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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยครั้ งนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือ (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน               
(2) เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน (3) เปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X 
และเจนเนอเรชั่น Y และ (4) ศึกษาความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและ
รายด้านกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
ทั้งหมด 80 คน ทางผู้วิจัยเองได้มีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งตามกลุ่ม เจนเนอเรชั่น เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วย (1) แบบสอบถามคุณลักษณะปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน (3) แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับ
การวิเคราะห์แบบสอบถามใช้ค่าแตกต่างของค่าเฉลี่ยก าหนดที่ 0.15 เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง
และใช้ Pearson Correlation ก าหนดค่า R = 0.6 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิต         
ในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงาน  
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(2) 

ผลการวิจัยพบว่า 
(1) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมทั้งหมดของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง                           

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์มากท่ีสุด  
 (2) ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความสมดุลด้านเวลามากท่ีสุด   

(3) ความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y  ไม่แตกต่างกัน 
 (4) ความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและรายด้านกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลาง (r = .674) กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นก็จะส่งผลท า
ให้พนักงานเกิดความสมดุลของชีวิตในการท างานเพ่ิมมากข้ึน  
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน ความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
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ABSTRACT 
  
 The purposes of this study were to study (1) the quality of work life.        
(2) to study the balance of life at the workplace. (3) compare the quality of work life 
balance of employees between generations X and generation Y and (4) the 
relationship of work life balance at overall. 
 The sample consisted of 80 employees of the generation X and 
generation Y the research tool was a set of questionnaire including (1) the personal 
characteristics of the respondents. (2) a questionnaire about the quality of work life. 
(3) a questionnaire about work life balance. The statistics used in the analysis were 
frequency, percentage, mean, standard deviation for analytical queries using different 
values of the scheduled 0.15 to compare the differences. Pearson correlation and          
R = 0.6 for the study of quality of life in work and life balance for employees. The 
results were as the following: 
 (1) the quality of working life of employees overall were at the level 
moderate. When considering each aspect, it found that the quality of work life for 
employees, the environment and promote a safe and healthy social relationships 
were higest. 
 (2) the balance of the working life of employees overall were at 
moderate level. Considering each aspect, it was found that employees are balanced 
at the most. 
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(4) 

 (3) the difference in the quality of work life balance of staff among the 
generation X and generation Y is not different. 
 (4) the relationship of the work life balance at overall performance and 
the quality of life in the employee class action and sample quality of life correlated 
in the same direction moderately (r = .674). 
 
Keywords: Quality of work life,  Balance of work life. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 งานวิจัยส่วนบุคคลฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างสูงจาก อาจารย์           
ดร. นราเขต ยิ้มสุข ที่กรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ ให้ค าปรึกษา             
ชี้แนะแนวทางและช่วยตรวจสอบแก้ไขงานวิจัยของข้าพเจ้าให้ส าเร็จลุล่ วงไปได้ด้วยดี ศาสตราจารย์ 
ดร.สุรพล ปธานวนิช ประธานกรรมการสอบวิจัยส่วนบุคคล ที่กรุณาสละเวลาให้ค าแนะน าและ
ตรวจสอบแก้ไขงานวิจัยรวมไปถึงให้ค าแนะน ากลุ่มตัวอย่าง สถิติที่จ าเป็นต่อการวิจัยเป็นอย่างมาก 
รวมไปถึงคณาจารย์ในโครงการปริญญาโท สาขาวิชานโยบายสังคม มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่าน
ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
ท่านอาจารย์ทุกท่านเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้  
 ขอขอบคุณคุณบุญรอด (พ่ีหมู) ผู้ประสานงานที่เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลาให้ข้อมูลเพื่อการวิจัยเป็นอย่างดี 
 ขอขอบคุณผู้บริหารบริษัท โพรเกรส เอชอาร์ จ ากัด ที่กรุณาให้โอกาสผู้วิจัยเข้าไปเก็บ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 
 ข อข อบคุ ณ เ จ้ า ห น้ า ที่ ใ น โ ค ร งก า รป ริ ญญ า โ ท  ส าข า วิ ช าน โ ยบ ายสั ง ค ม 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่าน ที่อ านวยความสะดวกและช่วยประสานงานในการวิจัยในครั้งนี้ 
 ขอขอบคุณพ่ี ๆ ร่วมรุ่นนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชานโยบายสังคมและรุ่นพ่ีรุ่นอ่ืน ๆ 
ที่มีส่วนร่วมและเป็นก าลังใจในการท าวิจัยในครั้งนี้ให้ส าเร็จไปด้วยดี 
 สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวของผู้วิจัย ส าหรับความรัก ความห่วงใย  
ความเข้าใจ และคอยสนับสนุนผลักดันพร้อมให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยตลอดมา จนท าให้ผู้วิจัยประสบ
ความส าเร็จจนถึงทุกวันนี้  
 
