที่มีศักยภำพ และให้ควำมส ำคัญกับควำมปลอดภัยและ
มั่นคงรวมไปถึงสุขภำพจิตของสมำชิกในครอบครัว ซึ่งพวกเขำมองว่ำรูปแบบของควำมส ำเร็จในชีวิต
นั้นเป็นผลมำจำกควำมสุขจำกของตนเองและควำมพึงพอใจของตนเอง 

 ในยุคแห่งกำรเปลี่ยนผ่ำนสู่สังคมดิจิทัลอย่ำงรวดเร็ว พร้อมกับกำรเปลี่ยนแปลงของรูปแบบ 
กำรท ำงำนท ำให้คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Work Life) กลำยเป็นประเด็นที่ได้รับ
ควำมสนใจจำกองค์กรอย่ำงกว้ำงขวำงในภำคทรัพยำกรมนุษย์และองค์กรธุรกิจทั่วโลก โดยเฉพำะใน
กลุ่มแรงงำนรุ่นใหม่อย่ำงเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z)   
ที่มีแนวคิดเกี่ยวกับกำรท ำงำนที่แตกต่ำงจำกรุ่นก่อน ไม่เพียงแค่มองหำงำนที่มั่นคง แต่ยังมองหำ  
ควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต (Work-Life Balance) มำกขึ้น 

 ประเด็นเกี่ยวกับควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนกับชีวิตส่วนตัว  (Work-Life Balance)  
ได้รับควำมสนใจมำกข้ึนทั้งในภำครัฐและภำคเอกชน เพรำะปัญหำทำงด้ำนสุขภำพกำยและสุขภำพจิต
ล้วนส่งผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน ซึ่งในมุมมองของกำรบริหำรหำก
ต้องกำรที่จะดึงดูด และรักษำทุนมนุษย์ที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรไปนำน ๆ ก็จ ำเป็นที่
จะต้องจัดกำรให้คนท ำงำนมีควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนกับชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balance) 
ที่ด ี(ภำณุภำคย ์พงศ์อติชำติ, 2550) 

 จังหวัดเชียงรำยก ำลังเผชิญกับควำมท้ำทำยที่ส ำคัญด้ำนกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ โดย
รำยงำนสถำนกำรณ์แรงงำนจังหวัดเชียงรำย (ส ำนักงำนแรงงำนจังหวัดเชียงรำย, 2567) ระบุว่ำ แรงงำน
กว่ำ 62% เป็นกลุ่มเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ส่วนใหญ่
ท ำงำนในภำคบริกำรและธุรกิจขนำดกลำงถึงเล็ก (SMEs) ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีควำมคำดหวังสูงต่อคุณภำพ
ชีวิตในกำรท ำงำนและควำมยืดหยุ่นในรูปแบบกำรท ำงำน 

 แม้จะมีปัจจัยบวกด้ำนกำรเติบโตทำงเศรษฐกิจ แต่รำยงำนของส ำนักงำนแรงงำนจังหวัด
เชียงรำย (ส ำนักงำนแรงงำนจังหวัดเชียงรำย, 2567) ชี้ให้เห็นถึงปัญหำส ำคัญนั่นคือ พนักงำนออฟฟิศ
ในองค์กรเอกชนมีแนวโน้มที่จะลำออกภำยใน 1-2 ปีแรก สำเหตุหลักมำจำกควำมเครียดสะสม ปริมำณ
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งำนที่มำกเกินไป และกำรขำดกำรสนับสนุนด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต (Work-Life 
Balance) จำกองค์กร 

 งำนวิจัยส่วนใหญ่ที่ผ่ำนมำมักเป็นกำรส ำรวจเชิงพรรณนำหรือศึกษำควำมสัมพันธ์ในระดับ  
พ้ืนฐำน และมักเน้นในบริบทของเขตเมืองขนำดใหญ่ เช่น กรุงเทพมหำนคร ซึ่งส่งผลให้ยังขำดงำนวิจัย
เชิงลึกที่ใช้กำรวิเครำะห์เชิงปริมำณ (Quantitative Research) เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัย
ด้ำนคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนแต่ละมิติที่ส่งผลต่อควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนกับชีวิตส่วนตัว 
โดยเฉพำะในพื้นที่ต่ำงจังหวัดที่มีลักษณะเศรษฐกิจและโครงสร้ำงแรงงำนที่แตกต่ำงอย่ำงมีนัยส ำคัญ  
นอกจำกนี้ ปรำกฏกำรณ์ด้ำนพฤติกรรมแรงงำน เช่น กำรลำออกเงียบ (Quiet Quitting) และภำวะ
หมดไฟในกำรท ำงำน (Burnout) ในกลุ ่มแรงงำนอำยุน้อยยิ ่ งสะท้อนถึงควำมส ำคัญของ  
กำรท ำควำมเข้ำใจในระดับเชิงพยำกรณ์ เพื่อช่วยให้องค์กรสำมำรถออกแบบแนวทำงกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ได้ตรงกับควำมต้องกำรของแรงงำนรุ่นใหม่มำกยิ่งข้ึน 

 ดังนั้นช่องว่ำงงำนวิจัย (Research Gap) ที่ส ำคัญคือ ยังไม่มีงำนวิจัยใดที่ท ำกำรวิเครำะห์
ควำมสัมพันธ์เชิงเหตุและผล ระหว่ำงปัจจัยคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนกับควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำน
กับชีวิตส่วนตัว ในบริบทเฉพำะของแรงงำนเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z)  ที่ปฏิบัติงำนในองค์กรเอกชนในจังหวัดเชียงรำย โดยใช้แบบจ ำลองทำงสถิติท่ีเหมำะสม 
ดังนี้ กำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่ออธิบำยควำมแปรปรวนของ
ระดับควำมสมดุลในชีวิตกำรท ำงำนอย่ำงเป็นระบบ และกำรทดสอบค่ำทีแบบอิสระ (Independent 
Samples t-test) เพ่ือเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยของระดับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและระดับควำมสมดุล
ระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิตระหว่ำงกลุ่มเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z) ว่ำมีควำมแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติหรือไม่ 

1.2 ปัญหาของกำรวิจัย 

1.2.1 เจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ท ำงำนใน
องค์กรเอกชนจังหวัดเชียงรำยมีระดับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนแตกต่ำงกันอย่ำงไร 

1.2.2 เจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ท ำงำนใน
องค์กรเอกชนจังหวัดเชียงรำยมีระดับควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนกับชีวิตส่วนตัวแตกต่ำงกัน
อย่ำงไร 
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1.2.3 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนมีอิทธิพลต่อควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนกับชีวิต
ส่วนตัวของเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ท ำงำนใน
องค์กรเอกชนจังหวัดเชียงรำยอย่ำงไร 

1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1.3.1 เพื่อศึกษำระดับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของคนวัยท ำงำนเจเนอเรชันวำย (Generation 
Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

1.3.2 เพื่อศึกษำระดับควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิตของคนวัยท ำงำนเจเนอเรชัน
วำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z)  

1.3.3 เพื่อวิเครำะห์อิทธิพลของปัจจัยคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Work Life) 
ต่อควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต (Work-Life Balance) 

1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 

1.4.1 เจเนอเรชัน (Generation) ที่แตกต่ำงกัน มีระดับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality 
of Work Life) ที่แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 

1.4.2 เจเนอเรชัน (Generation) ที่แตกต่ำงกัน มีควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต 
(Work-Life Balance) ที่แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 

1.4.3 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Work Life) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมสมดุล
ระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต (Work-Life Balance) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิต ิ

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.5.1 ได้รับองค์ควำมรู ้ใหม่เกี ่ยวกับควำมแตกต่ำงของคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของ 
คนวัยท ำงำนเจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

1.5.2 ทรำบปัจจัยคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนที่ส่งผลต่อควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและ
ชีวิต ซึ่งเป็นข้อมูลส ำคัญในกำรวำงแผนพัฒนำบุคลำกร 

1.5.3 ช่วยให้องค์กรเอกชนทรำบว่ำปัจจัยคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนด้ำนใดส่งผลต่อ  
ควำมสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต เพื่อน ำไปออกแบบนโยบำยหรือรูปแบบกำรท ำงำนที่ส่งเสริม
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ควำมสมดุลได้อย่ำงตรงจุดและมีประสิทธิภำพ เช่น กำรจัดรูปแบบกำรท ำงำนแบบยืดหยุ่น  กำรดูแล
สุขภำพจิต หรือสวัสดิกำรที่เหมำะสมกับแต่ละช่วงวัย 

1.5.4 สนับสนุนกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อกำรท ำงำนอย่ำงมีควำมสุขและยั่งยืน   
ลดอัตรำกำรลำออกของพนักงำน เพ่ิมควำมผูกพันต่อองค์กร และส่งผลดีต่อผลประกอบกำรในระยะยำว  

1.5.5 เป็นข้อมูลพื้นฐำนส ำหรับกำรศึกษำวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนษุย์
ในบริบทของควำมหลำกหลำยทำงเจเนอเรชัน (Generation) 

1.6 ขอบเขตของกำรวิจัย 

 1.6.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่าง  
การท างานและชีว ิตของคนวัยท างาน เจเนอเรชันวำย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z) 
 1.6.2  ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
 การวิจัยนี ้ด  าเนินการศึกษาในกลุ ่มคนวัยท างาน เจเนอเรชันวำย (Generation Y) และ 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ท างานในองค์กรเอกชน จังหวัดเชียงราย 
 1.6.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ผลการวิจัยจะด าเนินการ  รวมเป็นระยะเวลา 6 เดือน 
นับตั้งแต ่เดือนเมษายนถึงเดือนกันยำยน พ.ศ. 2568  

1.7 ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 

1.7.1 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Work Life) คือ ควำมรู้สึกพึงพอใจของ
พนักงำนที่มีต่อสภำพแวดล้อมและเงื่อนไขต่ำง ๆ ภำยในองค์กรที่เอื้อต่อกำรท ำงำน ซึ่งครอบคลุมทั้ง
ด้ำนรำยได้ สวัสดิกำร ควำมมั่นคง ควำมสัมพันธ์ กำรมีส่วนร่วม และควำมยุติธรรมในองค์กร 

1.7.2 ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work–Life Balance) คือ คนวัยท ำงำนที่
สำมำรถจัดกำรเวลำ พลังงำน และทรัพยำกรของตนเองให้สมดุลระหว่ำงบทบำทในงำนกับบทบำทใน
ชีวิตส่วนตัว โดยไม่ให้หน้ำที่ใดหน้ำที่หนึ่งกระทบกับอีกหน้ำที่หนึ่งอย่ำงมีนัยส ำคัญ และสำมำรถรักษำ
ควำมสุข ควำมพึงพอใจ และประสิทธิภำพได้ในทั้งสองด้ำ 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวกับพนักงานในยุค เจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

 การแบ่งกลุ่มประชากรตามหลักประชากรศาสตร์โดยมีการแบ่งเป็น 5 กลุ่มช่วงอายุ  คือ 
เจเนอเรชันบี (Generation B) เจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) เจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) และเจเนอเรชันอัลฟ่า (Generation Alpha) ซ่ึงแต่ละกลุ่มช่วงอายุ
จะมีพฤติกรรมลักษณะนิสัยและการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ซึ่งบุคคลกลุ่มนี้จะมีบทบาทส าคัญในตลาดแรงงาน 

2.1.1 ลักษณะท่ัวไปของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
 ส าหรับกลุ่มพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y: Why Generation) คือประชากรกลุ่ม
ที่เกิดหลังเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X: Extraordinary Generation) เป็นผู้ที่เกิดในช่วง 
พ.ศ. 2524-2539 (ค.ศ. 1981–1996) (Dimock, 2019) เป็นเด็กยุคใหม่ต้องการเหตุผลในทุกเรื่อง  
ค าว่า Why ท าไมจึงเป็นเหมือนสัญลักษณ์ของคนกลุ ่ม เจเนอเรชันวาย (Generation Y)  
(ทีมงานเอ็นเทรนนิ่ง, 2561) กลุ่มคนเหล่านี้เกิดในช่วงเวลาที่บ้านเมืองสงบสุข และเติบโตมาในยุคของ
การเปลี่ยนแปลงอย่างมากของสภาพแวดล้อมทางสังคมเศรษฐกิจและการเมือง รวมทั้งเทคโนโลยีที่
ก้าวหน้า เป็นวัยที่เพิ่งเริ่มเข้าสู่วัยท างาน ในองค์กรคนกลุ่มนี้เปรียบเสมือนน้องคนกลาง ซึ่งตอนนี้
หลายคนเริ่มเติบโตขึ้นเป็นผู้บริหารระดับกลาง (Middle Management) ในหลายองค์กรแล้ว เราจะ
เห็นสไตล์การท างานในรูปแบบที่แตกต่างจากเดิมเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ชอบแสวงหา 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพควบคู่ไปกับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
(เพ็ญนภา หงษ์ทอง, 2566; เพลินตา สุขเจริญชัยกล, 2557)  

2.1.2 ลักษณะท่ัวไปของพนักงานเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
        ส่วนกลุ่มพนักงานเจเนอเรชันแซด (Generation Z) คือ ประชากรกลุ่มที่เกิดเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y: Why Generation) เป็นผู ้ท ี ่ เก ิดในช่วง พ.ศ. 2540-2555 (ค.ศ. 1997–2012) 
(Dimock, 2019) เป็นเด็กยุคใหม่ที่เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้นตามล าดับ และการอยู่
ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยเทคโนโลยีนี้ท าให้คนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีความสามารถ
ในการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว มีการอัพเดทเรื่องราวในสังคมออนไลน์อยู่ตลอดเวลา ชอบท างานหลาย
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หน้าที่ (Multitasking) ในเวลาเดียวกัน (ผกาวดี ก้อนค าดี, 2565; JobsDB, 2566) ซึ่งคนกลุ่มนี้มัก
มองเห็นคุณค่าของตัวเองและมองทุกคนเท่าเทียมกัน รวมถึงไม่เชื่อในระบบอาวุโส เชื่อในสิ่งที่มีข้อมูล
รองรับ ส่วนใหญ่มีพื้นฐานทางครอบครัวที่ดีกว่าคนในรุ่นก่อน ๆ ซึ่งความเชื่อ พฤติกรรมการใช้ชีวิต
ต่าง ๆ ส่งผลถึงมุมมองการท างานของคนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที ่แตกต่างออกไป 
(กรุงเทพธุรกิจ, 2567)  

2.1.3 ตารางเปรียบเทียบลักษณะของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และ 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
        เพื่อให้เข้าใจลักษณะพนักงานในแต่ละเจเนอเรชันอย่างเป็นระบบ ผู้วิจัยจึงจัดท าตาราง
เปรียบเทียบลักษณะของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายของงานวิจัย โดยพิจารณาจากข้อมูลทางประชากร พฤติกรรมการท างาน 
ค่านิยม และมุมมองความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work–Life Balance) จากงานวิจัยและ
แหล่งข้อมูลที่เก่ียวข้องดังตารางด้านล่าง 
ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบลักษณะของพนักงานเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ประเด็น
เปรียบเทียบ 

เจเนอเรชันวาย  
(Generation Y) 

เจเนอเรชันแซด  
(Generation Z) 

อ้างอิง 

ปีเกิดโดยประมาณ พ.ศ. 2524-2539 พ.ศ. 2540-2555 Dimock (2019), 
ลักษณะนิสัย ใฝ่หาความม่ันคงและ

สมดุลชีวิต กล้าแสดงออก 
ตัดสินใจเร็ว รักอิสระ
ทันสมัย ปรับตัวเก่ง 

เพ็ญนภา หงษ์ทอง
(2566), 
ผกาวดี ก้อนค าดี
(2565) 

รูปแบบการเรียนรู้/
การท างาน 

เรียนรู้จากประสบการณ์
และการมีส่วนร่วม 

เรียนรู้ผ่านเทคโนโลยี
และคอนเทนต์สั้น 

JobsDB (2566), 
Deloitte (2023), 

แรงจูงใจ ค่าตอบแทนและ
ความก้าวหน้า 

คความยืดหยุ่นและ
ค่านิยมองค์กร 

JobsDB (2566) 

ความคาดหวัง 
จากองค์กร 

ความมั่นคง  
ความส าเร็จในหน้าที่ 

การงาน 

ความยืดหยุ่น 
ความหมายในงาน 

กรุงเทพธุรกิจ 
(2567), 
เพ็ญนภา หงษ์ทอง
(2566) 
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 ปีเกิดโดยประมาณอธิบายว่าการแบ่งรุ่นเจเนอเรชันเป็นเพียงกรอบเวลาคร่าว ๆ และมีช่วง 
ที่ทับซ้อนกันอยู่ และคนเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ตอนปลาย (ปลายปี พ.ศ. 2539) กับ 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ตอนต้น (ต้นปี พ.ศ. 2540) อาจมีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน และ
ลักษณะนิสัยความกล้าแสดงออกของเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และความรวดเร็วของ 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีรากฐานมาจากยุคที่แตกต่างกัน เจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
เติบโตมาพร้อมกับอินเทอร์เน็ตที่เริ่มเปิดกว้าง ส่วนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) เติบโตมาใน 
ยุคดิจิทัลเต็มรูปแบบ ซึ่งหล่อหลอมให้พวกเขามีความมั่นใจและต้องการความรวดเร็วในการตัดสินใจ  
ซึ่งท าให้รูปแบบการเรียนรู้และการท างานของทั้งสองรุ่นล้วนเกิดและเติบโตมาในยุคที่เทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital Native) แต่เจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีความเป็นดิจิทัลที่เข้มข้นกว่าเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) โดยเจเนอเรชันวาย (Generation Y) เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ผสมผสานกับเทคโนโลยี 
ส่วนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีตั้งแต่เกิด จึงถนัดการเรียนรู้
แบบออนไลน์และเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่าด้านแรงจูงใจและความคาดหวังจากองค์กร พบความแตกต่าง
ที่น่าสนใจและสะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างชัดเจน เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ที่
เป็นน้องคนกลางยังคงให้ความส าคัญกับปัจจัยดั้งเดิมอย่างค่าตอบแทน ความมั่นคง และความก้าวหน้า
ในสายงาน ซึ่งเป็นค่านิยมที่ได้รับอิทธิพลจากคนรุ่นก่อน อย่างไรก็ตาม พวกเขาเริ่มแสดงความต้องการ
ด้านความยืดหยุ่นและความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work–Life Balance) ไปพร้อมกัน 
ในทางตรงกันข้ามเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินมากกว่า 
พวกเขาไม่เพียงแค่มองหาความยืดหยุ่น แต่ยังมองหาความหมายของงาน และ ค่านิยมองค์กรที่
สอดคล้องกับตนเอง การที่เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ให้ความส าคัญกับค่านิยมองค์กรอย่าง
มาก สะท้อนให้เห็นว่าพวกเขาต้องการเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กรที่ไม่ได้มีเพียงแค่เป้าหมายทางธุรกิจ 
แต่ยังมีเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่กว่านั้น เช่น การรับผิดชอบต่อสังคมหรือสิ่งแวดล้อม ซึ่งแตกต่างจาก  
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ที่เน้นความส าเร็จส่วนบุคคลมากกว่าความแตกต่างนี้แสดงให้เห็นถึง 
การเปลี่ยนผ่านของทัศนคติจาก ความส าเร็จส่วนบุคคล ไปสู่คุณค่าและเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่
องค์กรควรให้ความส าคัญเมื่อต้องการดึงดูดและรักษาบุคลากรทั้งสองกลุ่มไว้ 