     นางสาวสราวลี  แซงแสวง 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) มีการมุ่งเน้น
ในส่วนของมิติทางด้านคุณภาพชีวิตของประชาชน จะต้องพัฒนาประเทศควบคู่ไปกับคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนด้วยเช่นเดียวกัน การสร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตให้กับพนักงานจึงเป็น
เป้าหมายส าคัญของหน่วยงานในทุก ๆ ภาคส่วนที่จะต้องส่งเสริมพนักงานเป็นแรงงานที่มีคุณภาพและ
มีสุขภาวะดีทั้งร่างกายและจิตใจโดยการเสริมสร้างองค์ประกอบเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจสังคม การเมืองและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในระดับประเทศและภูมิภาคจ าต้องมี
มาตรการในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง
เสริมสุขภาพ, 2555, น. 3-5) 
 ในขณะเดียวกันการท างานมีการเปลี่ยนแปลงไปตามวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น             
ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร เกิดการแข่งขันสู่ผลก าไร โดยพนักงานจะต้องปรับตัวให้เข้ากับ
องค์กรเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการและความอยู่รอดในโลกทางธุรกิจ อีกทั้งพนักงานเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่า เป็นก าลังหลักส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
จากสภาพการที่มีการเปลี่ยนแปลงจ าต้องส่งผลต่อพนักงานในการด าเนินชีวิตทั้งในการท างานและ
นอกเวลาท างานตลอดจนส่งผลกระทบต่อครอบครัว เมื่อมีการแข่งขันมากขึ้น การผลิตผลงานจะต้อง
เพ่ิมมากขึ้นพนักงานต้องทุ่มเทต่อการท างานหนักขึ้นโดยเฉพาะการท างานล่วงเวลาจนไม่มีเวลาให้
ครอบครัว โดยเฉพาะพนักงานในบริษัทที่มีทั้งอายุงานมาก อายุงานน้อย ภาระงานก็จะต่างกันออกไป 
ดั้งนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงตามเหตุการณ์ข้างต้นพนักงานเองจะต้องจัดสรรเวลาให้กับตนเองทั้งเวลา
ในการท างานและเวลาหลังการท างาน เพราะโดยทั่วไปแล้วเวลาท างานและเวลาส่วนตัวมักจะมี         
ความขัดแย้งกันเสมอ เวลางานพนักงานต้องทุ่มเทให้กับการท างานเพ่ือให้งานออกมามีประสิทธิภาพ 
แต่ในขณะที่พนักงานก็ต้องการมีเวลาและใช้ชีวิตกับครอบครัวโดยเฉพาะการท างานล่วงเวลาแต่ก็ต้อง
ปฏิบัติเพ่ือความอยู่รอดและสู้กับการแข่งขันในทางธุรกิจ แต่ผลกระทบที่ตามมาจากตามสถิติ             
การลงเวลาของพนักงานคือ อัตราการขาดงาน-ลางาน สูง อัตราการลาออกสูง ความผูกพันในองค์กร
ลดลง ทั้งนี้เมื่อเกิดปัญหาดังกล่าวที่เห็นได้ชัดพนักงานและองค์กรจะต้องมีการปรับแผนในการท างาน
และปรับตัวให้เข้ากับองค์กร โดยจะต้องทราบถึงปัจจัยหลักที่สามารถท าให้การใช้ชีวิตในการท างาน
และการใช้ชีวิตหลังการท างานมีความสมดุลกันมากที่สุด เพ่ือส่งผลท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ
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สูงสุด ดังนั้นก็จะเห็นได้ว่าถ้าหากองค์กรมีการปรับเปลี่ยนตามสภาวะการที่มีการเปลี่ยนแปลงไปจะท า
ให้เกิดความสมดุลในชีวิตในการท างานของพนักงานสิ่งที่ส าคัญอย่างมากเพ่ือให้พนักงานมี               
ความเป็นอยู่ที่ดี เกิดสมดุลทั้งในหน้าที่การงานและครอบครัวโดยจะส่งผลท าให้การท างานเกิด      
ดุลยภาพดีขึ้นไป (วิศรุตา ทองแกมแก้ว, 2559) 
 โดยในส่วนของการปฏิบัติงานมีบุคลากรในองค์กรเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญเพ่ือให้
องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมายและความส าเร็จที่ตั้งไว้ โดยแต่ละองค์กรล้วนมีบุคลากรที่ต่างช่วงวัยกันใน
หลายเจนเนอเรชั่นซึ่งในการท างานก็จะต้องมีการปรับเปลี่ยนตามยุคและสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
โดยเฉพาะในกลุ่มของเจนเนอเรชั่น Y (พ.ศ. 2520-2537) ซึ่งเป็นกลุ่มวัยท างานยุคใหม่ ลักษณะ
โดยทั่วไปของคนกลุ่มนี้จะเป็นคนที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง ต้องการอิสระ สิทธิ เสรีภาพในด้าน         
การท างานและด้านความคิด พร้อมทั้งในยุคของ Generation Y ยังเป็นยุคทางด้านเทคโนโลยี              
ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารหรือการคมนาคม ก็สามารถท่ีจะเชื่อมโยงกันและกันได้อย่าสะดวกและรวดเร็ว 
ซึ่งท างานพฤติกรรมการท างานนั้นเริ่มมีการเปลี่ยนไปจากนั่งท างานในส านักงานมาท างานที่บ้าน     
หรือในห้างสรรพสินค้าได้โดยอาศัยเทคโนโลยีดังกล่าว ส่วนในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่น X 
(2508-2519) เป็นลักษณะการท างานแบบครอบครัว สามารถท างานได้และมุ่งการท างานไปในส่วน
ของการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ถ้าองค์กรมีระบบการให้สวัสดิการก็
จะยิ่งท าให้คนยุคเจนเนอเรชั่น X อยากเข้ามาท างานด้วยมากขึ้นและมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
เพราะคนยุคเจนเนอเรชั่น X โดยธรรมชาติจะมุ่งเน้นในเรื่องสวัสดิการเมื่อลาออกจากงาน (เมษศจี          
ศิริรุ่งเรือง, 2553, น. 30-32) แต่โดยรวมแล้วทุกเจนเนอเรชั่นก็ล้วนแล้วแต่มีลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไป แต่ที่ส าคัญในการที่จะอยู่ร่วมกันภายในองค์กรได้จะต้องมีการสร้างความสมดุลซึ่งกันและกัน
ทั้งในระหว่างงานและในครอบครัว เพ่ือเป็นจุดส าเร็จในชีวิตที่จะไม่ต้องเอาเรื่องส่วนตัวมาผูกพันกับ
เรื่องงาน โดยองค์กรจะต้องมีการหลอมรวมบุคลากรเพ่ือให้เป็นหนึ่งเดียวอาจจะก าหนดในส่วนของ
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และการอบรมพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความส าคัญในความส าเร็จของ
องค์กรและเพ่ือความสมดุลในชีวิตของบุคลากร (จิรประภา อัครบวร, 2553)  
 ความสมดุลชีวิตในการท างาน (Work Life Balance) เป็นการก าหนดเวลาใน         
การด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงานครอบครัวสังคมและตนเองแต่โดยทั่วไปแล้วจะเห็น
ได้ว่าปัจจัยส าคัญที่มีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดับความสมดุลดังกล่าวของตนเองคือความรู้สึกว่า
ตนเองมีอ านาจที่จะจัดการกับภาระงานกิจกรรมการปฏิบัติงานต่าง ๆ และการบริหารเวลาที่จะใช้ใน
การปฏิบัติงานให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตนเอง (นิศาชล โทแก้ว, 2556, น. 16) โดยทั้งนี้
จะต้องมีส่วนของด้านการงาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงินและด้านสติปัญญา เพ่ือน าไปสู่
ความดุลของชีวิตเพราะทั้ง 5 ด้านที่ได้กล่าวมานั้นล้วนเป็นสิ่งจ าเป็นของมนุษย์ทุกคนและเพ่ือ          
การด ารงชีวิตทั้งในปัจจุบันและในอนาคตด้วยเช่นเดียวกัน 
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 บริษัทสรรหาบุคลากรแห่งหนึ่ง จัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินการด้านการสรรหาและจัดการด้าน
บุคลากรที่มีคุณภาพ เพ่ือสนับสนุนการด าเนินธุรกิจให้กับสายงานธนาคาร ทั้งนี้ บริษัทฯ เองได้มี           
การจัดจ้างพนักงานแบบสัญญาจ้างรายปี โดยพนักงานของบริษัทนั้นล้วนมีหลายช่วงอายุ ซึ่งท าให้ต้อง
มีการปรับตัวในการท างานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต
ในการท างานของกลุ่มพนักงานปัจจุบัน ดังนั้นจึงได้ด าเนินการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน ซึ่งจะท าให้ทราบลักษณะของพนักงานและความต้องการใน          
ความสมดุลของการท างานและเพ่ือน ามาเป็นข้อสรุป โดยผลการศึกษาดังกล่าวนั้นจะน ามาเป็นแบบ
การพัฒนาการฝึกอบรมและสรรหาพนักงานในองค์กรต่อไป 
 