2.1.4 ลักษณะเฉพาะของแรงงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชัน
แซด (Generation Z) ในจังหวัดเชียงราย 
 จังหวัดเชียงรายถือเป็นศูนย์กลางเศรษฐกิจและการจ้างงานในระดับภูมิภาคของภาคเหนือ 
โดยมีการขยายตัวของธุรกิจภาคเอกชน ทั้งในภาคการผลิต การท่องเที่ยว และบริการ ท าให้เกิด  
ความต้องการแรงงานจ านวนมากในภาคส่วนต่าง ๆ โดยเฉพาะในกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ ได้แก่   
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
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 จากรายงานของส านักงานแรงงานจังหวัดเชียงราย (2567) พบว่า ประชากรวัยแรงงานใน
จังหวัดมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นในกลุ่มอายุ 22–40 ปี ซึ่งตรงกับกลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และ
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) โดยเฉพาะในกลุ่มแรงงานที่ท างานในภาคบริการและธุรกิจขนาด
กลางถึงเล็ก (SMEs) ซึ่งเป็นโครงสร้างหลักของภาคธุรกิจในพื้นที่ และกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ในพื้นที่มี
แนวโน้มให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ความมั่นคงในหน้าที่ มากกว่าการตอบแทนในเชิงรายได้เพียงอย่างเดียว 
 นอกจากนี้ แรงงานในจังหวัดเชียงรายยังมีบริบทเฉพาะด้านวัฒนธรรม สังคม และเศรษฐกิจ 
ที่แตกต่างจากเขตเมืองขนาดใหญ่ เช่น กรุงเทพมหานคร ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการเลือกงาน ลักษณะ
การจ้างงาน และความคาดหวังในชีวิตการท างาน โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชันแซด (Generation Z)
ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานหลังวิกฤตโควิด-19 และมีความต้องการความยืดหยุ่นในการท างานมากขึ้น  
 การเข้าใจลักษณะเฉพาะของแรงงานในจังหวัดเชียงรายจึงมีความส าคัญต่อการออกแบบ
นโยบายทรัพยากรมนุษย์ การบริหารองค์กร และการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานให้สอดคล้อง
กับบริบทท้องถิ่น เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างยั่งยืน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 คุณภาพชีวิตมีความสัมพันธ์กับงานพร้อมการจัดสรรเวลาให้ลงตัวในการด ารงชีวิตของแต่ละวัน 
ที่มีสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างานไม่ว่าจะเป็นค่าจ้างชั่วโมง การท างานสภาพแวดล้อมการท างาน
ผลประโยชน์และการบริการความก้าวหน้ามั่นคงในการท างานและมีมนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ต่อองค์การเพราะการด ารงชีวิตของมนุษย์ในปัจจุบัน (รสสุคนธ์ ภู่น้อย และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2561) 
           คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะคน
เป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานที่
ท างานต้องมีความเหมาะสมและเอื้อต่อการท างาน คือท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี ความรู้สึกที่ดีต่องาน  
มีความม่ังคง ท าให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตัวบุคคลและองค์การ (วันทนา เนาว์วัน และอารมณ์ 
เอี่ยมประเสริฐ, 2563) นอกจากนี้ วิทยา อินทร์สอน และสุรพงศ์ บางพาน (2559) กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน หมายถึง ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่าง
งาน และชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม    
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องค์กรควรให้ความส าคัญกับการรับรู้ถึงความห่วงใยที่องค์การมีให้แก่พนักงาน เพราะถ้าหาก
องค์การสามารถท าให้พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์กรมีความห่วงใยให้แก่พนักงานจะท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกได้ว่าองค์กรได้เห็นความส าคัญ และจะเป็นการธ ารงรักษาพนักงานไว้ และหากพนักงานรับรู้
ได้ว่าองค์การให้การสนับสนุนก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  (กฤษฏ์ เติมทิพย์ทวีกุล 
และกฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2562) 

Walton (1975) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) ที่ไม่ได้หมายถึง 
เพียงแค่ความพึงพอใจในงาน แต่เป็นแนวคิดที่เน้นการสร้างสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงาน
และความต้องการขององค์กร โดยแบ่งออกองค์ประกอบส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไว้  8 ประการ 
ดังนี้  

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)  คือ 
เป็นค่าจ้างที่ผู้รับจะต้องได้รับที่มีความสัมพันธ์กันระหว่างลักษณะงานกับค่าตอบแทนที่ได้รับอย่างเป็น
ธรรม และเป็นปัจจัยพื้นฐานต่อคุณภาพชีวิตการท างาน รวมไปถึงสามารถด ารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพของสังคม  

2. สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
คือ สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องมือสะดวกพร้อมปฏิบัตงิาน  
รวมไปถึงการก าหนดมาตรฐานทางด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งต่อสุขภาพคลอดจนควบคุมทางด้านกลิ่น 
เสียง และสายตา 

3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Continued Growth and 
Security) คือ การให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพได้พัฒนาศักยภาพความสามารถของตนเอง
ให้ได้รับรู้และทักษะใหม่ ๆ ท าให้มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต ่าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นประสบ
ความส าเร็จตามที่ได้มุ่งหวังเอาไว้ 

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Use and Develop Human 
Capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถเพื่อให้มีทักษะในการท างานและได้ใช้
ความรู้อย่างเต็มความสามารถและพัฒนางานให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น 

5. ความส ั มพ ั นธ ์ ทางส ั งคม  (Social Integration in the Work Organization) คื อ  
การท างานที่ปราศจากอคติ ไม่แบ่งชนชั้น ท างานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์
อันดีกับบุคลากรและส่งผลให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่มีลักษณะต่าง  ๆ ที่มีการยอมรับและ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

6. โครงสร้างอ านาจหน้าที่  (Constitutionalism in the Work Organization) คือ  
มีความยุติธรรมในการบริหารงานโดยพนักงานทุกคนได้รับสิทธิเท่าเทียมกัน รวมไปถึงการเคารพสิทธิ
ของตนเองและผู้อ่ืน ยอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
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7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ (Work and the Total Life Space) 
คือ การที ่บุคลากรสามารถจัดหาเวลาได้อย่างเหมาะสมและมีความสมดุลระหว่างเวลา ส าหรับ 
การท างาน ครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาว่างท ากิจกรรมร่วมกันในครอบครัวและเข้าร่วมกิจกรรม
อ่ืน ๆ ของสังคมนอกเหนือจากการท างาน 

8. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) คือ การท างานใน
ลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในการท า งาน
องค์กรที่ปฏิบัติงานร่วมกันกับสังคมรวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือในสังคมท า กิจกรรมเพื่อ
ประโยชน์ในสาธารณะต่าง ๆ 

จากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality 
of Work Life) เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุข ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพของพนักงาน 
รวมถึงมีบทบาทส าคัญต่อการรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบท
ของแรงงานรุ่นใหม่ที่ให้ความส าคัญกับชีวิตนอกเวลางานเช่นเดียวกับหน้าที่การงาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต 

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work–Life Balance) มีผลกระทบในหลายมิติของ
แรงงาน โดยเฉพาะมิติด้านสุขภาพ งานที่มีภาระงานสูง งานที่รีบเร่ง งานที่เกี่ยวเนื่องกับอารมณ์  
งานที ่ต ้องใช้ความซับซ้อนในการแก้ปัญหา แหล่งงานที ่ไม่เหมาะสม ลักษณะดังกล่าวนี ้หากขาด
ความสามารถในการควบคุมและโอกาสในการตัดสินใจ ด้วยตนเองย่อมก่อให้เกิดความเครียดจากงาน 
(Job Strain) และก่อให้เกิดผลกระทบด้านลบต่อสุขภาพทั้งกายและใจ นอกจากนี้ระยะเวลา
ท างานที่ยาวนาน ตั้งแต่ 48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ขึ้นไปยังส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่เช่น ความสัมพันธ์
และการเงิน 

จุฑาภรณ์ หนูบุตร (2554) ได้กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work-Life 
Balance) เป็นแนวคิดที่มีจุดเริ่มต้นมาจากสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
องค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องมีการก าหนดทิศทางและบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจนให้บุคลากรรับทราบ พร้อม
กับความทุ่มเทให้เต็มที่กับการท างานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการปรับบทบาทในหน้าที่ทั้งด้าน
ครอบครัวและรูปแบบการใช้ชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนผลกระทบต่อการจัดสรรเวลาซึ่งเป็น 
สิ่งส าคัญเพ่ือไม่ให้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการท างาน ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้มีความสามารถในด้านต่าง ๆ มากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการยืดหยุ่นในการท างาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน และก าหนดแนวทางการท างานให้อย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทาง ใน 
การบริหารจัดการองค์กรและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

Greenhas et al. (2003, อ ้างถ ึงใน  ชน ัญญา พ ิก ุลทอง , 2566) ได ้อธ ิบายเก ี ่ยวกับ 
องค์ประกอบความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัวเพ่ือให้ครอบคลุมในทุก ๆ ด้าน โดยมี 3 มิติ 
ดังนี้  

1. ความสมดุลด้านเวลา (Time Balance) หมายถึง การทุ ่มเทกับเวลาเพื ่อให้ การ
ท างานออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

2. ความสมดุลในการมีส่วนร่วม (Involvement Balance) หมายถึง การพยายามท าให้
เกิดการมีส่วนร่วมที่มีความสมดุลกันในทางจิตวิทยาทั้งในด้านการท างานและครอบครัวเพื ่อลด  
ความขัดแย้งและท าให้เกิดการแสดงออกมากยิ่งขึ้น  

3. ความสมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึง ความพึงพอใจต่อ 
การท างานและครอบครัว ที่จะต้องท าให้เกิดความเท่าเทียมกันแบบองค์รวม 

Merrill and Merrill (2003, อ้างถึงใน สราวลี แซงแสวง, 2559) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ชีวิตของมนุษย์ที่จะสามารถเสริมสร้างตนเองให้มีชีวิตสมดุลได้จะต้องประกอบไปด้วย 5 ด้านที่ส าคัญ
ดังนี้  

1. ด้านการท างาน (Work) ซึ่งเป็นหน้าที่การงานหรืออาชีพที่เป็นสิ่งส าคัญในการผลักดัน  
ท าให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ และความคิดสร้างสรรค์เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับตนเองและองค์กร  

2. ด้านครอบครัว (Family) เป็นส่วนในการเสริมสร้างความสุขส่วนบุคคลที ่น าไปสู่
ความส าเร็จ พร้อมทั้งเป็นส่วนช่วยในการผลักดันท าให้เกิดความสุขขึ้นภายในจิตใจและการใช้ชีวิตใน
สังคม  

3. ด้านเวลา (Time) เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในทุก ๆ อย่างของชีวิตเวลาเป็น
ส่วนในการก าหนดไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือครอบครัว ซึ่งทุกคนล้วนจะต้องท าให้การใช้ชีวิตนี้มีความ
สมดุลกับเวลาที่ได้ก าหนดไว้และสมดุลกับด้านอ่ืน ๆ ด้วยเช่นเดียวกัน  

4. ด้านการเงิน (Money) เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการช่วยให้บุคคลสามารถด ารงชีวิต
ได้ทั้ง ในปัจจุบันและภายในอนาคตพร้อมทั้งมีส่วนเกี่ยวข้องในด้านการท างาน ด้านครอบครัวและ
ด้านเวลา  

5. ด้านสติปัญญา (Intelligent) เนื่องจากชีวิตและความคิดของเราไม่หยุดนิ่ง ทุกอย่าง
เป็น พลวัตล้วนมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา แต่เราทุกคนต้องมีการพัฒนาศักยภาพ พัฒนา
สติปัญญา และการสร้างความสมดุลให้กับชีวิตเพ่ือเติมเต็มให้กับชีวิตในทุก ๆ ด้าน 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ความหมายของความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work-Life Balance) 
หมายถึง การจัดสรรเวลาให้พนักงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล  สัดส่วน
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ของการใช้เวลาว่างของบุคคล และการใช้เวลาว่างกับครอบครัว  รวมถึงความก้าวหน้าและการได้รับ
ความดีความชอบ เพ่ือที่เกิดความพึงพอใจในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ปัทมาวรรณ จินดารักษ์ และสายสุนีย์ เกษม (2562) ได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานของกลุ่มวัยต่าง ๆ โดยพบว่า กลุ่มวัยท างานในปัจจุบันประกอบด้วย 
กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ (เกิดระหว่าง พ.ศ. 2488-2503) กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (เกิดระหว่าง พ.ศ. 2504-2522) 
และกลุ่มมิลเลนเนียล (เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2543) ซึ่งแต่ละกลุ่มมีความต้องการด้านความสมดุล
ชีวิตที่แตกต่างกัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานประกอบด้วย 3 ด้าน คือ สมดุล
ด้านเวลา สมดุลด้านการมีส่วนร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ ยังพบว่า ปัจจัย
ด้านองค์การที่ได้แก่ การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านบุคคลที่ได้แก่ 
การสนับสนุนจากครอบครัว มีอิทธิพลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน โดยเฉพาะ  
กลุ่มมิลเลนเนียลหรือเจเนอเรชันวายจะให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นในการท างาน การท า งานที่มี
ความหมาย และผลกระทบทางสังคมมากกว่าเจเนอเรชันอื่น 

สราวลี แซงแสวง (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) และ 
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) 
และเจเนอเรชันวาย (Generation Y) บริษัทสรรหาบุคลากรแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ความแตกต่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ พนักงานระดับปฏิบัติการ
ระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) และเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ไม่แตกต่างกัน  
และความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและรายด้านกับคุณภาพ ชีวิตใน  
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เมื่อพนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนก็จะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความสมดุลของชีวิตในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 

จิดาภา อุกฤษฎ์มโนรถ และยุรพร ศุทธรัตน์ (2566) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสมดุลในชีวิต
และการท างานของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสมดุลใน
ชีวิต และการท างานของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความสมดุลในชีวิตและการท างานระหว่างพนักงานที่ท างานจากระยะไกลกับพนักงานที่
ท างาน ในส านักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ  
ความสมดุลในชีวิตและการท างานของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ที่ท างานในเขต
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กรุงเทพมหานครและปริมณฑล แบ่งได้ 3 ประเภท ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านการท างาน และด้านครอบครัว 
ซึ่งปัจจัยด้านสุขภาพและด้านการท างาน มีผลกระทบต่อความสมดุลในชีวิตและการท างานในระดับ
ปานกลาง และปัจจัยด้านครอบครัว มีผลกระทบต่อความสมดุลในชีวิตและการท างานในระดับมาก  
นอกจากนี้ผลการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนักงานที่ท างานจากระยะไกลกับพนักงานที่ท างาน ใน
ส านักงานถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความ สมดุลในชีวิต และการท างาน 

ธีรพร จิรธรรมคุณ และกิตตินาท นุ่นทอง (2567) ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตัวอย่าง 
400 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถอธิบายความสมดุลระหว่าง  
การท างานและชีวิตได้ร้อยละ 88.7 โดยปัจจัยที่มีผลมากท่ีสุดคือ ด้านการจัดการงานและชีวิตส่วนตัว 

(β = 0.288) รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง (β = 0.178) ด้านค่าตอบแทนที่

เหมาะสมและเป็นธรรม (β = 0.165) ด้านโอกาสในการพัฒนาทักษะส่วนบุคคล (β = 0.101)  

ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร (β = 0.074) และด้านความเกี่ยวข้องทางสังคม (β = 0.051) 
ตามล าดับ งานวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานหลายมิติมีบทบาทส าคัญต่อความสมดุล
ชีวิตการท างานของพนักงานทุกช่วงวัย 

สุธาสินี บ๋าศาลา และจรัญญา ปานเจริญ (2567) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสมดุลในชีวิต 
การท างานที่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดี ในองค์กรสมัยใหม่ของคนวัยท างานเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
ในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา คนวัยท างานเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ในกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า คนวัยท างานเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพ
สมรส อาชีพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีความเป็นอยู่ที่ดี
ในองค์กรสมัยใหม่ที่แตกต่างกัน และมีความสมดุลในชีวิตการท างาน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านเวลา  
ด้านการมีส่วนร่วม และด้านความพึงพอใจ มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ 

อัญมณี ศรีปลาด และสุรวี ศุนาลัย (2565) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานที่
มีอายุระหว่าง 26-41 ปี จ านวน 387 คน ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  
คุณลักษณะของงาน และความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ การศึกษา และรายได้ที่
แตกต่างกันมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน ส่วนอาชีพและประเภทการจ้างงานที่แตกต่างกัน  
มีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า
สภาพแวดล้อมในการท างาน 4 ปัจจัยร่วมกันอธิบายความผันแปรของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 
59.7 นอกจากนี้ คุณลักษณะของงาน 4 ปัจจัย เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระที่มีอ านาจในการท านาย  
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ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้า องค์กรและการจัดการ สภาพการท างานและสังคม และค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า คุณลักษณะของงาน 4 ปัจจัยร่วมกันอธิบาย
ความผันแปรของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 52.1 แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความสุขและความสมดุลในการท างานของเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

พชรณัฏฐ์ พลังชนะชัย และชัยยุทธ ชิโนกุล (2567) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผล
ต่อความหลงใหลในการท างานของคนเจนเนอเรชันวายในธุรกิจโลจิสติกส์ จากพนักงานที่เกิดในปี 
พ.ศ. 2524-2539 (อายุ 24-40 ปี) จ านวน 150 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความหลงใหล
ในการท างานสูงที่สุด คือ ปัจจัยด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน รองลงมาคือ
ด้านความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน  
โดยเฉพาะความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันและ  
ความทุ่มเทในการท างานของเจเนอเรชันวาย 

เมื่อพิจารณางานวิจัยต่าง ๆ ข้างต้นจะพบว่า ส่วนใหญ่เน้นศึกษากลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ แต่ยัง
ขาดการเปรียบเทียบระหว่างเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z)
ซึ่งเป็นจุดเด่นของการศึกษาฉบับนี้ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า นักวิจัยหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ของกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ ในเขตเมือง
กรุงเทพมหานคร อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเหล่านี้ยังมีข้อจ ากัดใน 3 ประการ ได้แก่ 

1. ยังไม่มีการศึกษาเปรียบเทียบเชิงลึกระหว่างกลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

2. ยังไม่พบงานวิจัยที่เน้นกลุ่มพนักงานส านักงานในภาคเอกชนในพื้นที่ต่างจังหวัด  
โดยเฉพาะในจังหวัดเชียงราย 