1.2 โจทย์ของการวิจัย 
 
 คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y เป็นอย่างไร 
 
1.3วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและรายด้าน
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1.4.1 วิจัยด้านเนื้อหา 
    1. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 
X และ เจนเนอเรชั่น Y 
    2. ศึกษาความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ          
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
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    3. ศึกษาความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่าง เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
 1.4.2 วิจัยด้านพื้นที่ 
    บริษัทสรรหาบุคลากรแห่งหนึ่งในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
 1.4.3 วิจัยด้านประชากร 
    พนักงานระดับปฏิบัติการ เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y บริษัทสรรหา
บุคลากรแห่งหนึ่ง 
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1. เป็นแนวทางในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตใน          
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่าง เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y และสามารถ
น ามาปรับปรุงให้เข้ากับองค์กรได้ 
 2. ใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนในการจัดท าโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทสรรหา
บุคลากรแห่งหนึ่ง 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. สัญญาจ้างรายปี หมายถึง สัญญาในการจ้างพนักงานเป็นแบบ ปีต่อปี แต่ในการต่อ
สัญญาจ้างนั้นต้องขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานและความประพฤติในการท างาน 
 2. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานบริษัทสรรหาบุคลากรแห่งหนึ่ง ในเขต
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
 3. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน หมายถึง ความสามารถในการบริหาร
จัดการทั้งเวลาส่วนตัวและเวลาท างานให้มีความกลมกลืนต่อกันและกัน ไม่ท าให้เกิดข้อขัดแย้ง เพ่ือ
ส่งผลท าให้เกิดความสมดุลในชีวิตและท าให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นต่อตนเอง ครอบครัวและองค์กรใน            
การท างาน 
  3.1  ด้านการท างาน ซึ่งเป็นหน้าที่การงานหรืออาชีพที่เป็นสิ่งส าคัญในการผลักดัน
ท าให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ และความคิดสร้างสรรค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับตนเองและองค์กร 
  3.2  ด้านครอบครัว เป็นส่วนในการเสริมสร้างความสุขส่วนบุคคลที่น าไปสู่
ความส าเร็จ พร้อมทั้งเป็นส่วนช่วยในการผลักดันท าให้เกิดความสุขขึ้นภายในจิตใจและการใช้ชีวิตใน
สังคม 
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  3.3  ด้านเวลา เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในทุก ๆ อย่างของชีวิต เวลาเป็น
ส่วนในการก าหนดไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือครอบครัว ซึ่งทุกคนล้วนจะต้องท าให้การใช้ชีวิตนี้มี
ความสมดุลกับเวลาที่ได้ก าหนดไว้และสมดุลกับด้านอ่ืน ๆ ด้วยเช่นเดียวกัน 
  3.4  ด้านการเงิน เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการช่วยให้บุคคลสามารถด ารงชีวิตได้
ทั้งในปัจจุบันและภายในอนาคตพร้อมทั้งมีส่วนเกี่ยวข้องในด้านการท างาน ด้านครอบครัวและ          
ด้านเวลา 
  3.5  ด้านสติปัญญา เนื่องจากชีวิตและความคิดของเราไม่หยุดนิ่ง ทุกอย่างเป็น
พลวัตล้วนมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา แต่เราทุกคนต้องมีการพัฒนาศักยภาพ พัฒนาสติปัญญา
และการสร้างความสมดุลให้กับชีวิตเพ่ือเติมเต็มให้กับชีวิตในทุก ๆ ด้านที่ได้กล่าวมาข้างต้นและท าให้
เกิดความพึงพอใจในทุก ๆ ฝ่าย  
 4. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงคุณลักษณะการท างานของบุคคลที่ได้รับ            
การตอบสนองหลังจากการท างาน โดยมีองค์ประกอบ 8 ประการ คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคง        
ในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง สังคมสัมพันธ์ ธรรมนูญในองค์กร จังหวะชีวิตที่มี
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคมที่ท า ให้ชีวิตมี
คุณค่าหรือมีการท างานที่มีความมั่นคงเป็นที่ยอมรับของคนในสังคมและสามารถน าไปสู่ความสุข            
ในชีวิต 
  4.1  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เป็นค่าจ้างที่ผู้รับจ้างจะต้องได้รับและเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งค่าตอบแทนที่ได้ รับหรือมีปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับ
การพิจารณาถึงความเป็นธรรมของค่าตอบแทนด้วย เช่น การพิจารณาถึงทักษะที่จะต้องใช้ในการ
ท างาน เป็นต้น ซึ่งจะต้องประเมินให้เป็นธรรมเพราะค่าตอบแทนในการท างานถือเป็นส่วนหนึ่งของ
การด ารงชีพ 
  4.2  สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่ง เ สริมสุขภาพ หมายถึ ง 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องมือสะดวกพร้อมปฏิบัติงานรวม
ไปถึงการก าหนดมาตรฐานทางด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งต่อสุขภาพคลอดจนควบคุมทางด้านกลิ่น เสียง
และสายตา 
  4.3  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การให้บุคลากรได้มีโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพได้พัฒนาศักยภาพความสามารถของตนเองให้ได้รับรู้และทักษะใหม่  ๆ ท าให้มี
แนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นประสบความส าเร็จตามที่ได้มุ่งหวังเอาไว้             
จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่บุคลากรจะต้องได้รับเพราะมีผลต่อการส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
ยิ่งขึ้น 
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  4.4  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง หมายถึง โอกาสในการใช้ความรู้
ความสามารถในการสร้างเสริมและพัฒนาการท างานเพ่ือให้มีทักษะในการท างานและได้ใช้ความรู้
อย่างเต็มความสามารถและพัฒนางานให้มีคุณภาพยิ่งข้ึน รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็นและความคิดสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างาน และสามารถควบคุมการท างานด้วยตนเอง
ได ้
  4.5  สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท างานที่ปราศจากอคติ ไม่แบ่งชนชั้นวรรณะ 
ท างานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรและส่งผลให้เกิด
บรรยากาศในการท างานที่มีลักษณะต่าง ๆ ที่มีการยอมรับซึ่งกันและกัน และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
  4.6  ธรรมนูญในองค์กร หมายถึง การบริหารที่มีความยุติธรรม ปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมทั้งผู้บังคับบัญชาและบุคลากรที่เป็นพนักงาน เคารพในสิทธิของตนเองและสิทธิของผู้อ่ืน          
ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน 
  4.7  จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง 
การที่บุคลากรสามารถจัดหาเวลาได้อย่างเหมาะสมและมีความสมดุลระหว่างเวลา ส าหรับการท างาน 
ครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาว่างท ากิจกรรมร่วมกันในครอบครัวและเข้าร่วมกิจกรรมอ่ืน ๆ ของ
สังคมนอกเหนือจากการท างาน 
  4.8  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การท างานในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อ
สังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในการท างานองค์กรที่ปฏิบัติงานร่วมกับกับ
สังคมรวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือในสังคมท ากิจกรรมเพื่อประโยชน์ในสาธารณะต่าง ๆ 
 5. เจนเนอเรชั่น 
  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.
2508-2519                   
  เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2520-
2537 
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บทที่ 2 
แนวคิด และผลการศึกษาที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตใน                  
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ผู้วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องตามล าดับ ดังนี้ 
 2.1  แนวคิดเก่ียวกับพนักงานในยุค เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
   2.1.1 การจัดแบ่งกลุ่มบุคคลตามช่วงอายุ 
   2.1.2 รูปแบบการด าเนินชีวิตในการท างานของ เจนเนอเรชั่น X 
   2.1.3 รูปแบบการด าเนินชีวิตในการท างานของ เจนเนอเรชั่น Y 
 2.2  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.3  แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
 2.4  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานในยุค เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
 