3. การศึกษาส่วนใหญ่มักเน้นปัจจัยด้านใดด้านหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการท างาน หรือ 
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต โดยขาดการวิเคราะห์เชิงโครงสร้างและความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัย 
 ดังนั้น การค้นคว้าอิสระฉบับนี้จึงมีความส าคัญในการเติมเต็มช่องว่างดังกล่าว ด้วยการออกแบบ
การวิจัยเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความสมดุลระหว่าง 
การท างานและชีวิตของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z) ในองค์กรเอกชน จังหวัดเชียงราย โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานออฟฟิศ ซึ่งยังไม่เคยมี
การศึกษาโดยตรงมาก่อน 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้สังเคราะห์กรอบแนวคิดในการวิจัยจากแนวคิด
คุณภาพชีวิตในการท างาน มี 7 ด้าน เป็นตัวแปรอิสระ และส่วนตัวแปรตาม คือ ความสมดุลระหว่าง
การท างานและชีวิต มี 5 ด้าน  
ตารางท่ี 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ตัวแปรตาม  
ความสมดุลระหว่าง 

การท างานและชีวิตส่วนตัว 

ความเชื่อมโยงของ
สถานการณ ์

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 

ด้านการเงิน รายได้สัมพันธ์กับการใช้จ่าย
และภาระครอบครัว 

สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและ
สุขภาพ 

ด้านการท างาน/ เวลา สภาพแวดล้อมงานที่ดีช่วยลด
ความเครียด 

ความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน 

ด้านการท างาน/ การเงิน ความก้าวหน้าส่งผลให้รายได้
มั่นคง 

โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 

ด้านสติปัญญา/ เวลา ส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ภาระเวลา 

ความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านครอบครัว/ ด้านเวลา พนักงานมีความยืดหยุ่นและ
ได้รับการสนับสนุน 

โครงสร้างอ านาจหน้าที่ ด้านการท างาน/ เวลา ส่งผลต่อความเป็นธรรม 

ความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านสติปัญญา/ ครอบครัว แสดงความผูกพันทางจริยธรรม 

 จากความเชื่อมโยงของสถานการณ์ในตารางที่ 2.2 ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต
ในการท างานทั้ง 7 ด้านดังกล่าว มีความสัมพันธ์และสามารถพยากรณ์ระดับความสมดุลระหว่าง 
การท างานและชีวิตของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
ในองค์กรเอกชนจังหวัดเชียงรายได้ ดังแสดงรูปภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยจะน าไปสู่ 
การวิเคราะห์เชิงสถิติแบบการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อประเมิน
ระดับอิทธิพลของแต่ละตัวแปร และการทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) 
เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตระหว่างกลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ว่ามี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ 
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ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่างพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ได้เน้นศึกษากลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ 
โดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซึ่งมีความหลากหลายในแง่มุมของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การท างาน เช่น ความปลอดภัยในที่ท างาน ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม โอกาสในการพัฒนา รวมถึง
ปัจจัยด้านครอบครัวและสุขภาพจิต ซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กร อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเหล่านี้ยังขาดการเปรียบเทียบลักษณะของแรงงานระหว่างเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ซึ่งถือเป็นแรงงานส าคัญในยุคปัจจุบัน 
โดยเฉพาะในบริบทของจังหวัดที่ก าลังเติบโตทางเศรษฐกิจ เช่น จังหวัดเชียงราย อีกทั้งยังมีข้อจ ากัด
ในแง่ของพ้ืนที่ศึกษา โดยเน้นเฉพาะในเขตเมืองใหญ่ เช่น กรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งนี้จึงมี
เป้าหมายในการเติมเต็มช่องว่างดังกล่าว โดยมุ่งวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยคุณภาพชีวิตใน 
การท างานกับระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของแรงงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ในพื้นที่จังหวัดเชียงราย เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับยุคสมัยและบริบทท้องถิ่น 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
โดยใช้เครื ่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการศึกษา โดยมีขั้นตอน 
การด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 3.2 วิธีการเลือกตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย   
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 ประชากรที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ พนักงานประจ าเจเนอเรชันวาย (Generation Y)  
(พ.ศ. 2524-2539) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (พ.ศ. 2540-2555) ที่ปฏิบัติงานในลักษณะ
งานส านักงานในองค์กรเอกชนจังหวัดเชียงราย 

3.2 วิธีการเลือกตัวอย่าง 

 เน ื ่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที ่แท้จร ิงของพนักงานออฟฟิศ เจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ในองค์กรเอกชนจังหวัดเชียงราย ผู้วิจัยจึงใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อิงความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยใช้การเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ก าหนดคุณสมบัติผู้ตอบแบบสอบถามดังนี้ เป็นพนักงานประจ า ที่มี
ช่วงอายุ 18-44 ปี ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนจังหวัดเชียงราย 
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 ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยอ้างอิงสูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  
Cochran (1977) ซึ่งเหมาะส าหรับกรณีที่ไม่สามารถระบุจ านวนประชากรที่แท้จริงได้ โดยใช้สูตรดังนี้: 

𝑛 =
𝑝(1 − 𝑝)𝑍2

𝑒2
 

 โดยมีความหมายของแต่ละตัวแปรดังนี้ 
  n = ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
  p = 0.5 (กรณไีม่ทราบค่าสัดส่วนของประชากร) 
  e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ (ก าหนดไว้ที่ 0.05 หรือ 5%) 
  Z = ค่า Z ที่ระดับความเชื่อมั่นหรือระดับนัยส าคัญ  

    = ระดับความเชื่อมั่น 95% หรือระดับนัยส าคัญ 0.05 มีค่า Z = 1.96 
สามารถแทนค่าตัวแปรในสูตรได้ดังนี้  

𝑛 =
(0.5 − 0.25) ∗ (1.96)2

(0.05)2
= 384.16  

 ดังนั้น ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 400 คน ซึ่งเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติในระดับความเชื่อมั่น 95% และค่าความคลาดเคลื่อน ±5% 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาผ่านช่องทางออนไลน์ (Google Form) เป็นเครื่องมือ
หลักในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วยทั้งค าถามแบบปลายปิด (Close-ended 
Questions) และค าถามปลายเปิด (Open-ended Questions) โดยค าถามปลายปิดใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ตามรูปแบบของ ลิเคอร์ท (Likert’s Five Rating Scale) เพื ่อว ัดระดับ 
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างอย่างเป็นระบบ  

3.3.1 แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยเป็นค าถามปลายปิด เพื่อใช้จ าแนกลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของคนวัยท างานGen Y และ
Gen Z เป็นข้อค าถามที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ (Rating Scale) โดยแบ่ง
ลักษณะคุณภาพชีวิตในการท างาน 7 ด้านได้แก่ 

 1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 2. สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 
 3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
 5. ความสัมพันธ์ทางสังคม 
 6. โครงสร้างอ านาจหน้าที่ 
 7. ความรับผิดชอบต่อสังคม  

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของคนวัยท างาน 
Gen Y และGen Z เป็นข้อค าถามที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ที่แบ่งปัจจัยความสมดุลของชีวิตในการท างานออกเป็น 5 ด้านได้แก่ 

 1. ด้านการท างาน 
 2. ด้านครอบครัว 
 3. ด้านเวลา 
 4. ด้านการเงิน 
 5. ด้านสติปัญญา 

 โดยแบบสอบถามตอนที่ 2-3 ใช้หลักเกณฑ์การให้คะแนนของลิเคอร์ท (Likert’s Five Rating 
Scale) จัดเป็นการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ดังต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง มากท่ีสุด  

  4 หมายถึง มาก  
  3 หมายถึง ปานกลาง 
  2 หมายถึง น้อย  
   1 หมายถึง น้อยที่สุด  

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นแบบเติมค าตอบ 
 หลังจากนั้นน าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลในตอนที่ 1, 2 และ 3 มาท าการสรุปและวิเคราะห์
เป็นข้อมูลสารสนเทศท่ีผ่านการจัดระบบเป็นหมวดหมู่และมาท าการสรุปข้อมูลในกระบวนการต่อไป 

3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  
 เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบกับ
กลุ่มตัวอย่างน าร่อง (Pilot Group) จ านวน 22 คน แล้วน าข้อมูลมาค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์ความ
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เช ื ่อมั ่นด้วยวิธ ีของ Cronbach’s Alpha ซึ ่งเป็นว ิธ ีการที ่น ิยมใช้ในการวัดความเชื ่อมั ่นของ
แบบสอบถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยผลการวิเคราะห์สรุปได้ดังนี้ 
ตารางท่ี 3.1 ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จ านวนข้อ ค่า Cronbach’s Alpha 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  35 0.961 
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต  25 0.960 

รวมทั้งฉบับ 60 0.978 

 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถามอยู ่ในระดับดีมาก ตามเกณฑ์ของ 
Nunnally (1978) ซ ึ ่งแสดงว่าแบบสอบถามทั ้งสองตอนมีความสอดคล้องภายใน ( Internal 
Consistency) ค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าเครื่องมือที่ใช้มีค่าความเชื่อมั่นสูงอยู่ในระดับที่ยอมรับได้
และมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 

3.4 การเก็บรวมรวมข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามแบบโครงสร้าง 
(Structured Questionnaire) ผ่านช่องทางออนไลน์ โดยเผยแพร่แบบสอบถามออนไลน์ (Google 
Form) เพื่ออ านวยความสะดวกแก่กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามและเพิ่มความรวดเร็วใน  
การรวบรวมข้อมูลโดยก าหนดช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างเดือนสิงหาคม ถึง กนัยายน พ.ศ. 2568 
 ก่อนเริ่มการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ขออนุญาตเก็บข้อมูลจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ และท าการทดลองใช้แบบสอบถาม (Pilot Study) กับกลุ่มตัวอย่างเบื้องต้น 
จ านวน 22 คน เพื่อทดสอบความชัดเจน ความเข้าใจง่าย และความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม  
ก่อนจะน าไปแจกจ่ายให้กับกลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 400 คน ตามที่ก าหนดไว้ 
 ระหว่างการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการติดตามผลและตรวจสอบความครบถ้วนของ
แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าข้อมูลที่ได้รับมีความสมบูรณ์และ
เพียงพอต่อการน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
 การรวบรวมข้อมูลโดยมีการเก็บข้อมูล 2 ส่วนตามขั้นตอนดังนี้ 

3.4.1 การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
 เป็นข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีการแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ในรูปแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) โดย
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ก าหนดระยะเวลาเก็บรวบรวมข้อมูลช่วง เดือนสิงหาคม ถึง เดือนกันยายน พ.ศ. 2568 โดยข้อมูลที่ได้
จากการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ ประกอบไปด้วย ข้อมูลทั่วไปตามลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของ  
คนวัยท างานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ท างานใน
องค์กรเอกชน จังหวัดเชียงราย จากนั้นผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ไปตรวจสอบความถูกต้องก่อน
น ามาวิเคราะห์สถิติต่อไป 

3.4.2 การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 ข้อมูลส่วนนี้ได้มาจากการศึกษาค้นคว้า ซึ่งไม่ได้เก็บรวมรวมจากกลุ่มประชากรตัวอย่าง
โดยตรง แต่เก็บรวบรวมจากแหล่งอื่น ได้แก่ การศึกษาข้อมูลจากเอกสารวิชาการ วารสาร รายงาน
การวิจัย วิทยานิพนธ์ และเว็บไซต์ เพ่ือใช้เป็นการประกอบการศึกษาค้นคว้าอิสระในครั้งนี้  

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและการหาค่าสถิติในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows) มาประมวลผลข้อมูล ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูล
แยกตามแบบสอบถาม โดยการน าค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบ กับเกณฑ์ ซ่ึงเกณฑ์
การให้คะแนนจะค านวณจากคะแนนอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใช้สูตร 

ระดับความเป็นไปได้ =
ค่าคะแนนสงูสุด − ค่าคะแนนต ่าสุด

จ านวนช่วงชั้น
 

 
 จากการค านวณข้างต้นจะได้เกณฑ์ช่วงค่าเฉลี่ยแต่ละข้อดังต่อไปนี้ 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
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  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00-1.80 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6.1  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) งานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์
เชิงพรรณนากับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของคนวัยท างาน วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วย
คอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณหาค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความถี่ 
และค่าร้อยละ  

3.6.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัยใน  
2 สถิติหลัก ได้แก่ 

3.6.2.1  การทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) เพ่ือทดสอบว่า 
1.  เจเนอเรชัน (Generation) ที่แตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

(Quality of Work Life) ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
2.  เจเนอเรชัน (Generation) ที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างการท างานและ

ชีวิต (Work-Life Balance) ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
3.6.2.2  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือ

ทดสอบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิต (Work-Life Balance) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
ส าหรับการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ผู้วิจัยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance 

Level) ไว้ที่ α = 0.05 เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจว่าผลที่พบมีความแตกต่างหรือความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในบทนี้จะกล่าวถึงผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความสมดุ ล
ระหว่างการท างานและชีวิต ของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z) ในองค์กรเอกชน จังหวัดเชียงราย โดยผลการศึกษาจะถูกแบ่งออกตามหัวข้อต่าง ๆ
ดังนี้ 

4.1  วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2   วิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีว ิตในการท างานคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
 เจเนเรชันที่แตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (ทดสอบสมมติฐานที่ 1) 

4.3  วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของคนวัยท างาน  
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

เจเนเรชันที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตที่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ทดสอบสมมติฐานที่ 2) 

4.4  วิเคราะห์ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) มีอิทธิพลต่อ
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work-Life Balance) (ทดสอบสมมติฐานที่ 3) 

4.1 วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาในด้านข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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ตารางท่ี 4.1 วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน(คน) ค่าร้อยละ 

เพศ ชาย 101 25.3 
 หญิง 288 72 
 Non-binary 8 2 
 ไม่ประสงค์ระบ ุ 3 0.7 
 รวม 400 100 

อายุ 29-44 ปี (Generation Y) 236 59 
 18-28 ปี (Generation Z) 164 41 
 อ่ืน ๆ 0 0 

 รวม 400 100 

สถานภาพสมรส โสด 216 54 
 สมรม 176 44 
 หย่าร้าง 4 1 
 หม้าย 0 0 
 ไม่ประสงค์ระบ ุ 4 1 

 รวม 400 100 
ระดับการศึกษา ระดับประถมศึกษาตอนปลาย 10 2.5 

 ระดับมัธมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า/ (ปวช.) 1 0.3 
 ระดับมัธมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า / 

(ปวส.) 
18 4.5 

 ระดับปริญญาตร ี 333 83.2 
 ระดับปริญญาโทขึน้ไป 38 9.5 

 รวม 400 100 
ประสบการณ ์
การท างาน 

ต ่ากว่า 1 ป ี 22 5.5 
1-5 ปี 187 46.8 

 6-10 ปี 45 11.2 
 11-15 ปี 98 24.5 
 16 ปีขึ้นไป 48 12 
 รวม 400 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน(คน) ค่าร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน ต ่ากว่า 10,000  บาท 5 1.3 

 10,000-15,000 บาท 59 14.8 

 15,001-20,000 บาท 143 35.7 

 20,001 บาทขึ้นไป 193 48.2 

 รวม 400 100 

 จากตารางที ่ 4.1 จะสามารถวิเคราะห์จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 400 คน โดยแบ่งตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1. เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 288 คน คิดเป็นร้อยละ 72 ขณะที่
เพศชายมีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 มี Non-Binary จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2 และ
มีผู้ไม่ประสงค์ระบุ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

2. อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในช่วงอายุ 29-44 ปี จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 59 
ขณะที่ช่วงอายุ 18-28 ปี จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41 

3. สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสด 216 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 54 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44 และมีผู้เลือกหย่าร้าง
และไม่ประสงค์ระบุจ านวนอย่างละ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1 

4. ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเป็นผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
333 คน คิดเป็นร้อยละ 83.2 รองลงมาเป็นผู้มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 38 คน  
คิดเป็นร้อยละ 9.5 อันดับที่ 3 เป็นผู้มีการศึกษาระดับมัธมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า/ (ปวส.) 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 อันดับที่ 4 เป็นผู้มีการศึกษาระดับประถมศึกษาตอนปลาย จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 และมีผู้มีการศึกษาระดับมัธมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า/ (ปวช.) จ านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 

2. ประสบการณ์การท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเป็นผู้ที ่มีประสบการณ์  
การท างาน 1-5 ปี จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมาเป็นผู้ที่มีประสบการณ์การท างาน 
11-15 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 อันดับที่ 3 เป็นผู้ที่มีประสบการณ์การท างาน 16 ปี 
ขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12 อันดับที่ 4  เป็นผู้ที ่มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี 
จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 และเป็นผู้ที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 22 คน 
คิดเปน็ร้อยละ 5.5 
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3. รายได้ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 20,001 บาท 
จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาเป็นผู้มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 
143 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 และผู้มีรายได้ต่อเดือน 10,000-15,000 บาท จ านวน 59 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.8 และผู้มีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 

4.2 วิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีว ิตในการท างานคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
คนวัยท างานเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน M SD การแปลผล ล าดับ 

ความสัมพันธ์ทางสังคม 4.35 0.53 มากที่สุด 1 
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ 4.33 0.62 มากที่สุด 2 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ 4.28 0.63 มากที่สุด 3 
โครงสร้างอ านาจหนา้ที่ 4.28 0.62 มากที่สุด 4 
ความรับผิดชอบต่อสังคม 4.25 0.62 มากที่สุด 5 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 4.24 0.66 มากที่สุด 6 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4.23 0.61 มากที่สุด 7 

เฉลี่ยรวม 4.28 0.61 มากที่สุด  

 จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของคนวัยท างาน 
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบว่า โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมากท่ีสุด (M=4.28, SD=0.61) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ในทุกๆด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ 
ด ้านความสัมพันธ์ทางส ังคม (M=4.35, SD=0.53) ด ้านค่าตอบแทนที ่ย ุต ิธรรมและเพียงพอ  
(M=4.33, SD=0.62) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ (M=4.28, SD=0.63) ด้านโครงสร้าง
อ  านาจหน ้ าที่  (M=4.28, SD=0.62) ด ้ านความร ับผ ิ ดชอบต ่ อส ั งคม  (M=4.25, SD=0.62)  
ด้านสิ ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ (M=4.24, SD=0.65) และด้านความมั ่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน (M=4.23, SD=0.612) 
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 การทดสอบสมมต ิฐานท ี ่  1  เจ เนเรช ันท ี ่ แตกต ่างก ัน ม ี ระด ับค ุณภาพช ีว ิ ต ใน  
การท างานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
ตารางท่ี 4.3 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ ของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ตัวแปร 
เจเนอรันวาย 

(n=236) 
เจเนอรันแซด 

(n=164) 
t Sig. แปลผล 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 4.25 4.32 -1.187 .236 ไม่แตกต่าง 

สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 4.17 4.33 -2.444 .015* แตกต่าง 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 4.21 4.31 -1.675 .095 ไม่แตกต่าง 

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4.20 4.27 -1.128 .260 ไม่แตกต่าง 

โอกาสในการพัฒนาความสามารถ 4.26 4.31 -.655 .513 ไม่แตกต่าง 

ความสัมพันธ์ทางสังคม 4.34 4.37 -.544 .587 ไม่แตกต่าง 

โครงสร้างอ านาจหนา้ที่ 4.26 4.29 -.508 .612 ไม่แตกต่าง 

ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ 4.33 4.32 .123 .902 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุ * p < .05 