 2.1.1 การจัดแบ่งกลุ่มบุคคลตามช่วงอายุ    
    การจัดกลุ่มบุคคลในรุ่นต่าง ๆ ตามเกณฑ์ช่วงอายุที่เรียกกันว่าเจนเนอเรชั่น
(Generation) เป็นการศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่างทางด้านความคิดและพฤติกรรมในการใช้ชีวิตใน
การท างานและเวลาส่วนตัว โดยแต่ละเจนเนอเรชั่นมีการด าเนินชีวิตที่ต่างกันออกไป โดยมีนักวิชาการ
ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้นดังนี้ 
    รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548, น. 13-16) ได้เสนอค าจ ากัด
ความและได้อฺธิบายคุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกัน 
    1. เบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) คือกลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-
2507 เป็นกลุ่มบุคคลที่มีลักษณะยึดมั่นไม่เปลี่ยนแปลงด้านความคิดง่าย ๆ เป็นนักอนุรักษ์นิยมให้
ความส าคัญกับงานมีความอดทนสูง เคารพในกฎเกณฑ์และกติกา มีความทุ่มเทให้กับการท างานใน
องค์กรมาก ๆ และเป็นบุคคลที่เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณีมุ่งเน้นการประสบความส าเร็จใน
ชีวิต  
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    2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2508-2519 เป็นกลุ่มบุคคลที่มีลักษณะปรับตัวและรับการเปลี่ยนแปลงในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือ          
การท างาน ให้ความส าคัญต่อเพ่ือนร่วมงานและครอบครัว เป็นคนที่มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวสูง
กับสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลง เป็นคนช่างสงสัยและท่ีส าคัญให้ความส าคัญกับเวลาส่วนตัวเป็นอย่างมาก 
    3. เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2520-2537 เป็นกลุ่มบุคคลที่ก าลังเติบโตและเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญต่อองค์กรในยุคปัจจุบัน 
เป็นผู้มีความสามารถในทางด้านเทคโนโลยี ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี ชอบท างาน    
เป็นทีม มีความต้องการในเรื่องการจัดสรรเวลาในด้านการงานและชีวิตส่วนตัวเพ่ือให้เกิดความสมดุล 
มีความเชื่อม่ันในตนเองและคิดริเริ่มสรรค์สร้างสิ่งใหม่พร้อมรับความท้าทาย 
    Scheef & Thielfoldt (2004, pp. 2-7) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของกลุ่ม          
เจนเนอเรชั่น โดยอธิบายตามบริบทตามสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว ในองค์กรมีหลายกลุ่มช่วงอายุ ซึ่งท าให้เกิดรับรู้ที่แตกต่างกันจึงจะมีกระบวนการและมีวิธีใน
การท าให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันเป็นทีมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน          
มุ่งให้เกิดการพัฒนาและเป็นประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
    1. เบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) (ปี ค.ศ. 1946-1964) เป็นกลุ่มบุคคลที่
มองโลกในแง่ของการแข่งขัน ให้ความส าคัญกับการท างาน มุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จของส่วนบุคคล
มากกว่าส่วนรวมมีเป้าหมายที่ชัดเจน แน่ชัด ต้องการความมั่นคงและเคารพต่อกฎระเบียบที่มีอยู่  
    2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) (ปี ค.ศ. 1965-1977) เป็นกลุ่มบุคคลที่
รักความเป็นอิสระชอบหาความรู้ด้วยตัวเอง สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้
เป็นอย่างดี ชอบสนุกกับงาน มีความสนใจในด้านความสมดุลของชีวิตในการท างานและครอบครัว มี
ความมุ่งมั่นในการท างานและต้องการความมั่นคง ดังนั้นจึงเป็นเหตุให้เจนเนอเรชั่นกลุ่มนี้เล็งเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาทักษะ ความรู้และความสามารถของตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้สามารถอยู่ใน
องค์กรได้อย่างยาวนาน  
    3. เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) (ปี ค.ศ. 1978-1998) เป็นกลุ่มบุคคลที่
เกิดในยุคแห่งเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ มีเทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตของกลุ่มเจนเนอเรชั่นนี้ 
ไม่ว่าจะเป็นเครื่องคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตหรือโทรศัพท์มือถือ แต่ในลักษณะการท างานและชีวิต
ส่วนตัวนั้นเจนเนอเรชั่นวาย มีการมุ่งเน้นที่ท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานเป็นเดี่ยว โดยแต่ละ
บุคคลจะพยายามน าความสามารถพิเศษออกมาเป็นกลยุทธ์ในการท างาน เน้นในความสัมพันธ์ กับ
เพ่ือนร่วมงานทั้งในระดับเดียวกันและในระดับผู้บังคับบัญชาหัวหน้า 
    การแบ่งแยกช่วงเจนเนอเรชั่น แบ่งตามอายุหรือเฉพาะคุณลักษณะของแต่ละ            
เจนเนอเรชั่นมีความแตกต่างกัน รวมไปถึงประสบการณ์ที่แต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่นได้ผ่านมานั้นจะท า
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ให้เกิดการความแตกต่าง แต่ก็สามารถหลอหลอมให้เป็นหนึ่งเดียวในการท างานร่วมกันได้ เพราะ    
ทุกคนจะต้องมีการท างานร่วมกันต้องปรับตัวเข้าหากัน มีความคิดสร้างสรรค์และค่านิยมในการท างาน
มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกันขององค์กร 
    ทั้งนี้ผู้วิจัยสามารถแบ่งกลุ่มบุคคลในแต่ละเจนเนอเรชั่น ได้ดังนี ้
    1. เบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) คือกลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-
2507  
    2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.
2508-2519                   
    3. เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2520-2537 
 

ตารางที่ 2.1  
 

คุณลักษณะลักษณะการท างานและงานที่พึงพอใจของคนแต่ละเจนเนอเรชั่น 

เจนเนอเรชั่น คุณลักษณะ ลักษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 

Baby Boomers  - ยึดมั่นไม่เปลี่ยนแปลง
ง่าย 
- ให้ความส าคัญต่อ
ผลลัพธ์ 
- อนุรักษ์นิยม 

- มีชีวิตเพ่ือท างาน 
- สู้งานชอบท างาน 
- ไม่ค่อยเปลี่ยนงาน 
- ภักดีต่อองค์การ 
- อดทน 
- ต้องการงานที่ม ี  
ความมั่นคง 
- เคารพกฎเกณฑ์
กติกา 

- มีความม่ันคง 
- งานที่อาศัยความ
เชี่ยวชาญช านาญ           
เชิงลึก 
- มีการเลื่อนต าแหน่ง 

X  - ชอบเสี่ยงยินดีรับการ
เปลี่ยนแปลง 
- ใช้เทคโนโลย ี
- ให้ความส าคัญต่อ
สัมพันธภาพ 
- ใช้ชีวิตแบบยัปปี้ 
(Yuppy)  

- ท างานเพ่ือให้มีชีวิตที่
สุขสบายตามใจตนเอง 
- ต้องการความยืดหยุ่น
ในชีวิต 
- ทุ่มเทเมื่อเห็นว่า     
ท้าทาย 

- ท้าทาย 
- งานที่ใช้ทักษะ
หลากหลาย 
- การท างานเป็น     
ก้าวหนึ่งของการไปสู่
สิ่งที่ดีกว่า 
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ตารางที่ 2.1  
 
คุณลักษณะลักษณะการท างานและงานที่พึงพอใจของคนแต่ละเจนเนอเรชั่น (ต่อ) 

เจนเนอเรชั่น คุณลักษณะ ลักษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 
  - เปลี่ยนงานง่ายเป็น 

Job Hopper  
 

- สร้างสัมพันธภาพ         
ที่ดีได้ 
- มีความรู้ใหม่ ๆ 
- อิสระในการเลือก
สถานที่และเวลา
ท างาน 
- ต้องการทราบมุมมอง
และแง่คิดใน          
การท างานจากผู้อ่ืน 
- มีค่าตอบแทนสูง 

Y  - Hip-Hop  
- ต้องการทราบเหตุผล
ว่า “ท าไม” ต้องท า
เช่นนั้น 
- มีความเป็นสากล 
- ติดวิดีโอเกม 
- เชื่อมั่นในตนเองสูง 
 

- ปรับตัวเก่งและมี
ความคิดริเริ่ม 
- มีประสิทธิภาพใช้
เทคโนโลยีเก่ง 
- มุ่งม่ันแต่บางครั้งไม่
อดทน 
- ไม่ผูกพันต่อองค์การ 
- ไม่สนใจเรื่องอาวุโส 
- ช่างสงสัย 

- ใช้เทคโนโลย ีWi-Fi  
- บริหารจัดการตนเอง
ได้ 
- งานที่มีความ
สนุกสนาน 
- มีเวลาพักผ่อน 
- ต้องการความจริง 
 

หมายเหตุ. จาก การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เพ่ือการประยุกต์ใช้
ในที่ท างาน, โดย รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548, สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. 
 