 จากตารางที่ 4.3  ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) 
พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.25, 
SD=0.53) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.32, SD=0.49) ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ, ค่า t(398)=-1.187, p=.236 (p > .05)  

เมื่อพิจารณารายมิติ พบว่า มีเพียงด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพเท่านั้นที่มี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.17, SD=0.72) 
และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.33, SD=0.55), ค่าt(398)=-2.444, p=.015 (p<.05) 
ส่วนมิติอื่น ๆ ทั้ง 6 มิติ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความสัมพันธ์ทางสังคม โครงสร้างอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p>.05) 

ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นว่า ในกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
ทั้งสองเจเนอเรชันอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 

ความแตกต่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัย และสุขภาพของ
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ ของระดับคุณภาพชีว ิตในการท างาน 
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ ของเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ตัวแปร 
เจเนอรันวาย 

(n=236) 
เจเนอรันแซด 

(n=164) 
t Sig. แปลผล 

สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 4.17 4.33 -2.444 0.015* แตกต่าง 
มีอุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุหรือเหตุร้าย
ต่าง ๆ ที่ทนัสมัย 

4.04 4.25 -2.505 .013* แตกต่าง 

มีการจัดการและปรบัสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่เหมาะสม 

4.12 4.32 -2.368 .018* แตกต่าง 

มีการตรวจสุขภาพของพนักงาน
ประจ าปีอย่างสม ่าเสมอ 

4.25 4.4 -1.76 .079 ไม่แตกต่าง 

มีการรักษาความปลอดภัยในการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพ 

4.23 4.35 -1.571 .117 ไม่แตกต่าง 

อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการท างาน
อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ 

4.21 4.33 -1.489 .137 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุ * p < .05 

จากตารางที่ 4.4 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) 
ของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ ของพนักงาน  
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบว่ามีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ, ค่าt (398) -2.444, p=.015 (p<.05) โดยเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
(M=4.33, SD=0.55) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.17, SD=0.72) เล็กน้อย 

เมื่อพิจารณารายค าถาม พบว่า มีเพียง 2 ค าถาม ที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ โดย 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.25, SD=0.76) มีความเห็นว่าองค์กรมีอุปกรณ์ป้องกัน
อุบัติเหตุหรือเหตุร้ายต่าง ๆ ที่ทันสมัย สูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.04, SD=0.88), 
ค่า t(398)=-2.505, p=.013 (p<.05) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.32, SD=0.74)   
มีการจัดการและปรับสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม ที่สูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
(M= 4.12, SD=0.85), ค่าt(398)=-2.368, p=.018 (p<.05) ส่วนค าถามอื่นๆ อีก 3 ค าถาม ไม่พบ 
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p>.05) 
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4.3 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของคนวัยท างาน  
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต M  SD การแปลผล ล าดับ 
ด้านการท างาน 4.26 0.61 มากที่สุด 1 
ด้านสติปัญญา 4.26 0.63 มากที่สุด 2 
ด้านครอบครัว 4.12 0.69 มาก 3 
ด้านเวลา 4.11 0.75 มาก 4 
ด้านการเงิน 4.03 0.86 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.16 0.71 มาก  

 จากตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของคนวัย
ท างานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบว่าโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (M=4.16, SD=0.71 ) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ในภาพรวมแต่ละด้าน พบว่า ด้านการท างาน (M=4.26, SD=0.61) 
ด้านสติปัญญา (M=4.26, SD=0.63) ด้านครอบครัว (M=4.12, SD=0.69) ด้านเวลา (M=4.11, SD=0.75) 
และด้านการเงิน (M=4.03, SD=0.86) 

การทดสอบสมมติฐานที่ 2 เจเนเรชันที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างการท างานและ  
ชีวิตที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ ของระดับความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตชองเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ตัวแปร 
เจเนอรันวาย 

(n=236) 
เจเนอรันแซด 

(n=164) 
t Sig. แปลผล 

ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิต 4.11 4.22 -1.735 .083 ไม่แตกต่าง 
ด้านการท างาน 4.23 4.30 -1.108 .269 ไม่แตกต่าง 
ด้านครอบครัว 4.05 4.21 -2.265 .024** แตกต่าง 
ด้านเวลา 4.03 4.22 -2.418 .016** แตกต่าง 
ด้านการเงิน 4.01 4.06 -.539 .599 ไม่แตกต่าง 
ด้านสติปัญญา 4.22 4.32 -1.525 .128 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุ * p < .05 

 จากตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) 
พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
(M=4.11, SD=0.66) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.22, SD=0.59) ไม่มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ, ค่าt(398)=-1.735, p=.083 (p>.05)  

เมื่อพิจารณารายมิติ พบว่า มีด้านเวลาที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดย  
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.03, SD=0.79) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
(M=4.22, D=0.67), ค่าt(398)=-2.265, p=.016 (p<.05) และด้านครอบครัวที่มีความแตกต่างอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติโดยเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.05, SD=0.73) และเจเนอเรชันแซด 
(Generation Z) (M=4.21, SD=0.62), ค่าt(398)=-2.265, p=.024 (p<.05) ส่วนมิติอ่ืน ๆ ทั้ง 3 มิติ 
ได้แก่ ด้านการท างาน ด้านการเงิน และด้านสติปัญญา ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p>.05) 

1. ความแตกต่างระดับความสมดุลระหว ่างการท างานและชีว ิต ด ้านเวลาของ 
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ ของระดับความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตด้านเวลาของเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ตัวแปร 
เจเนอรันวาย 

(n=236) 
เจเนอรันแซด 

(n=164) 
t Sig. แปลผล 

ด้านเวลา 4.03 4.22 -2.418 0.016* แตกต่าง 
คุณมีเวลาว่างเพียงพอส าหรับกจิกรรม
ส่วนตัวทีไ่ม่เก่ียวกับงาน 

3.96 4.23 -2.756 .006** แตกต่าง 

คุณสามารถบริหารเวลาในการท างาน
และใช้ชีวติส่วนตัวได้อยา่งเปน็อย่างดี 

4.12 4.29 -1.963 .050* ไม่แตกต่าง 

คุณมักจะไม่น างานกลบัไปท าตอ่ที่บ้าน 3.98 4.15 -1.698 .090 ไม่แตกต่าง 
คุณพึงพอใจกับวันและเวลาการท างาน
ที่บริษัทก าหนด 

4.07 4.22 -1.594 .112 ไม่แตกต่าง 

เวลาการท างานของคุณส่งผลกระทบต่อ
สุขภาพหรือคุณภาพชีวิตมากนอ้ย
เพียงใด 

4.03 4.18 -1.528 .127 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุ * p ≤ .05, ** p < .01 

จากตารางที ่ 4.7  ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples  
t-test) พบว่าระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตด้านเวลา ของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ, 
ค่า t(398)=-2.418, p=.016 (p<.05) โดยเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.22, SD=0.67)  
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.03,SD=0.79) เล็กน้อย 

เมื่อพิจารณารายค าถาม พบว่า มี 2 ค าถาม ที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ โดย 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.23, SD=0.89)  มีเวลาว่างเพียงพอส าหรับกิจกรรมส่วนตัว 
ที่ไม่เกี่ยวกับงาน สูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=3.96, SD=1.00), ค่า t(398)=-2.756, 
p=.006 (p<.01) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.29, SD=0.79) สามารถบริหารเวลา
ในการท างานและใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเป็นอย่างดี  สูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
(M=4.12, SD=0.92), ค่าt(398)=-1.963, p=.050 (p=.05) ส่วนค าถามอื่น ๆ อีก 3 ค าถาม ไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p > .05) 
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2. ความแตกต่างระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีว ิตด้านครอบครัวของ 
เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
ตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ ของระดับความสมดุลระหว่างการท างาน

และชีวิตด้านครอบครัว ของเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด 

ตัวแปร เจเนอรันวาย 
(n=236) 

เจเนอรันแซด 
(n=164) 

t Sig. แปลผล 

ด้านครอบครัว 4.05 4.21 -2.265 .024* แตกต่าง 
หน้าที่การงานมีผลกระทบต่อบทบาท
ของคุณในครอบครัว 

3.96 4.26 -3.195 .002** แตกต่าง 

คุณพึงพอใจกับสวัสดิการของบริษัทใน
การดูแลสมาชิกในครอบครัว 

3.93 4.20 -2.787 .006** แตกต่าง 

คุณสามารถท างานควบคู่กับการดูแล 
ครอบครัวได้เป็นอย่างดี 

4.04 4.17 -1.523 .129 ไม่แตกต่าง 

คุณและครอบครัวมีเวลาพักผ่อนและ
อยู่ร่วมกันบ่อยครั้ง 

4.06 4.16 -0.992 .322 ไม่แตกต่าง 

สมาชิกในครอบครัวของคุณเข้าใจและ
สนับสนนุการท างานของคุณ 

4.27 4.26 0.202 .840 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุ * p ≤ .05, ** p < .01 

จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบการทดสอบค่าทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) 
พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตด้านครอบครัว ของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ, 
ค่า t(398)=-2.265, p=.024 (p < .05) โดยเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.21, SD=0.62) 
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.05, SD=0.73) เล็กน้อย 

เมื่อพิจารณารายค าถาม พบว่า มี 2 ค าถาม ที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ โดย 
เจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.26, SD=0.81)  มีความคิดเห็นเรื่องหน้าที่การงานมีผลกระทบ
ต่อบทบาทของคุณในครอบครัว สูงกว่าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=3.96, SD=1.00),  
ค่า t(398)=-3.195, p=.002 (p<.01) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.20, SD=0.81)  
มีความพึงพอใจกับสวัสดิการของบริษัทในการดูแลสมาชิกในครอบครัว  สูงกว่าเจเนอเรชันวาย 
(Generation Y) (M=3.96, SD=1.06), ค่าt(398)=-2.787, p=.006 (p<.01) ส่วนค าถามอื่น ๆ อีก  
3 ค าถาม ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p > .05) 
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4.4 วิเคราะห์ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life)  
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work-Life Balance) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ทดสอบสมมติฐานที่ 3) 

ตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ทดสอบอิทธิพลปัจจัยแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตใน 
การท างานที่ส่งผลต่อระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ของทั้งสองเจเนอเรชัน  

ตัวแปร B Std error β  t Sig. VIF 

ค่าคงที่ (Constant) - .261 .125 -  -2.093 .370 - 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน .304 .046 .296 6.683 .000** 4.320 
ความรับผิดชอบต่อสังคม .284 .039 .281 7.236 .000** 3.321 

  โครงสร้างอ านาจหนา้ที่ .208 .045 .205 4.569 .000** 4.406 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ .168 .035 .175 4.784 .000** 2.933 
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ .076 .026 .076 2.959 .003* 1.443 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ .044 .044 .044 .988 .324 4.342 
ความสัมพันธ์ทางสังคม - .044 .044 -.037 -.996 .320 3.030 

หมายเหตุ * p ≤ .05, ** p < .01 

 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมี
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตเป็นตัวแปรตาม และคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 7 มิติ เป็น
ตัวแปรอิสระ พบว่าโมเดลโดยรวมมีความเหมาะสมและมีนัยส าคัญทางสถิติ (R²= .822, F= 258.17, 
p<.001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตได้ร้อยละ 82.2 
 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของแต่ละมิติ พบว่ามี 5 มิติ ที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ดังนี้  ความมั ่นคงและความก้าวหน้าในงาน (β=.296, 
p<.001) ความรับผิดชอบต่อสังคม (β=.281, p<.001)  โครงสร้างอ านาจหน้าที่ (β=.205, p<.001) 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.175, p<.001) และด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ (β=.076, p<.01) และมิติที ่ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ (β=.044, p>.05) และมิตคิวามสัมพันธ์ทางสังคม (β=-.037, p>.05)  

4.4.1 การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อระดับความสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิต ของเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ทดสอบอิทธิพลปัจจัยแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ของเจเนอเรชันวาย 

ตัวแปร B Std error β  t Sig. VIF 

ค่าคงที่ (Constant) - .279 .170 -  -1.640 .102 - 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน .325 .059 .315 5.492 .000** 4.294 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ .239 .044 .262 5.421 .000** 3.047 
ความรับผิดชอบต่อสังคม .180 .051 .181 3.566 .000** 3.364 
โครงสร้างอ านาจหนา้ที่ .152 .058 .150 2.648 .009* 4.216 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ .091 .059 .090 1.548 .123 4.423 
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ .058 .034 .056 1.713 .088 1.416 
ความสัมพันธ์ทางสังคม -.005 .057 -.004 -.094 .925 2.906 

หมายเหตุ * p ≤ .05, ** p < .01 

 จากตารางที ่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
อิทธิพลปัจจัยแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตในการท างาน ที ่ส่งผลต่อระดับความสมดุลระหว่าง 
การท างานและชีวิต ของเจเนอเรชันวาย (Generation Y) พบว่าโมเดลโดยรวมมีความเหมาะสมและมี
นัยส าคัญทางสถิติ (R²=.826, F=154.41, p<.001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิตได้ร้อยละ 82.6 
 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของแต่ละมิติ พบว่ามี 4 มิติ ที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ดังนี้ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (β=.315, p<.

001) สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.262, p<.001) ความรับผิดชอบต่อสังคม (β=.181, 

p<.001) และโครงสร้างอ านาจหน้าที่ (β=.150, p< 01) และมิติที่ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ 

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (β=.056, p>.05)  โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (β=.090, 

p>.05) และความสัมพันธ์ทางสังคม (β=-.004, p>.05)   
4.4.2 การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อระดับความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิต ของเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ทดสอบอิทธิพลปัจจัยแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ของเจเนอเรชัน
แซด 

ตัวแปร B Std error β  t Sig. VIF 

ค่าคงที่ (Constant) - .167 .175 -  -.953 .342 - 
ความรับผิดชอบต่อสังคม -.456 .058 .443 7.826 .000** 3.241 
โครงสร้างอ านาจหนา้ที่ .364 .071 .361 5.090 .000** 5.099 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน .217 .068 .214 3.171 .002* 4.629 
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ .130 .039 .135 3.384 .001* 1.624 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ .016 .057 .015 .279 .780 2.896 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ -.038 .062 -.040 -.608 .544 4.341 
ความสัมพันธ์ทางสังคม -.123 .066 -.108 -1.883 .062 3.339 

หมายเหตุ * p ≤ .05, ** p < .01 

 จากตารางที ่  4.11 ผลการว ิเคราะห์ถดถอยพหุค ูณ (Multiple Regression Analysis) 
อิทธิพลปัจจัยแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตในการท างาน ที ่ส่งผลต่อระดับความสมดุลระหว่าง  
การท างานและชีวิต ของเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบว่าโมเดลโดยรวมมีความเหมาะสมและ
มีนัยส าคัญทางสถิติ (R²=.846, F=122.50, p<.001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิตได้ร้อยละ 84.6 
 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของแต่ละมิติ พบว่ามี 4 มิติ ที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ดังนี้ ความรับผิดชอบต่อสังคม (β=.443, p<.001) โครงสร้าง

อ านาจหน้าที่ (β=.361, p<.001) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (β=.214, p<.01) และ

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (β=.135, p<.01) และมิติที่ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ 

สิ ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.015, p>.05)  โอกาสในการพัฒนาความสามารถ  

(β=-.040, p>.05) และความสัมพันธ์ทางสังคม (β=-.108, p>.05)  
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บทที่ 5 

สรุป อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิตของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามใน 

การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 400 ตัวอยาง ขอนําเสนอในรายละเอียดขอสรุปผลการศึกษาดังนี้ 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.2 อภิปรายผล 

 5.3 ขอเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

5.1.1 คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 72 (288 คน) อยูในชวงอายุ 29-44 ป 

คิดเปนรอยละ 59 (236 คน) มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 54 (216 คน) เปนผูมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.2 (333 คน) มีประสบการณการทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 46.8 

(187 คน) และมีรายไดตอเดือนมากกวา 20,001 บาท คิดเปนรอยละ 48.2 (จํานวน 193 คน)     

5.1.2 ผลระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย และ 

เจเนอเรชันแซด 

  ตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของคน 

วัยทํางานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ทั้ง 7 ดาน คือ  

ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมปลอดภัยและสุขภาพ ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ดานความสัมพันธทางสังคม ดานโครงสราง

อํานาจหนาท่ี และดานความรับผิดชอบตอสังคม โดยภาพรวมพบวา อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

เปนรายดานในทุก ๆ ดานของคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียงลําดับตาม

คาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้ ดานความสัมพันธทางสังคม (M=4.35) ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ (M=4.33) ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ (M=4.28) ดานโครงสรางอํานาจหนาท่ี 

(M=4.28) ดานความรับผิดชอบตอสังคม (M=4.25) ดานสิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ (M=4.24)  
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และดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (M=4.23) โดยสรุประดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) อยูในระดับ

มากท่ีสุด พบวา ดานความสัมพันธทางสังคมมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด และในดานความม่ันคงและความกาวหนา

ในงานท่ีไดรับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดในปจจัย  

ผลการทดสอบคาทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) ท่ีใชทดสอบความแตกตาง

ของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ระหวางเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ,  

คา t (398)=-1.187, p=.236 (p > .05) แมวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M=4.32, SD=0.49) 

มีคาเฉลี่ยสูงกวาเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.25, SD=0.53) เล็กนอย ดังนั้นสมมติฐานท่ี 1 

ไมไดรับการสนับสนุนจากขอมูล 

เม่ือพิจารณารายมิติ พบวา ดานสิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ มีความแตกตางอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p=.015) โดยเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.33, SD=0.55) มีคาเฉลี่ย

สูงกวาเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M=4.17, SD=0.72) 

5.1.3 ผลระดับความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

 ตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องระดับความสมดุลระหวางการทํางานและ

ชีวิตของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ทั้ง 5 ดาน 

คือ ดานการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดานการเงินและดานสติปญญา โดยภาพรวมพบวาอยูใน

ระดับมาก เม่ือพิจารณาโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ระดับความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิตในดานท่ีมากที่สุด คือดานการทํางาน (M=4.26) และดานสติปญญา (M=4.26) และพบวา 

ระดับความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตในดานท่ีมาก คือดานครอบครัว (M=4.12) ดานเวลา

(M=4.11) และดานการเงิน (M=4.03) โดยสรุประดับความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตของ 

คนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) โดยรวมอยูใน

ระดับมาก พบวา ดานการทํางาน และดานสติปญญามีคาเฉลี่ยมากที่สุด และดานการเงินมีคาเฉลี่ย

นอยท่ีสุด  

ผลการทดสอบคาทีแบบอิสระ (Independent Samples t-test) ท่ีใชทดสอบความแตกตาง

ของระดับความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต (Work–Life Balance) ระหวางเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ, t(398)=-1.735, p=.083 (p > .05) แมวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) (M= 4.22, 

SD=0.59) มีค าเฉลี ่ยสูงกว าเจเนอเรชันวาย (Generation Y) (M= 4.11, SD=0.66) เล ็กนอย  

แตความแตกตางนี้ไมมีนัยนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นสมมติฐานที่ 2 ไมไดรับการสนับสนุนจากขอมูล 
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อยางไรก็ตาม คา p=.083 ใกลเคียงกับระดับนัยสําคัญที่กําหนด (α=.05) แสดงใหเห็นแนวโนมท่ี 

เจเนอเรชันแซด (Generation Z) อาจมีความสมดุลท่ีดีกวาในเรื่องการจัดการเวลาและครอบครัวเม่ือ

เทียบกับเจเนอเรชันวาย (Generation Y) แตจําเปนตองมีการศึกษาเพิ่มเติมดวยกลุมตัวอยางที่ใหญ

ข้ึนเพ่ือยืนยันแนวโนมนี้ 

แมวาความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตโดยรวมจะไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ (p<.05) แตผลการศึกษารายมิติเผยใหเห็นความแตกตางที่นาสนใจในบางดาน โดยพบวา  

เจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีความสมดุลที่ดีกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติใน 2 มิติ คือ  

ดานการเวลา, คา t(398)=-2.265, p=.016 (p < .05) และดานครอบครัว,คา t(398)=-2.265,  

p=.024 (p < .05) 

5.1.4 ผลวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 

ตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต (Work-Life Balance) 

สมมติฐานที่ 3: คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานแตละดานท่ีสงผลตอความสมดุล

ระหวางการทํางานและชีวิต ของเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบวา สมมติฐานท่ี 3 ไดรับการสนับสนุน

บางสวน (Partially Supported) โมเดลการวิเคราะหโดยรวมมีความเหมาะสมและมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(R²=.822, F=258.17, p<.001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิตไดรอยละ 82.2 ซ่ึงถือวามีอํานาจการพยากรณในระดับสูงมาก แสดงใหเห็นวาคุณภาพชีวิตใน

การทํางานเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตของคนวัยทํางานใน 

กลุมเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

เมื ่อพิจารณาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานแตละดาน พบวามี 5 มิติจาก 7 มิติ  

ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเรียงลําดับ

ความสําคัญจากมากไปนอย ดังนี้ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (β=.296, p<.001)  

ดานความรับผิดชอบตอสังคม (β=.281, p<.001) ดานโครงสรางอํานาจหนาท่ี (β=.205, p<.001) 

ดานสิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.175, p<.001) และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ (β=.076, p<.01) ขณะที่ปจจัยในดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และดานความสัมพันธ

ทางสังคม ไมปรากฏอิทธิพลทางสถิติ (p>.05)            

หากวิเคราะหอิทธิพลปจจัยแตละดานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่สงผลตอระดับ 

ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต เฉพาะเจเนอเรชันวาย (Generation Y) พบวาโมเดลโดยรวม
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มีความเหมาะสมและมีนัยสําคัญทางสถิติ (R²=.826, F=154.41, p<.001) สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตไดรอยละ 82.6 เม่ือพิจารณาอิทธิพลของแตละมิติ พบวา

มี 4 มิติที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต โดย 

เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไปนอยดังนี้ ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (β=.315,  

p<.001) สิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.262, p<.001) ความรับผิดชอบตอสังคม  

(β=.181, p<.001) และโครงสรางอํานาจหนาที่ (β=.150, p<.01) และมิติที ่ไมมีอิทธิพลอยางมี

นัยสําคัญ ไดแก คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (β=.056, p>.05)  โอกาสในการพัฒนา

ความสามารถ (β=.090, p>.05) และความสัมพันธทางสังคม (β=-.004, p>.05) ที่มีแนวโนม

อิทธิพลเชิงลบเล็กนอย แตไมมีนัยสําคัญ 

ผลวิเคราะหอิทธิพลปจจัยแตละดานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่สงผลตอระดับ 

ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต เฉพาะเจเนอเรชันแซด (Generation Z) พบวาโมเดล

โดยรวมมีความเหมาะสมและมีนัยสําคัญทางสถิติ (R²=.846, F=122.50, p<.001) สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตไดรอยละ 84.6 พบวามี 4 มิติท่ีมีอิทธิพล

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต โดยเรียงตามลําดับความสําคัญ

จากมากไปนอยดังนี้ ความรับผิดชอบตอสังคม (β=.443, p<.001) โครงสรางอํานาจหนาท่ี (β=.361, 

p<.001) ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (β=.214, p<.01) และคาตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ (β=.135, p<.01) และมิติที่ไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก สิ่งแวดลอมความปลอดภัย

และสุขภาพ (β=.015, p>.05) โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (β=-.040, p>.05) และความสัมพันธ

ทางสังคม (β=-.108, p>.05) ท่ีมีแนวโนมอิทธิพลเชิงลบเล็กนอย แตไมมีนัยสําคัญ 

 ทั้งนี้ ผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์การขยายความแปรปรวน (Variance Inflation 

Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระทุกดานมีคานอยกวา 5 แสดงวาไมมีปญหาความสัมพันธรวมเชิงเสน

ระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ซ่ึงสนับสนุนความนาเชื่อถือของผลการวิเคราะห 
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5.2 อภิปรายผล  

5.2.1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จากการศึกษานี้พบวาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ทํางานในองคกรเอกชน จังหวัดเชียงราย 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สะทอนใหเห็นวาพนักงานทั้งสองรุนมีการรับรูเชิงบวกตอ

สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการ และระบบการบริหารจัดการภายในองคกร ซึ่งชวยสงเสริมให

เกิดแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร ผลนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Walton (1975) 

ที่อธิบายวาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีเกิดจากองคประกอบหลายดาน เชน ความสัมพันธในที่ทํางาน 

การไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม และความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งสงผลโดยตรงตอทัศนคติและพฤติกรรม

ของบุคลากรในองคกร 

ดานความสัมพันธทางสังคม มีคาเฉลี่ยสูงสุด สะทอนใหเห็นวาพนักงานท้ังสองรุนมีความพึงพอใจ

สูงตอความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ซึ่งสามารถขอความชวยเหลือและไดรับ

การสนับสนุนอยางเต็มที่จากเพื่อนรวมงานไดตลอดเวลา ขณะเดียวกัน ผูบังคับบัญชาไดมีการสื่อสาร

และใหคําแนะนําที่เปนประโยชนอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนั้นองคกรใหความสําคัญกับการสงเสริม

วัฒนธรรมการทํางานรวมกันเปนทีม จึงกอใหเกิดบรรยากาศที่เปดกวางสําหรับการแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็น ดังนั้น ดานความสัมพันธทางสังคมในปจจัยคุณภาพชีวิตเปนปจจัยท่ีสําคัญมากในองคกร 

หากความสัมพันธระหวางบุคลากรและเพื่อนรวมงานดีขึ้น คุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้นดวย 

(Walton, 1975) ผลนี้ยังสอดคลองกับงานของ อุษณี สืบพันธุโพธิ์ (2567) ท่ีพบวาปจจัยจูงใจใน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานในดานคุณภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มีคาเฉลี่ยรองลงมา อาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญ

รูสึกวาระบบคาจางและสวัสดิการมีความเหมาะสมกับภาระงานและเทียบเคียงกับองคกรอื่นในระดับ

เดียวกัน ซึ่งสอดคลองผลการศึกษาของสินีนาฏ ชมภูบุตร และพรลภัส สุวรรณรัตน (2568) ที่พบวา

การที่พนักงานมีรายไดที่เพียงพอและมีผลตอบแทนที่เปนธรรมจะทําใหพวกเขารูสึกมั่นคงในดาน

การเงิน ซึ่งชวยลดความเครียดที่เกิดจากปญหาทางการเงินและสงเสริมความสุขในชีวิตสวนตัวและ

การทํางาน 

ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ สะทอนวาองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานได

พัฒนาความรู ทักษะ และเขารวมกิจกรรมท่ีสงเสริมศักยภาพของตนอยางตอเนื่อง ผลนี้สอดคลองกับ 

Robbins and Judge (2019) ที่อธิบายวาการพัฒนาและการเติบโตในงานเปนแรงจูงใจสําคัญใน 
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การรักษาบุคลากรใหอยู กับองคกรในระยะยาว และบุคคล.คอม (2567) ไดกลาววา การรักษา

พนักงานในยุคนี้ไมไดหมายถึงการใหเงินเดือนหรือสวัสดิการที่สูงเพียงอยางเดียว แตยังตองมี 

การสรางวัฒนธรรมองคกรที่นาสนใจ และใหความสําคัญกับการพัฒนาทั้งดานทักษะและการเติบโต

ทางอาชีพ การมีการสื่อสารที่เปดกวางและการใหคําปรึกษาอยางตอเนื่องก็เปนอีกหนึ่งปจจัยที่สําคัญ

ดานครอบครัว 

ดานโครงสรางอํานาจหนาที ่  แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความเขาใจในบทบาทและ 

ความรับผิดชอบของตนอยางชัดเจน อีกทั้งองคกรมีระบบการสั่งการและการมอบหมายงานที ่เปน

ลําดับขั้นตอน ทําใหเกิดความมั่นใจและลดความสับสนในการทํางาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ

อนุสรณ ศรีหารัตน และคณะ (2567) ที่ระบุไววาหากองคกรเพิ่มการแจงขอมูลขาวสาร ใหพนักงาน

ทราบอยางชัดเจนและทั่วถึง มีการจัดประชุม ระดับหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ กําหนดโครงสรางของ

องคกรและบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ ของพนักงานตามมาตรฐานท่ีกําหนดก็จะสงผลไปยังการทํางานท่ี

มีประสิทธิภาพมาก 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม สะทอนวาองคกรใหความสําคัญกับกิจกรรมเพื่อสังคม 

(Corporate Social Responsibility: CSR) และการดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม สงผลใหพนักงาน

รูสึกภาคภูมิใจและเห็นคุณคาในงานที่ทํา ซึ่งสอดคลองกับงานของสุภาวดี นามมนตรี (2566) เปน

กิจกรรมที่ทําใหพนักงานในองคกรไดเกิดความสามัคคีในการทํางานรวมกัน ตลอดจนเกิดความผูกพัน

ระหวางพนักงาน เนื่องจากพนักงานมีโอกาสไดพบปะกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น และพนักงานเขามามี

สวนรวมเนื่องจากมองเห็นประโยชน และตระหนักถึงคุณคาของกิจกรรมที่มีความสําคัญเพราะได

ชวยเหลือและพัฒนาสังคม 

ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสุขภาพ แสดงถึงการจัดโครงสรางการทํางานที่ชัดเจนและมี

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ องคกรมีระบบความปลอดภัย สุขอนามัย 

และสวัสดิการดานสุขภาพที่ชวยลดความเสี่ยงและเพิ่มความพึงพอใจ ผลนี้สอดคลองกับแนวคิดของ

ธัญวรัตน สุรัติชัยกุล และวัชรพจน ทรัพยสงวนบุญ (2566) สภาพแวดลอมและบรรยากาศในท่ีทํางาน

ถือเปนแรงบันดาลใจใหพนักงานมีความสุขและตั้งใจทํางาน สถานท่ีสะอาด ปลอดภัย ชวยเอ้ืออําอวย

ความสะดวก ชวยใหพนักงานทํางานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดี

ตอองคกร  

ในขณะที่ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานไดคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด แตยังอยูในระดับ 

มากที่สุด ซึ่งสะทอนใหเห็นวาแมโดยรวมแลวคุณภาพชีวิตในการทํางานจะอยูในระดับดี แตพนักงาน

ยังคงมีความกังวลหรือไมมั่นใจในเรื่องความมั่นคงในหนาที่การงานและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ

ในระยะยาว ซ่ึงเปนประเด็นท่ีองคกรควรใหความสนใจเปนพิเศษในการวางแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษย เพื่อที่จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวได ผลนี้สอดคลองกับงานของ Lyons and Kuron 
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(2014) ที่ระบุวาคนรุนใหม โดยเฉพาะเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) มีแนวโนมเปลี่ยนงานตามโอกาสที่เหมาะสมกับตนเองมากกวาการทํางานในองคกร

เดียวระยะยาว นอกจากนี้ ความกังวลเรื่องความมั่นคงและความกาวหนาในงานของกลุมเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) อาจเกิดจากปจจัยโครงสรางองคกรที่

ตําแหนงผูบริหารและการตัดสินใจสวนใหญยังคงอยูในมือของเจเนอเรชันบี (Generation B) และ  

เจเนอเรชันเอ็กซ (Generation X) ซ่ึงสรางความรูสึกถึงขอจํากัดในเสนทางความกาวหนา (Urick et al., 

2017) ประกอบกับความแตกตางในมุมมองตอการทํางาน โดยเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และ

เจเนอเรชันแซด (Generation Z) มักคาดหวังความกาวหนาที่รวดเร็วและการไดรับการยอมรับใน

ระยะเวลาอันสั้น ในขณะท่ีรุนพ่ีมักใหความสําคัญกับอาวุโสและประสบการณสะสม ทําใหเกิดชองวาง

ในการรับรูโอกาสความกาวหนาภายในองคกร (Costanza et al., 2012) 

 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ผลการวิจัยพบวา เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มี

คุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ผลการศึกษานี้อาจอธิบายไดจากหลายมุมมอง 

องคกรในปจจุบันมีแนวโนมใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

ทุกกลุมอายุอยางเทาเทียมกัน โดยเฉพาะหลังสถานการณโควิด-19 ที่ทําใหองคกรปรับรูปแบบ 

การทํางานใหยืดหยุนมากขึ้น เชน การทํางานจากที่บาน (Work from Home) นโยบายสวัสดิการ

ดานสุขภาพจิต และการสงเสริมความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานซึ่งครอบคลุมพนักงานทุก 

เจเนอเรชัน 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้อาจมีลักษณะเฉพาะท่ีทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานใกลเคียง

กัน เชน ทํางานในอุตสาหกรรมเดียวกัน ไดรับสวัสดิการคลายคลึงกัน ทําใหประสบการณดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานไมแตกตางกันมากนัก 

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซึ่งมีประสบการณการทํางานมากกวาอาจไดเรียนรูและ

ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในขณะท่ีเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

ที่เพิ่งเขาสูตลาดแรงงานอาจมีความคาดหวังสูงตอสภาพแวดลอมการทํางานที่ทันสมัยและยืดหยุน  

ทําใหระดับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานของท้ังสองกลุมสมดุลกัน 

การจัดกลุมตามชวงอายุเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอในการอธิบายความแตกตางดาน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากภายในแตละเจเนอเรชัน (Generation) ยังมีความหลากหลาย

ของบุคลิกภาพ คานิยม และความตองการท่ีแตกตางกัน 

อยางไรก็ตาม เมื ่อพิจารณารายมิติ พบวา ดานสิ ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ  

มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีคาเฉลี่ยสูงกวา 
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เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซึ่งสะทอนใหเห็นวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีการให

ความสําคัญกับสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมากกวา ความแตกตางที่พบ

อาจอธิบายไดจากหลายปจจัย ประการแรก เจเนอเรชันแซดเปนกลุมที่เติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยี

และนวัตกรรมท่ีกาวหนา ทําใหมีความคาดหวังและความคุนเคยกับมาตรฐานความปลอดภัยท่ีทันสมัย

มากกวารุนกอนหนา (Schroth, 2019; Seemiller & Grace, 2016) การที่พวกเขาใหคะแนนสูงกวา

อาจสะทอนถึงการท่ีองคกรไดปรับปรุงระบบความปลอดภัยใหทันสมัยข้ึนในชวงท่ีเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) เขามาทํางาน หรืออาจเปนไปไดวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีเกณฑ 

การประเมินที่แตกตางไปจากเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ประการที่สอง เจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ใหความสาํคัญกับสุขภาวะและสมดุลชีวิตการทํางานสูง (Chillakuri, 2020) พวกเขามัก

ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมสุขภาพท้ังกายและใจ ซ่ึงอาจทําใหพวกเขา

ตระหนักและใหคุณคากับความพยายามขององคกรในการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานมากกวา 

ในขณะที่เจเนอเรชันวาย (Generation Y) อาจมีประสบการณกับสภาพแวดลอมการทํางานที่

หลากหลายมากกวา ทําใหมีมาตรฐานการเปรียบเทียบท่ีกวางข้ึนและอาจใหคะแนนระมัดระวังกวา 

 การที่ไมพบความแตกตางในดานความรับผิดชอบตอสังคม ความมั่นคงและความกาวหนาใน

งาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความสัมพันธทางสังคม โครงสรางอํานาจหนาที่ และ

คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ อาจเปนเพราะวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานเหลานี้ของ 

ท้ังสองเจเนอเรชัน (Generation) มีการรับรูที่ไมแตกตางกัน สิ่งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ Parry and 

Urwin (2011) ระบุวา ในหลายกรณี สิ่งที่เรียกวา "ความแตกตางระหวางเจเนอเรชัน (Generation)" 

อาจเปนเพียงผลของความแตกตางในขั้นตอนของชีวิต (Life Stage) หรือระดับอาวุโส (Career Stage) 

มากกวา กลาวคือ พนักงานที่มีอายุและประสบการณการทํางานใกลเคียงกันมักมีทัศนคติและ 

ความตองการที่คลายคลึงกัน ไมวาจะเกิดในชวงเวลาใด ดังนั้นเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และ

เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่ทํางานในสภาพแวดลอมเดียวกันและไดรับสวัสดิการหรือ

ผลประโยชนที่เทาเทียมกันจึงมีแนวโนมที่จะรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับที่ไมแตกตางกัน

มากนัก 

 ผลการศึกษานี้มีนัยสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยเฉพาะการออกแบบ

นโยบายความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ตอบสนองความคาดหวังของพนักงานหลายเจเนอเรชัน 

(Generation) องคกรควรพิจารณาการลงทุนในอุปกรณความปลอดภัยที่ทันสมัยและการปรับปรุง

สภาพแวดลอมการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนองความคาดหวังที่สูงขึ้นของพนักงานรุนใหม ใน

ขณะเดียวกันก็ควรมีการสื่อสารและสรางความตระหนักรูเกี่ยวกับมาตรการความปลอดภัยที่มีอยู

ใหกับพนักงานทุกเจเนอเรชัน (Generation)ไดรับรูอยางเทาเทียมกัน 
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5.2.2 ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต 

 จากการศึกษานี้พบวาระดับความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก โดยเฉพาะดานการทํางาน และดานสติปญญา ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด แสดงใหเห็นวาพนักงานสามารถ

บริหารจัดการภาระงานและเวลาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังใหความสําคัญกับการพัฒนา

ความคิด ความรู และศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Greenhas  

et al. (2003, อางถึงใน ชนัญญา พิกุลทอง, 2566) ที่อธิบายวาความสมดุลระหวางงานและชีวิตเกิด

จากความสามารถของบุคคลในการจัดสรรเวลา พลังงาน และความพึงพอใจในทั้งสองดานไดอยาง

เหมาะสม ผลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานรุนใหมมีแนวโนมใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตและเวลา

สวนตัวมากขึ้น ปทมาวรรณ จินดารักษ และสายสุนีย เกษม (2562) ไดกลาววาการบริหารความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทํางานที่มีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของแตละกลุมวัยยอมสงผล

ใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที ่ดีขึ ้น มีความพึงพอใจในการทํางานมากขึ ้น ทํางานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน และเพ่ิมอัตราการคงอยูของบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถขององคการมากข้ึน 

 ดานการทํางานแสดงใหเห็นวาพนักงานในกลุมนี้สามารถบริหารจัดการภาระงานและเวลา

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเปาหมายที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และยังคงมีเวลา

เหลือสําหรับชีวิตสวนตัว ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของปทมาวรรณ จินดารักษ และสายสุนีย เกษม 

(2562) ที่พบวา พนักงานในยุคปจจุบันใหความสําคัญกับความยืดหยุนของเวลาในการทํางาน เพื่อให

เกิดสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 นอกจากนี้ผลท่ีพบวา ดานสติปญญามีคาเฉลี่ยสูงนั้นสะทอนใหเห็นวาพนักงานกลุมนี้มีโอกาส

ในการเรียนรู พัฒนาตนเอง และแสวงหาความรูใหม ๆ ที่เปนสิ่งสําคัญในการผลักดันใหเกิดความคิด

สรางสรรคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับตนเองและองคกร ซ่ึงเปนคุณคาท่ีสําคัญอยางยิ่งสําหรับแรงงาน

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z)ท่ีตองการเติบโตและกาวหนา

ในสายอาชีพอยางตอเนื่อง ผลนี้ยังสอดคลองกับการสํารวจของ Deloitte (2022) ที่พบวาเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ใหความสําคัญกับโอกาสในการเรียนรูและ

พัฒนาทักษะเปนหนึ่งในปจจัยหลักในการเลือกองคกรที่จะทํางานดวย โดยมองวาการมีโอกาสพัฒนา

ตนเองและเติบโตในสายอาชีพเปนสิ่งสําคัญท่ีสอดคลองกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 

 ดานครอบครัว อยูในระดับมาก แสดงวาพนักงานใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตครอบครัว

และพยายามจัดสรรเวลาเพื่อใหสมดุลกับภาระงาน และแสดงใหเห็นวาพนักงานไดรับการสนับสนุน

จากครอบครัว หรือสามารถจัดการภาระครอบครัวไดอยางดี จะมีความมั่นคงทางจิตใจ สงผลใหมี

สมาธิและทุมเทใหกับงานมากขึ้น ซึ่งชวยทั้งในแงของประสิทธิภาพและพฤติกรรมเชิงบวกตอองคกร 

(กฤติยา สมศิลา และคณะ, 2568) 
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 ดานเวลา สะทอนถึงปญหาที่พนักงานยังคงตองเผชิญในการบริหารเวลาใหเพียงพอตอ 

ความตองการของท้ังงานและครอบครัว ผลนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุกัญญา ตันวนรัตนสกุล 

(2547) ที่พบวากลุมตัวอยางที่มีจํานวนชั่วโมงในการทํางานมากกวา สงผลตอความขัดแยงระหวาง

บทบาทงานและบทบาทครอบครัวมากกวา และผลการศึกษาของนิตินัย หมีสอาด (2566) ไดกลาววา

การที่พนักงานสามารถจัดสรรเวลาในการทํางานและเวลาสําหรับครอบครัว และสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม โดยที่องคกรเปดโอกาส และยินยอมสนับสนุนการกระทําดังกลาว ยอมทําใหพนักงานเกิด

ความรักและผูกพันกับองคกร นอกจากนี้จุฑาภรณ หนูบุตร (2554) พบวา สาเหตุที่กอใหเกิด 

ความไมสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานสวนใหญเกิดจากวัฒนธรรมการทํางานที่เนนปริมาณงาน

และเวลาการปฏิบัติงาน 

 อยางไรก็ตาม ในดานการเงินมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เนื่องจากเปนปจจัยพื้นฐานที่สะทอนถึง

ความสามารถของบุคคลในการดํารงชีวิตไดอยางมั่นคง ทั้งในปจจุบันและอนาคต รวมถึงมีสวนเกี่ยวของ

กับการทํางาน ครอบครัว และเวลาอยางใกลชิด พนักงานที่มีรายไดเพียงพอจะสามารถจัดการภาระ

ทางการเงินไดดี สงผลใหเกิดความพึงพอใจและลดความเครียดในการทํางาน ในขณะที่รายไดที่ 

ไมสอดคลองกับภาระคาใชจายจะสงผลตอความไมสมดุลระหวางชีวิตและงานไดเชนกัน ผลนี้

สอดคลองกับการสํารวจของ PwC (2023) ที่พบวาพนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับนายจางท่ี

แสดงความหวงใยตอความเปนอยูทางการเงินของพวกเขา โดยความเครียดทางการเงินสงผลโดยตรง

ตอประสิทธิภาพการทํางานและความพึงพอใจในชีวิต โดยเฉพาะในกลุมพนักงานรุนใหมที่ตองรับมือ

กับตนทุนการครองชีพท่ีสูงข้ึน 

 การเปรียบเทียบความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต 

 ผลการวิจัยพบวา เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z)  

มีความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ผลการศึกษานี้อาจอธิบายไดจากหลายมุมมอง 

สภาพแวดลอมการทํางานในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปอยางมากโดยเฉพาะหลังสถานการณการ

แพรระบาดของโควิด-19 องคกรตาง ๆ ไดปรับรูปแบบการทํางานใหมีความยืดหยุนมากขึ้น เชน  

การทํางานจากที ่บาน (Work from Home) การทํางานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) และ

นโยบายการบริหารเวลาทํางานท่ียืดหยุน ซ่ึงสงผลใหพนักงานท้ังพบวา เจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) สามารถจัดการความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตไดดีข้ึน

ในระดับที่ใกลเคียงกัน การเปลี่ยนแปลงนี้ทําใหความแตกตางระหวางเจเนอเรชัน (Generation)  

ในเรื่องความสมดุลชีวิตลดนอยลงเม่ือเทียบกับในอดีต 

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซ่ึงมีอายุและประสบการณการทํางานมากกวาอาจเผชิญกับ

ภาระความรับผิดชอบที่หลากหลายมากขึ้น ทั้งในดานการทํางาน ครอบครัว และการดูแลผูสูงอายุ 
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ขณะท่ีเจเนอเรชันแซด (Generation Z) สวนใหญยังอยู ในชวงเริ ่มตนอาชีพและมีภาระความ

รับผิดชอบดานครอบครัวนอยกวา อยางไรก็ตาม เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ที่มีประสบการณ

มากกวาอาจมีทักษะในการจัดการเวลาและการตั้งลําดับความสําคัญของงานที่ดีกวา ซึ่งชวยใหสามารถ

สรางความสมดุลไดแมจะมีภาระหนาท่ีมากกวา ในทางกลับกัน เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ท่ีมี

ภาระนอยกวาจึงสามารถจัดสรรเวลาใหกับชีวิตสวนตัวไดงายกวา ทําใหระดับความสมดุลของทั้งสอง

กลุมอยูในระดับใกลเคียงกัน 

เจเนอเรชันแซด (Generation Z) เติบโตมากับการเขาถึงขอมูลและความตระหนักรูเกี่ยวกับ

ความสําคัญของสุขภาวะและความสมดุลชีวิตมากกวาเจเนอเรชัน (Generation) กอนหนา พวกเขา

มักใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตและความเปนอยูที่ดี (Well-Being) มากกวาการทุมเทใหกับงาน

เพียงอยางเดียว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Twenge (2006, อางอิงใน เพ็ญนภา หงษทอง, 2566) 

ที่พบวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ใหคุณคากับความยืดหยุนในการทํางานและเวลาสวนตัว

มากกวาเจเนอเรชันกอนหนา อยางไรก็ตาม ในทางกลับกัน เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ท่ีมีอายุ

และประสบการณมากกวาก็เริ่มตระหนักถึงความสําคัญของความสมดุลชีวิตมากข้ึนเชนกัน โดยเฉพาะ

เมื่อเขาสูชวงวัยกลางคนที่เริ่มใหความสําคัญกับสุขภาพและครอบครัวมากขึ้น ทําใหทัศนคติของทั้งสอง

กลุมเริ่มใกลเคียงกันมากข้ึน 

แมวาความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตโดยรวมจะไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ แตผลการศึกษารายมิติเผยใหเห็นความแตกตางที่นาสนใจในบางดาน โดยพบวา เจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) มีความสมดุลที่ดีกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติใน 2 มิติ คือ ดานการจัดการเวลา 

และดานครอบครัว 

ดานการจัดการเวลา เจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีคาเฉลี่ยสูงกวาเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงอาจเปนเพราะเจเนอเรชันแซด (Generation Z) เติบโต

มากับเทคโนโลยีและมีทักษะในการใชเครื่องมือดิจิทัลในการจัดการเวลาและงานไดอยางมีประสทิธิภาพ 

เชน แอปพลิเคชันจัดการเวลา ปฏิทินออนไลน และเครื่องมือการทํางานรวมกันออนไลน ที่ชวยให

พวกเขาสามารถแยกเวลาทํางานและเวลาสวนตัวไดชัดเจนกวา นอกจากนี้ เจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ยังมีแนวโนมท่ีจะตั้งขอบเขต (Boundaries) ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวได

ดีกวา โดยไมยอมใหงานรุกลํ้าเขามาในเวลาสวนตัวมากเกินไป สอดคลองกับการศึกษาของ Berkup 

(2014) ที่พบวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีความชัดเจนในการแบงแยกเวลาทํางานและเวลา

สวนตัวมากกวาเจเนอเรชัน (Generation) กอนหนา 

ดานครอบครัว เจเนอเรชันแซด (Generation Z) มีคาเฉลี ่ยสูงกวาเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ ซึ่งอาจดูขัดแยงกับความเปนจริงที่วาเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) มักมีภาระครอบครัวมากกวา เชน การดูแลบุตรและผูสูงอายุ อยางไรก็ตาม  



50 

ผลการศึกษานี้อาจสะทอนใหเห็นวา เจเนอเรชันแซด (Generation Z) ที่มีภาระครอบครัวนอยกวา 

จึงรูสึกวาสามารถจัดสรรเวลาใหกับครอบครัวไดมากกวา หรืออาจหมายถึงวาเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ใหความสําคัญกับความสัมพันธในครอบครัวและสามารถรักษาความสัมพันธนั้นไวได

ดีแมจะมีภาระการทํางาน นอกจากนี้ อาจเปนเพราะเจเนอเรชันแซด (Generation Z) สวนใหญ 

ยังไมมีบุตรหรือมีบุตรยังเล็ก ทําใหสามารถจัดสรรเวลาใหกับครอบครัวไดอยางมีคุณภาพมากกวา 

ในขณะที่เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ที่มีบุตรวัยรุนหรือมีภาระดูแลผูสูงอายุอาจรูสึกวาเวลาที่มี

ใหกับครอบครัวไมเพียงพอ 

การที่ไมพบความแตกตางในดานการทํางาน ดานการเงิน และดานสติปญญาอาจเปนเพราะ

ปจจัยเหลานี้ถูกกําหนดโดยนโยบายองคกรและสภาพแวดลอมการทํางานมากกวาลักษณะเฉพาะของ 

แตละเจเนอเรชัน เชน ชั่วโมงการทํางาน ภาระงาน ระดับเงินเดือน และโอกาสในการพัฒนาตนเอง  

ซึ่งมักจะคลายคลึงกันสําหรับพนักงานในตําแหนงหรือระดับที่ใกลเคียงกัน ไมวาจะเปนเจเนอเรชนัใด 

สิ่งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Costanza et al. (2012) ที่ทําการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) 

จากงานวิจัย 20 ป และพบวา เมื่อควบคุมตัวแปรดานลักษณะงานและบริบทองคกร ความแตกตาง

ระหวางเจเนอเรชันในดานทัศนคติตอการทํางานมีขนาดเล็กมากและไมมีนัยสําคัญในทางปฏิบัติ 

นอกจากนี้ ในบริบทของความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต Kossek et al. (2011) ชี้ใหเห็นวา 

ปจจัยโครงสรางขององคกร เชน นโยบายการลา ความยืดหยุนในการทํางาน และวัฒนธรรมองคกรท่ี

สนับสนุนความสมดุลชีวิต มีอิทธิพลตอความสามารถในการสรางสมดุลชีวิตของพนักงานมากกวา

ลักษณะสวนบุคคลหรือความเปนสมาชิกของเจเนอเรชันใดเจเนอเรชันหนึ่ง ดังนั้น เม่ือพนักงานท้ัง

สองเจเนอเรชันทํางานภายใตนโยบายและโครงสรางเดียวกัน พวกเขาจึงมีโอกาสท่ีจะมีความสมดุลใน

ระดับท่ีใกลเคียงกัน 

นอกจากนี้ การศึกษาของ Kupperschmidt (2000) และ Zemke et al. (2000) เสนอวา 

แตละเจเนอเรชัน (Generation) มีคานิยมและทัศนคติตอการทํางานที่แตกตางกัน โดยเจเนอเรชัน 

ที่อายุนอยกวามักตองการความยืดหยุนและความสมดุลชีวิตมากกวา แตผลการศึกษาครั้งนี้แสดงให

เห็นวาในสภาพแวดลอมการทํางานปจจุบันที่มีความยืดหยุนมากขึ้น ความแตกตางดังกลาวอาจ 

ลดนอยลง 

5.2.3 อิทธิพลของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานตอความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิต  

ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวาง 

การทํางานและชีวิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตไดถึงรอยละ 82.2 ซึ่งถือวามีอํานาจ 

การพยากรณในระดับสูงมาก ผลการศึกษานี้สอดคลองกับทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 
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Walton (1975) ท่ีเนนวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนตัวแปรสําคัญที่สงผลตอความเปนอยูท่ี

ดีของพนักงาน โดย Merrill and Merrill (2003, อางถึงใน สราวลี แซงแสวง, 2559) ไดขยายแนวคิด

นี้โดยระบุวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลตอความสมดุลของชีวิตในหลายมิติ ไดแก ดานการทํางาน 

ครอบครัว เวลา การเงิน และสติปญญา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของธีรพร จิรธรรมคุณ และ 

กิตตินาท นุนทอง (2024) ที่พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถอธิบายความสมดุลระหวาง 

การทํางานและชีวิตไดอยางมีนัยสําคัญ    

เมื่อพิจารณารายมิติ พบวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพล

เชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสูงสุด สอดคลองกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ

ของ Maslow (1954) ท่ีระบุวาความม่ันคงปลอดภัยเปนความตองการพ้ืนฐานของมนุษย เม่ือพนักงานมี

ความมั่นใจในความมั่นคงของงาน มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน และไดรับโอกาสใน 

การพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง พวกเขาจะรูสึกปลอดภัยทางจิตใจและสามารถวางแผนชีวิตสวนตัวได

ดีขึ้น สงผลใหเกิดความสมดุลระหวางงานและชีวิตที่ดีขึ้น เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหวางสอง 

เจเนอเรชัน (Generation) พบวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ 

ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตของเจเนอเรชันวาย (Generation Y) มากกวาเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z)  ผลการศึกษานี้มีความสําคัญอยางยิ่งในบริบทของคนวัยทํางานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ในปจจุบันตองเผชิญกับความไมแนนอนทาง

เศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกการทํางาน สําหรับเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

ความมั่นคงในงานมีความสําคัญตอการวางแผนทางการเงิน เชน การผอนบาน การเลี้ยงดูบุตร และ

การเตรียมเกษียณอายุ ในขณะท่ีเจเนอเรชันแซด (Generation Z) แมจะอาจดูเหมือนใหความสําคัญ

กับความยืดหยุนมากกวาความมั่นคง แตความมั่นคงในงานก็ยังคงเปนรากฐานสําคัญที่ทําใหพวกเขา

กลาท่ีจะสรางความสมดุลชีวิตโดยไมตองกังวลวาจะถูกปลดออก 

ปจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งเปนผลการศึกษาที่นาสนใจ

และสะทอนการเปลี่ยนแปลงของคานิยมในโลกการทํางานยุคใหม เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหวาง

สองเจเนอเรชัน (Generation) พบวาดานความรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิพลตอความสมดุลระหวาง

การทํางานและชีวิต ของทั้งสองเจเนอเรชัน (Generation) ในระดับที่ใกลเคียงกัน (p<.001 ทั้งสอง) 

สอดคลองกับงานของกณิษฐกา ธาตุเสถียร (2559) ที่พบวากิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมและ

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองคการของ

พนักงานในองคกรตนแบบดานกิจกรรมเพื่อสังคม (Corporate Social Responsibility: CSR) ใน

ประเทศไทย และพนักงานรุนใหมกลาววาจะไมทํางานกับองคกรที่ไมมีความรับผิดชอบตอสังคมและ

สิ่งแวดลอม ดังนั้น การท่ีองคกรมีความรับผิดชอบตอสังคมจึงไมเพียงแตชวยดึงดูดและรักษาพนักงาน
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รุนใหม แตยังชวยใหพวกเขารูสึกสอดคลองกับคานิยมสวนตัวและสามารถสรางความสมดุลชีวิตไดดีข้ึน 

(Deloitte, 2021) 

ดานโครงสรางอํานาจหนาที่มีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตเปน

อันดับสาม โครงสรางอํานาจหนาที่ที่ชัดเจนชวยใหพนักงานสามารถวางแผนการทํางานไดดีขึ้น รูวา

ตองทําอะไร ใครเปนผูรับผิดชอบในแตละเรื่อง และสามารถปฏิเสธหรือเจรจางานที่อยูนอกเหนือ

ขอบเขตความรับผิดชอบไดอยางมีเหตุผล การมีโครงสรางที่ชัดเจนยังชวยลดการทํางานที่ซํ้าซอน ลด

ความสับสนในการสื่อสาร และทําใหพนักงานสามารถจัดการเวลาไดมีประสิทธิภาพมากขึ้นผลการศึกษา

นี้สอดคลองกับทฤษฎีความขัดแยงของบทบาท (Role Conflict Theory) ของ Kahn et al. (1964) 

ที่อธิบายวา เมื่อพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทหนาที่และขอบเขตความรับผิดชอบ พวกเขาจะ

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ลดความเครียดจากความไมแนนอนหรือความขัดแยง

ของบทบาท และมีเวลาและพลังงานเหลือใหกับชีวิตสวนตัวมากข้ึน เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบระหวาง

สองเจเนอเรชัน (Generation) พบวาดานโครงสรางอํานาจหนาที่มีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุล

ระหวางการทํางานและชีวิตของเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มากกวาเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

ผลการศึกษานี้สอดคลองกับการวิจัยของ Seemiller and Grace (2016) ที่พบวา เจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ใหความสําคัญกับความชัดเจนในบทบาทหนาที่และความคาดหวังมากกวาเจเนอเรชัน 

(Generation) กอนหนา แมวาพวกเขาจะเติบโตมากับเทคโนโลยี และความยืดหยุน แตเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ตองการโครงสรางและแนวทางท่ีชัดเจนในการทํางาน การมีโครงสรางอํานาจหนาท่ี

ท่ีชัดเจนชวยใหพวกเขารูวาตองทําอะไร มีความรับผิดชอบอยางไร และสามารถวางแผนการทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลใหสามารถแยกเวลาทํางานและเวลาสวนตัวไดชัดเจนขึ้น ในทางตรงกัน

ขามเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซ่ึงมีประสบการณการทํางานมากกวาอาจสามารถทํางานไดดีแม

ในสถานการณที่โครงสรางอํานาจหนาที่ไมชัดเจนนัก การศึกษาของ Myers and Sadaghiani (2010) 

พบวา เจเนอเรชันวาย (Generation Y)  มีความชํานาญในการปรับตัวและทํางานในสภาพแวดลอมท่ี

มีความคลุมเครือ (Ambiguous Environments) พวกเขาเคยผานประสบการณการเปลี่ยนแปลงของ

โลกการทํางานหลายครั้ง เชน การเปลี่ยนผานสูยุคดิจิทัล วิกฤตเศรษฐกิจ และการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางองคกร ทําใหพวกเขามีทักษะในการจัดการความไมแนนอนและสามารถสรางความสมดุล

ชีวิตไดแมโครงสรางอํานาจหนาท่ีจะไมชัดเจนมากนัก 

ดานสิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิต ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Sirgy et al. (2001) ท่ีพบวา สภาพแวดลอมการทํางานท่ี

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีจําเปนตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและความเปนอยูท่ีดี

โดยรวม เมื่อพนักงานรูสึกปลอดภัยในที่ทํางานและมีสุขภาพรางกายและจิตใจที่ดี พวกเขาจะมีพลังงาน

และความสามารถในการดูแลชีวิตสวนตัวและครอบครัวไดดีขึ้น และการศึกษาของ Edmondson 
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(1999) พบวา ความปลอดภัยทางจิตใจในที่ทํางานชวยใหพนักงานรูสึกสบายใจที่จะแสดงความคิดเห็น 

กลาเสี่ยง และเรียนรูจากความผิดพลาด ซึ่งสงผลใหมีความเครียดนอยลงและสามารถแยกเรื่องงาน

ออกจากชีวิตสวนตัวไดดีขึ้น เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหวางสองเจเนอเรชัน (Generation) พบวา

ดานสิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต 

เฉพาะเจเนอเรชันวาย (Generation Y) เทานั้น ผลการศึกษานี้มีความนาสนใจ หากดูระดับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานดานสิ่งแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ พบวาเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มี

คาเฉลี่ยสูงกวาเจเนอเรชันวาย (Generation Y) อาจเนื่องมาจากเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

เติบโตมาในยุคท่ีการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในท่ีทํางานถือเปนมาตรฐานพ้ืนฐาน (Basic Standard) 

มากกวาจะเปนสิ่งที่พิเศษหรือโดดเดน การศึกษาของ Schroth (2019) พบวาเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) มองวาสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพเปนสิ่งท่ีควรจะมีอยู

แลว (Taken for Granted) เหมือนกับการมีอินเทอรเน็ตหรือคอมพิวเตอรในที่ทํางาน ดังนั้น แมวา

พวกเขาจะรับรูและใหคะแนนดานนี้สูง แตมันไมไดสงผลกระทบพิเศษตอความสมดุลชีวิตของพวกเขา 

เนื่องจากเปนสิ่งท่ีพวกเขาคาดหวังใหมีอยูตั้งแตตนแลว ในทางตรงกันขาม เจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

เริ่มทํางานในชวงที่มาตรฐานดานความปลอดภัยและสุขภาพในที่ทํางานกําลังพัฒนาและไดรับ

ความสําคัญเพิ่มขึ้น พวกเขาอาจเคยประสบกับสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเอื้ออํานวยหรือไมไดให

ความสําคัญกับเรื่องนี้มากนัก ดังนั้นการมีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ พื้นที่พักผอน การสนับสนุนดาน

สุขภาพจิต และสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมมีอันตราย ชวยใหเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

สามารถรักษาสุขภาพและฟนฟูพลังงานได ซึ่งสงผลโดยตรงตอความสามารถในการสรางความสมดุล

ระหวางการทํางานและชีวิต ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Quick et al. (2013) ท่ีพบวา องคกรท่ีให

ความสําคัญกับสุขภาพและความเปนอยูที ่ดีของพนักงาน (Workplace Wellness) ชวยลดอัตรา 

การลาปวยและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน โดยเฉพาะในกลุมพนักงานท่ีมีอายุมากข้ึน 

ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสมดุลระหวางการทํางาน

และชีวิต แมวาจะมีขนาดอิทธิพลนอยท่ีสุดใน 5 มิติท่ีมีนัยสําคัญ แตก็ยังคงเปนปจจัยสําคัญสะทอนให

เห็นวาเมื่อพนักงานไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอในระดับหนึ ่งแลว มิติอื ่น ๆ จะมี

ความสําคัญมากข้ึนในการสรางความสมดุลระหวางงานและชีวิต ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg (1959) ท่ีอธิบายวาคาตอบแทนเปน ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) ท่ีเม่ือไดรับในระดับท่ี

เหมาะสมแลว จะไมเพ่ิมแรงจูงใจมากนัก แตถาไมเพียงพอจะกอใหเกิดความไมพอใจ ในขณะท่ีปจจัย

อ่ืนๆ เชน ความกาวหนาในงาน และความรับผิดชอบตอสังคม เปน "ปจจัยจูงใจ" (Motivator) ท่ี

สามารถสรางความพึงพอใจและความสมดุลในชีวิตไดมากกวา เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหวางสอง

เจเนอเรชัน (Generation) พบวา ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลเชิงบวกตอ 

ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต เฉพาะเจเนอเรชันแซด (Generation Z) เทานั้น เนื่องจาก  
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เจเนอเรชันแซดเติบโตมาในยุคท่ีเห็นภาพความสําเร็จและไลฟสไตลท่ีหลากหลายผานสื่อโซเชียลมีเดีย 

ทําใหพวกเขามีความคาดหวังตอคุณภาพชีวิตและการใชจายที่สูงขึ้น การศึกษาของ Dimock (2019) 

พบวา เจเนอเรชันแซด (Generation Z) เผชิญกับความทาทายทางเศรษฐกิจมากกวาเจเนอเรชัน 

(Generation) กอนหนาในชวงเริ่มตนอาชีพ คาจางเริ่มตนไมไดเพ่ิมข้ึนในสัดสวนท่ีเทากับคาครองชีพ 

ทําใหพวกเขารูสึกกดดันทางการเงินมากกวา ดังนั้นคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอสําหรับ 

เจเนอเรชันแซด (Generation Z) จึงเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยลดความวิตกกังวลดานการเงิน เม่ือพวกเขา

มีรายไดเพียงพอที่จะดูแลตัวเองและไมตองกังวลเรื่องหนี้สินหรือคาใชจาย พวกเขาจะสามารถแยก

เวลาทํางานและเวลาสวนตัวไดชัดเจนข้ึน และไมตองหางานพิเศษหรือทํางานลวงเวลามากเกินไปเพ่ือ

เพ่ิมรายได ซ่ึงสงผลโดยตรงตอความสมดุลชีวิต การศึกษาของ Schroth (2019) ยืนยันวา เจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ใหความสําคัญกับความม่ันคงทางการเงินเปนอันดับตน ๆ เนื่องจากพวกเขาตองการ

มีพื้นฐานทางเศรษฐกิจที่มั่นคงกอนที่จะสามารถมุงเนนไปที่ดานอื่น ๆ ของชีวิตได ในทางตรงกันขาม 

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซึ่งมีอายุและประสบการณมากกวา มักมีรายไดที่เพิ่มขึ้นแลวจาก

การเลื่อนตําแหนงและสะสมทักษะตลอดหลายปที่ผานมา การศึกษาของ Ng and Feldman (2010) 

พบวา รายไดมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนตามอายุและประสบการณ เจเนอเรชันวายจึงอาจไมไดรูสึกถึงผลกระทบ

ของคาตอบแทนตอความสมดุลชีวิตมากนัก เนื่องจากพวกเขาผานพนชวงที่ตองดิ้นรนดานการเงิน

มาแลว และมีฐานะทางการเงินท่ีม่ันคงกวา 

อยางไรก็ตาม ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และดานความสัมพันธทางสังคม  

ไมปรากฏอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงอาจเนื่องมาจากหลายสาเหตุ 

ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ การไมพบอิทธิพลอาจเปนเพราะ ในขณะที่โอกาสใน

การพัฒนาตนเองมีความสําคัญตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร แตอาจไมได

สงผลโดยตรงตอความสมดุลชีวิต หรืออาจสงผลในทางตรงกันขาม กลาวคือ การเขารวมโปรแกรม 

การพัฒนาหรือการฝกอบรมอาจตองใชเวลาและพลังงานเพิ่มเติม ซึ่งอาจทําใหเวลาสําหรับชีวิตสวนตัว

ลดลงในระยะสั้น แมวาในระยะยาวจะสงผลดีตอความกาวหนาในอาชีพก็ตาม นอกจากนี้ อาจเปนเพราะ

อิทธิพลของปจจัยนี้ถูกอธิบายไปแลวโดยปจจัยความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ซึ่งครอบคลุม

แนวคิดเรื่องการพัฒนาอาชีพไปในตัวแลว 

สําหรับดานความสัมพันธทางสังคม การไมพบอิทธิพลอาจเปนเพราะความสัมพันธทางสังคม

ในท่ีทํางานมีลักษณะท่ีซับซอน ในบางกรณี ความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานอาจสงเสริมความสมดุล

ชีวิตโดยสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีและลดความเครียด แตในทางกลับกัน ความสัมพันธทางสังคม

ที่มากเกินไปอาจกลายเปนภาระหรือทําใหเกิดความขัดแยง ซึ่งสงผลเสียตอความสมดุลชีวิต 

นอกจากนี้ ในบริบทของการทํางานแบบผสมผสานหรือการทํางานจากที่บานที่แพรหลายในปจจุบัน 

รูปแบบของความสัมพันธทางสังคมในท่ีทํางานอาจเปลี่ยนแปลงไป โดยพนักงานอาจหันไปใหความสําคัญ
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กับความสัมพันธนอกที่ทํางานมากขึ้น ทําใหความสัมพันธทางสังคมในที่ทํางานมีอิทธิพลนอยลงตอ

ความสมดุลชีวิตโดยรวม 

จากการศึกษาในครั้งนี้ชี้ใหเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนปจจัยเชิงบวกท่ีสงผลตอ

ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตอยางมีนัยสําคัญ โดยพบวามิติที่มีอิทธิพลตอความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทํางานของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด 

(Generation Z) ในองคกรเอกชน จังหวัดเชียงราย ประกอบดวย ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ความรับผิดชอบตอสังคม โครงสรางการทํางานที่ชัดเจน สภาพแวดลอมความปลอดภัยและสุขภาพ 

และความเพียงพอและความเปนธรรมในคาตอบแทน ในขณะที่มิติดานโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถและดานความสัมพันธทางสังคมไมปรากฏอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้ 

องคกรควรใหความสําคัญกับการออกแบบนโยบายและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสนับสนุนคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากรอยางรอบดาน โดยเฉพาะการสรางความม่ันคงในหนาท่ีการงานและเสนทางความกาวหนา

ที่ชัดเจน การสงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรเพื่อสรางความภาคภูมิใจใหกับพนักงาน 

การจัดระบบโครงสรางการทํางานที่เอื้อตอการบริหารเวลาและชีวิต การดูแลสภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาวะของพนักงาน และการจัดระบบคาตอบแทนและสวัสดิการที่เปนธรรม

และเหมาะสม การใหความสําคัญกับปจจัยเหลานี้จะชวยสรางสมดุลชีวิต เพิ่มความพึงพอใจ และ

สงเสริมประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในระยะยาว สงผลใหองคกรสามารถรักษาบุคลากรที่มี

คุณภาพและสรางความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

5.3 ขอเสนอแนะ 

5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบายและการนําไปใชประโยชน 

5.3.1.1 การพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมุงเนนคุณภาพชีวิต 

  องคกรควรบูรณาการแนวคิด “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” เขากับกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในทุกกระบวนการ ตั้งแตการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาและฝกอบรม 

การกําหนดระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ ไปจนถึงการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอความสมดุล

ระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว การนําเสนอตําแหนงงานโดยเนนนโยบายที่สงเสริมคุณภาพชีวิต

จะชวยดึงดูดคนรุนใหมท่ีมีศักยภาพเขามารวมงาน ในขณะเดียวกัน การสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ี

ดีจะชวยลดอัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover Rate) และรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวกับ

องคกรในระยะยาว ซ่ึงจะชวยลดตนทุนในการสรรหาและพัฒนาพนักงานใหมไดอยางมีนัยสําคัญ 



56 

  สําหรับเจเนอเรชันวาย (Generation Y) องคกรควรใหความสําคัญกับ โอกาสในการเติบโต

ในสายอาชีพและการกาวสูตําแหนงผูนํา ควบคูกับโปรแกรมสงเสริมสุขภาพแบบองครวมที่เนนท้ัง 

การปองกันโรคเรื้อรังและการดูแลสุขภาพจิต รวมถึงความยืดหยุนในการทํางาน (Work Flexibility) 

เพ่ือใหสามารถบริหารเวลาไดอยางเหมาะสมกับวิถีชีวิต 

 สวนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ซึ่งใหความสําคัญกับความโปรงใส ความหมาย

ของงาน และการยอมรับจากองคกร ควรไดรับ การใหขอมูลยอนกลับอยางสมํ่าเสมอ (Regular 

Feedback) รวมถึงการเชื่อมโยงบทบาทของตนกับผลลัพธเชิงบวกตอสังคม ตลอดจนการกําหนด 

โครงสรางงานที่ชัดเจนและระบบคาตอบแทนที่โปรงใส (Pay Transparency) เพื่อสรางความมั่นใจ

และแรงจูงใจในการทํางาน 

  โดยสรุป การพัฒนากลยุทธดานทรัพยากรมนุษยที ่ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตใน 

การทํางาน ไมเพียงชวยเสริมสรางความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานเทานั้น แตยังเปน กลไก

สําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันขององคกรอยางยั่งยืน ในยุคที่ความคาดหวังของ

แรงงานเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและซับซอนมากข้ึน 

5.3.1.2 การสรางโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาสายอาชีพ 

 จากผลการวิจัยพบวาความมั่นคงและความกาวหนาในงานเปนมิติท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก

มากที่สุด ซึ่งเปนประเด็นที่ตองใหความสําคัญเปนพิเศษ องคกรควรจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพท่ี

ชัดเจนและโปรงใส (Career Path Development) โดยกําหนดเสนทางความกาวหนาที่หลากหลาย 

ทั้งในแนวดิ่ง (Vertical Career Path) และแนวราบ (Horizontal Career Path) เพื่อใหพนักงานมี

ทางเลือกในการพัฒนาตนเองตามความสนใจและจุดแข็งของแตละบุคคล การจัดโปรแกรมพี่เลี ้ยง 

(Mentoring Program) การฝกอบรมและพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง และการมอบหมายโครงการ 

ทาทายที่สงเสริมการเรียนรู จะชวยใหพนักงานรู สึกวาองคกรใหความสําคัญกับการพัฒนาและ 

การเติบโตของพวกเขา นอกจากนี้ การสื่อสารเกี่ยวกับโอกาสความกาวหนาและเกณฑการประเมินผลงาน

อยางชัดเจนจะชวยลดความกังวลและเพ่ิมความม่ันใจของพนักงานในอนาคตของตนภายในองคกร 

 สําหรับเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ควรไดรับการสนับสนุนใหกาวสู เสนทางผูบริหาร 

(Management Track) ผานการอบรมภาวะผูนํา การบริหารทีม และการพัฒนาเชิงกลยุทธ เพ่ือ

เตรียมความพรอมในการเปนผูนํารุนใหมขององคกร 

 สวนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ควรไดรับการสงเสริมผาน แผนพัฒนาอาชีพ

รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ที่เนนความยืดหยุน การเรียนรูดวยตนเอง และ

การใชเทคโนโลยีสนับสนุนการพัฒนา เพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบการทํางานของคนรุนใหมที่มุงเนน

ความรวดเร็วและการเติบโตตามศักยภาพของตนเอง 
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 โดยสรุป การพัฒนาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพอยางเปนระบบ ไมเพียงชวยสราง

แรงจูงใจและความผูกพันตอองคกรเทานั้น แตยังเปนเครื่องมือสําคัญในการ เสริมสรางความสามารถ

ทางการแขงขันขององคกรในระยะยาว ผานการพัฒนาทุนมนุษยที่มีคุณภาพและมีความภักดีตอองคกร

อยางยั่งยืน 

5.3.1.3 การสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอความเปนอยูท่ีดี 

 องคกรควรสรางวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับสุขภาวะทั้งทางรางกายและจิตใจของ

พนักงาน (Employee Well-Being) โดยจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ เชน โปรแกรมออกกําลังกาย 

การตรวจสุขภาพประจําป และการใหคําปรึกษาดานสุขภาพจิต การสนับสนุนสวัสดิการท่ีหลากหลาย

และตอบสนองความตองการของคนรุนใหม เชน ประกันสุขภาพท่ีครอบคลุม วันลาพักรอนท่ีเพียงพอ 

และโปรแกรมชวยเหลือพนักงาน (Employee Assistance Program) จะชวยสรางความรูสึกท่ีดีและ

ความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ การสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร เปดกวาง และสงเสริม

การทํางานเปนทีม จะชวยเพิ่มความสุขและแรงจูงใจในการทํางาน สงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพ 

และความคิดสรางสรรคท่ีสูงข้ึน 

 สําหรับเจเนอเรชันวาย (Generation Y)  มักใหความสําคัญกับ ความยืดหยุนในการทํางาน 

(Work Flexibility) เพ่ือใหสามารถดูแลครอบครัว เชน การรับ–สงบุตร หรือการดูแลผูสูงอายุไดอยาง

เหมาะสม 

 สวนเจเนอเรชันแซด (Generation Z) มักตองการ ความยืดหยุนในการจัดสรรเวลาเพ่ือ

การเรียนรูสิ่งใหม ๆ การพัฒนาตนเอง หรือการทําโครงการสวนตัว (Side Projects) เพื่อสรางสมดุล

ระหวางชีวิตสวนตัวกับการเติบโตในสายอาชีพ 

 ดังนั้น การสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอความเปนอยูที่ดีของพนักงานจึงไมเพียงชวย

เสริมสรางความสุขและความผูกพันในที่ทํางาน แตยังเปน รากฐานของการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ความยั่งยนืขององคกรในระยะยาว 

5.3.1.4 การวัดผลและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

 องคกรควรมีระบบการประเมินและติดตามผลดานคุณภาพชีวิตในการทํางานและ 

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานอยางสมํ่าเสมอ โดยการสํารวจความพึงพอใจของพนักงาน 

(Employee Satisfaction Survey) การรับฟงความคิดเห็น (Feedback) และการวิเคราะหขอมูล 

เชิงลึก เชน อัตราการลาออก อัตราการขาดงาน และระดับความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement) ขอมูลเหลานี้จะชวยใหองคกรสามารถระบุจุดที่ตองปรับปรุงและพัฒนานโยบายให

สอดคลองกับความตองการของพนักงานอยางแทจริง การมีสวนรวมของพนักงานในกระบวนการ

กําหนดนโยบายและการตัดสินใจท่ีเก่ียวของกับสภาพการทํางานจะชวยเพ่ิมความรูสึกเปนเจาของและ

ความผูกพันตอองคกร 
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 การนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในทางปฏิบัติจะชวยใหองคกรสามารถสรางความไดเปรียบ

ในการแขงขันผานการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความสุข และมีประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงจะสงผล

ตอความสําเร็จและความยั่งยืนขององคกรในระยะยาว โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคที่ทรัพยากรมนุษยถือ

เปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

5.3.2.1 ขยายกลุมตัวอยางใหครอบคลุมอุตสาหกรรมและภูมิภาคท่ีหลากหลายมากข้ึน 

  การศึกษาครั้งนี้มุงเนนเฉพาะกลุมพนักงานในองคกรเอกชนจังหวัดเชียงรายท่ีอยูในชวงวัย

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) ซึ่งอาจมีลักษณะการปฏิบัติงาน

และบริบทองคกรที่แตกตางจากอุตสาหกรรมหรือภาคสวนอื่น ดังนั้น การศึกษาครั้งตอไปควรขยาย

ขอบเขตไปยังกลุมพนักงานในภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ องคกรไมแสวงหาผลกําไร หรือกลุมอาชีพอิสระ 

(Freelancers และ Gig Workers) เพื่อเปรียบเทียบรูปแบบคุณภาพชีวิตในการทํางานและความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตในบริบทท่ีหลากหลาย ซ่ึงอาจมีนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมองคกร 

และลักษณะงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ การขยายขอบเขตภูมิศาสตรไปยังหลาย

จังหวัดหรือภูมิภาคจะชวยใหเห็นความแตกตางทางวัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน และสภาพแวดลอม

ทางเศรษฐกิจสังคมที่อาจสงผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานและความสมดุลระหวางงานกับ

ชีวิตของคนรุนใหมในแตละพ้ืนท่ี 

5.3.2.2 เพ่ิมตัวแปรอ่ืนท่ีเก่ียวของในโมเดลการวิเคราะห 

 แมผลการวิจัยพบวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถอธิบายความสมดุลระหวาง

การทํางานและชีวิตไดในระดับสูง (R²=.822) แตยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่อาจสงผลในทางตรงหรือทางออม 

เชน รูปแบบการทํางาน ภาระหนาที่ในครอบครัว ลักษณะบุคลิกภาพ ทักษะการจัดการเวลา และ 

การสนับสนุนจากองคกร ซึ่งการศึกษาในอนาคตควรเพิ่มตัวแปรเหลานี้ในแบบจําลองเพื่อใหสามารถ

อธิบายความสัมพันธไดอยางครอบคลุมยิ่งขึ้น การศึกษาตัวแปรกลาง (Mediating Variables) หรือ 

ตั  วแปรกํากับ (Moderating Variables) จะชวยใหเขาใจกลไกการเกิดผลและเงื่อนไขที่ทําให

ความสัมพันธเปลี่ยนแปลงไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

5.3.2.3 ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือเขาใจเชิงลึก 

 การศึกษาครั้งนี ้ใชแบบสอบถามเชิงปริมาณเพื่อเก็บขอมูลความคิดเห็นของพนักงาน  

ซึ่งชวยใหทราบแนวโนมโดยรวมของกลุมตัวอยาง อยางไรก็ตาม การใชการวิจัยเชิงคุณภาพ เชน  

การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสนทนากลุม (Focus Group) จะชวยใหเขาใจ

แรงจูงใจ ความรูสึก และประสบการณจริงของบุคลากรที่สงผลตอความสมดุลชีวิตและงานไดลึกซ้ึง

ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ การวิจัยเชิงคุณภาพยังชวยใหสามารถสํารวจปจจัยแฝง (Underlying Factors)  

ที่ไมสามารถวัดไดดวยแบบสอบถาม เชน บรรยากาศองคกรที่แทจริง ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
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และผูบังคับบัญชา หรือนโยบายที่ไมเปนทางการที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน รวมทั้งชวยให

เขาใจบริบทเฉพาะของแตละองคกรหรือกลุมอาชีพที่อาจมีความแตกตางกัน ซึ่งไมสามารถจับไดจาก

ตัวเลขทางสถิติเพียงอยางเดียว โดยเฉพาะอยางยิ่งในการทําความเขาใจพฤติกรรมและทัศนคติท่ีซับซอน

ของคนรุนใหมท่ีมีความหลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ  

5.3.2.4 เปรียบเทียบผลระหวาง Generation Y, Z และ Alpha 

 เนื่องจากโครงสรางแรงงานในอนาคตกําลังเขาสูชวงท่ีคนรุน Alpha เริ่มเขาสูตลาดแรงงาน 

การศึกษาครั้งตอไปควรพิจารณาเปรียบเทียบคานิยมและปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

และความสมดุลระหวางชีวิตและงานระหวางสามเจเนอเรชัน เพื่อสรางความเขาใจในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธในระยะยาว การศึกษาเปรียบเทียบดังกลาวจะชวยใหองคกรสามารถ

วางแผนนโยบายและกลยุทธการบริหารจัดการบุคลากรที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวัง 

ท่ีแตกตางกันของแตละเจเนอเรชัน และสงเสริมการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพในองคกรแบบ

หลายเจเนอเรชัน (Multigenerational Workforce) 

 จากผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลสําคัญตอความสมดุลระหวาง

การทํางานและชีวิตของทั้งเจเนอเรชันวาย (Generation Y) และเจเนอเรชันแซด (Generation Z) 

ซ่ึงองคกรสามารถนําไปใชในการออกแบบนโยบายแบบครอบคลุมท่ีตอบสนองพนักงานทุกเจเนอเรชัน

ได โดยเนนปจจัยสําคัญ ไดแก ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมความปลอดภัย

และสุขภาพ และการสรางความยืดหยุนในการทํางาน อยางไรก็ตาม การวิจัยครั้งตอไปควรขยาย

ขอบเขตไปยังหลากหลายภาคสวนและพื้นที่เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางในบริบทที่หลากหลาย 

เพิ่มตัวแปรที่เกี ่ยวของ เชน ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร และเทคโนโลยีการทํางาน เพื่อสราง 

ความเขาใจที่สมบูรณยิ่งขึ้น ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสานระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อเจาะลึก

ประสบการณและแรงจูงใจที่แทจริงของพนักงาน และเปรียบเทียบผลระหวางสามเจเนอเรชัน (Y, Z 

และ Alpha) เพื่อเตรียมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของโครงสรางแรงงานในอนาคต ทั้งหมดนี้จะชวยให

องคกรสามารถพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ยั่งยืน มีประสิทธิภาพ และตอบสนอง

ความตองการท่ีหลากหลายของพนักงานในองคกรแบบหลายเจเนอเรชันไดอยางแทจริง 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของ  
คนวัยท างานเจเนอเรชันวาย และเจเนอเรชันแซด ค าชี้แจง: 
1. แบบสอบถามการวิจัยฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระ เรื่องปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน 
การท างานที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย และ  
เจเนอเรชันแซด  
2. ค าตอบทุกค าตอบ/ข้อมูลมูลทุกข้อมูลในแบบสอบถามฉบับนี้ผู ้ท าวิจัยเก็บรักษาเป็นความลับ 
ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ 
3. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย และ 
เจเนอเรชันแซด ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและสุขภาพ 
3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
4. โอกาสในการพัฒนาสามารถ 
5. ความสัมพันธ์ทางสังคม 
6. โครงสร้างอ านาจหน้าที่ 
7. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างงานและชีวิตของคนวัยท างานเจเนอเรชันวาย 
และเจเนอเรชันแซด ดังนี้ 

1. ด้านการท างาน 
2. ด้านครอบครัว 
3. ด้านเวลา 
4. ด้านการเงิน 
5. ด้านสติปัญญา 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิต 

หมายเหตุ ระดับความคิดเห็นในแบบสอบถามส่วนที่ 2-3 มีความหมายดังต่อไปนี้ 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
4 = เห็นด้วยมาก 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย 
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรณุาใส่เครื่องหมาย √ ในช่อง      ให้ตรงกับความเป็นจริงของคุณ 
1. เพศ 

 ชาย   หญิง           Non-binary            ไม่ประสงค์ระบุ 
2. อายุ 

29-44 ปี (Generation Y)     18-28 ปี (Generation Z)          อ่ืน ๆ (ระบุ) 
3. สถานภาพสมรส 

 โสด   สมรส  หย่าร้าง   หม้าย  ไม่ประสงค์ระบุ 
4. ระดับการศึกษา 

  ระดับประถมศึกษาตอนปลาย 
 ระดับมัธมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า/ (ปวช.) 

  ระดับมัธมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า / (ปวส.) 
 ระดับปริญญาตรี 
 ระดับปริญญาโทข้ึนไป 

5. ประสบการณ์การท างาน 
   ต ่ากว่า 1 ปี 
   1-5 ปี 
   6-10 ปี 
   11-15 ปี 
   16 ปีขึ้นไป 

6. รายได้ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าล่วงเวลา เลี้ยง) 
  ต ่ากว่า 10,000  บาท   10,000-15,000 บาท 
  15,001-20,000 บาท   20,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของคนวัยท างานเจน Y และเจน Z  
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ในช่องตามระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริง เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของคุณ 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. ด้านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ 

     

1.1 รายได้รวมต่อเดือนที่คุณ
ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสม
กับภาระหน้าที่ที่คุณรับผิดชอบ 

     

1.2 บริษัทของคุณมีระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและยุติธรรม 

     

1.3 สวัสติการต่าง ๆ ที่บริษัทจัด
ให้มีความเหมาะสม 

     

1.4 รายได้รวมต่อเดือนที่คุณ
ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพใน
ปัจจุบัน 

     

1.5 สวัสดิการและรายได้รวมต่อ
เดือนที่ได้รับมีความยุติธรรมเมื่อ
เทียบกับต าแหน่งเดียวกันใน
บริษัทอ่ืน 

     

2. สภาพแวดล้อมการท างานที่
ปลอดภัยและสุขภาพ 

     

2.1 มีการรักษาความปลอดภัย
ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

     

2.2 มีการจัดการและปรับภาพ
แวดล้อมในการท างานที่
เหมาะสม 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

2.3 มีอุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุ
หรือเหตุร้ายต่าง ๆ ทีเ่หมาะสม 

     

2.4 อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้
ในการท างานอยู่ในสภาพดีพร้อม
ใช้งานเสมอ 

     

2.5 มีการตรวจสุขภาพของ
พนักงานประจ าปีอย่างสม ่าเสมอ 

     

3. ด้านความม่ันคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

     

3.1 งานที่ได้รับมอบหมายมี
ความส าคัญท่ีต้องใช้ความรู้
ความสามารถอย่างสูง 

     

3.2 มีความเชื่อม่ันในความมั่นคง
และความก้าวหน้าของต าแหน่ง
หรือหน้าที่การงาน 

     

3.3 มีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งจากผลงานและ
ความสามารถ 

     

3.4 มีความภาคภูมิใจใน 
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่ 

     

3.5 สมาชิกในครอบครัวรู้สึก
ภูมิใจ ยอมรับและมั่นใจในหน้าที่
การงานของคุณว่ามีความม่ันคง
และความก้าวหน้า 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

4.ด้านโอกาสในการพัฒนาสามารถ      

4.1 บริษัทของคุณเปิดโอกาสให้
มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ 

     

4.2 คุณมีโอกาสพัฒนาความรู้
ความสามารถในการท างาน  
เช่น อบรมพัฒนาศักยภาพใน
การท างาน สัมมนา ศึกษาต่อ 
เป็นต้น 

     

4.3 คุณมีโอกาสที่จะก้าวหน้า
และได้รับการพัฒนาจากบริษัท
ของคุณ 

     

4.4 คุณได้มีส่วนร่วมกับทีมงาน
ในการวางแผนงานก่อนลงมือ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

4.5 คุณได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ของบริษัทอยู่เสมอ 

     

5. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม      
5.1 คุณมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงานในทีม 

     

5.2 ผู้บังคับบัญชาสื่อสารและให้
ค าแนะน าอย่างเหมาะสม 

     

5.3 คุณสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้
เมื่อจ าเป็น 

     

5.4 องค์กรส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม  
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

5.5 บรรยากาศในที่ท างานเอ้ือ
ต่อการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
อย่างเปิดเผย 

     

6. ด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่      

6.1 คุณเข้าใจบทบาทและหน้าที่
ของตนในองค์กรอย่างชัดเจน 

     

6.2 คุณคิดว่าการประเมินผล 
การปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง
หรือขึ้นอัตราเงินเดือนมีความ
เป็นธรรมดีแล้ว 

     

6.3 เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า
งานให้ความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลและในเรื่องส่วนตัวที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงาน 

     

6.4 หัวหน้างานยอมรับ 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของคุณ 

     

6.5 ในหน่วยงานมีการสอบถาม
ความคิดเห็นของคุณเพ่ือน าไป
แก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน 

     

7. ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม      

7.1 นโยบายและการด าเนินงาน
ของบริษัทนี้มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

     

7.2 บริษัทจัดกิจกรรมอ านวย
ประโยชน์ต่อสังคม 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

7.3 คุณมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ของหน่วยงานที่เกี่ยวกับสังคม 

     

7.4 องค์กรของคุณให้การ
สนับสนุนการอนุรักษ์วัฒนธรรม
และประเพณีต่าง ๆ ของไทย 

     

7.5 การด าเนินธุรกิจขององค์กร
ไม่ส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม
ในทางลบ 

     

 
ส่วนที่ 3 ระดับความสมดุลระหว่างงานและชีวิตของคนวัยท างานเจน Y และเจน Z 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ในช่องตามระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริง เกี่ยวกับปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิตของคุณ 

ระดับความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. ด้านการท างาน      

1.1 ลักษณะงานที่คุณรับผิดชอบ
มีความเหมาะสมกับความรู้ 
ความถนัดและความสามารถ 
ของคุณ 

     

1.2 มีโอกาสในการแสดง 
ความคิดเห็นและใช้ทักษะใน 
การปฏิบัติงาน 

     

1.3 สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ราบรื่นไม่มีปัญหาอุปสรรคใน
ระหว่างการท างาน 
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ระดับความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1.4 งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่
ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
ท าให้มีความสุขอยู่กับการท างาน 

     

1.5 งานที่ได้รับผิดชอบมี
แผนการปฏิบัติงานและมี 
การแบ่งงานตามต าแหน่งหน้าที่
ไว้ชัดเจน 

     

2. ด้านครอบครัว      

2.1 คุณสามารถท างานควบคู่กับ
การดูแลครอบครัวได้เป็นอย่างดี 

     

2.2 สมาชิกในครอบครัวของคุณ
เข้าใจและสนับสนุนการท างาน
ของคุณ 

     

2.3 คุณและครอบครัวมีเวลา
พักผ่อนและอยู่ร่วมกันบ่อยครั้ง 

     

2.4 หน้าที่การงานมีผลกระทบ
ต่อบทบาทของคุณในครอบครัว 

     

2.5 คุณพึงพอใจกับสวัสดิการ
ของบริษัทในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว 

     

3. ด้านเวลา      
3.1 คุณพึงพอใจกับวันและเวลา
การท างานที่บริษัทก าหนด 

     

3.2 คุณสามารถบริหารเวลาใน
การท างานและใช้ชีวิตส่วนตัวได้
อย่างเป็นอย่างดี 
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ระดับความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

3.3 คุณมักจะไม่น างานกลับไป
ท าต่อที่บ้าน 

     

3.4 คุณมีเวลาว่างเพียงพอ
ส าหรับกิจกรรมส่วนตัวที่ 
ไม่เก่ียวกับงาน 

     

3.5 เวลาการท างานของคุณ
ส่งผลกระทบต่อสุขภาพหรือ
คุณภาพชีวิตมากน้อยเพียงใด 

     

4. ด้านการเงิน      

4.1 คุณพอใจกับรายได้และ
สวัสดิการที่บริษัทมอบให้ 

     

4.2 คุณมีรายรับเพียงพอต่อ
รายจ่ายที่ต้องรับผิดชอบ 

     

4.3 รายได้ของคุณเพียงพอต่อ
การดูแลครอบครัว 

     

4.4 รายได้ของคุณเพียงพอต่อ
การท ากิจกรรมส่วนตัวเช่นการ
ท่องเที่ยวการสังสรรค์ 

     

4.5 คุณมีเงินเหลือจากการใช้
จ่ายเพื่อเก็บออมส าหรับอนาคต 

     

5. ด้านสติปัญญา      
5.1 การอบรมช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน 

     

5.2 การเรียนรู้เพ่ิมเติมท าให้เวลา
ในการท างานลดลง 
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ระดับความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

5.3 บริษัทสนับสนุนให้บุคลากร
น าความรู้มาใช้ในการพัฒนา
คุณภาพงาน 

     

5.4 คุณสามารถแสดง 
ความคิดเห็นในงานได้อย่างเต็มที่ 

     

5.5 คุณสามารถพัฒนาทักษะ
ใหม่ ๆ ควบคู่ไปกับการท างาน 

     

 
ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ตารางท่ี ข1 แบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าความเชื่อมั่น ทั้งฉบับ .961 

แบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิต ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .852 
2. สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ .857 
3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน .829 
4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ .862 
5. ความสัมพันธ์ทางสังคม .787 
6. โครงสร้างอ านาจหน้าที่ .853 
7. ความรับผิดชอบต่อสังคม .852 

 
ตารางท่ี ข2 แบบสอบถามระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตมีค่าความเชื่อมั่น ทั้งฉบับ .960 

แบบสอบถามระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ด้านการท างาน .842 
2. ด้านครอบครัว .822 
3. ด้านเวลา .851 
4. ด้านการเงิน .930 
5. ด้านสติปัญญา .845 
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ภาคผนวก ค 

ตารางเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

ตารางท่ี ค1 ตารางเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ทดสอบอิทธิพลปัจจัยแต่ละด้านของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อระดับความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต 

ตัวแปร 
เจเนอเรชันวาย 

(R2=.826) 
เจเนอเรชันแซด 

(R2=.846) 
รวม 

(R2=.822) 

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน .000** .002* .000** 
ความรับผิดชอบต่อสังคม .000** .000** .000** 
โครงสร้างอ านาจหน้าที่ .009* .000** .000** 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ .000** .780 .000** 
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .088 .001* .003* 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ .123 .544 .324 
ความสัมพันธ์ทางสังคม .925 .062 .320 

หมายเหตุ * p < .01, ** p < .001 
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ประวัติผู้ประพันธ์ 

ชื่อ พิรญาณ์   ปรีดีพจน์ 
ประวัติการศึกษา  
2562 
 

ปริญญาตรี บัญชีบัณฑิต 
ส านักวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

ประวัติการท างาน   

2567-2568 ผู้จัดการทั่วไป 
บริษัท แองเจิลเวย์ 2022 จ ากัด จังหวัดเชียงราย 

2566-2567 
 

ผู้จัดการฝ่ายขายและการบริการหลังการขาย 
 บริษัท แองเจิลเวย์ 2022 จ ากัด จังหวัดเชียงราย 

2565-2566 
 
2564-2565 

ผู้จัดการบัญชี 
บริษัท แองเจิลเวย์ 2022 จ ากัด จังหวัดเชียงราย 
พนักงานบัญชี 
บริษัท แองเจิลเวย์ จ ากัด จังหวัดเชียงราย 
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