 2.1.2 รูปแบบการด าเนินชีวิตในการท างานของเจนเนอเรชั่น X 
    ด้านหน้าที่การงานจะมีการแสวงหาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ชอบท างาน
ที่มีความท้าทาย ต้องแข่งขันกับตนเองอยู่เสมอและสามารถบริหารกลยุทธ์ในการท างานด้วยตัวเองได้
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เป็นอย่างดี สามารถท างานพร้อมกันหลาย ๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน มีความคิดที่เปิดกว้างพร้อม        
รับฟังค าติเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาของตนเองอยู่เสมอ 
    ด้านสภาพครอบครัว กลุ่มคนที่เกิดในยุคนี้เติบโตมาท่ามกลางปัญหาภายใน
ครอบครัวท าให้ขาดการดูแลเอาใจใส่จากพ่อแม่แต่ก็มีความสนิทสนมกับพ่อแม่ระดับหนึ่ง เนื่องจากให้
ความส าคัญกับการท างานมากกว่าชีวิตครอบครัว ท าให้แต่งงานช้าจึงมีเวลาอยู่กับพ่อแม่มากขึ้นและ
เมื่อได้ก้าวมาเป็นพ่อแม่ก็ต้องการที่จะให้ลูกของตนได้รับการอบรมสั่งสอนที่ดี เป็นกลุ่มบุคคลที่
พยายามท างานหนักเพ่ือให้เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในบ้านและการศึกษาของบุตร แต่ก็ยังต้องการที่จะ
สร้างสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตครอบครัวเพ่ือให้สามารถด าเนินการไปด้วยกันได้เป็นอย่างดี 
(เมษศจี ศิริรุ่งเรือง, 2553, น. 31) 
   2.1.2.1 ลักษณะการท างานและความต้องการในชีวิตการท างานเจนเนอเรชั่น X 
      โดยปัจจัยในการท างานของกลุ่มบุคคลในยุคนี้ เน้นไปในด้านบรรยากาศ
องค์กรเป็นจุดส าคัญ และสภาพบรรยากาศที่ต้องการให้เกิดขึ้นภายในองค์กรคือ การท างานแบบ
ครอบครัว มีความอบอุ่นมีความเป็นกันเองและไม่แย่งชิงกันกันและกัน ดังนั้นถ้าหากเป็นองค์กรใด         
ที่มีให้ความส าคัญกับเรื่องนี้เป็นพิเศษจะดึงดูดให้เจนเนอเรชั่น X สามารถท างานได้ดี โดยเฉพาะเรื่อง
ของการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ถ้าองค์กรมีระบบการจัดการ
สวัสดิการให้พนักงานยิ่งท าให้เจนเนอเรชั่น X อยากเข้ามาท างานด้วยมากขึ้นและมีแรงจูงใจใน        
การท างานมากขึ้น เพราะเมื่อลาออกจากงานจะไม่เน้นรับเงินเดือนสูงๆ แต่จะมองความคุ้มทุนกับ
ค่าจ้างเงินเดือนและมองภพรวมที่จะได้ในชีวิตหลังเกษียณหรือระหว่างการท างานในช่วงอายุมากแล้ว  
   2.1.2.2 การดึงดูดพนักงานเจนเนอเรชั่น X ให้เข้ามาท างานในองค์กร 
      1. บรรยากาศในการท างานเจนเนอเรชั่น X มองบรรยากาศท างานเป็น   
เรื่องท่ีส าคัญก่อนเรื่องอ่ืน ดังนั้น ถ้าองค์กรที่มีชื่อเสียงการท างานเป็นกันเอง อบอุ่น เหมือนครอบครัว
เดียวกันก็จะยิ่งดึงดูดเข้ามาท างานได้มากขึ้น 
      2. Work Life Balance เป็นปัจจัยที่สองที่จะดึงดูดเจนเนอเรชั่น X ได้ดี 
ในเรื่องการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ถ้าองค์กรมีระบบการให้
สวัสดิการที่มองถึงเรื่องนี้ก็จะยิ่งท าให้คนเจนเนอเรชั่นนี้มีความต้องการที่จะท างานด้วย 
      3. ค่าจ้างและเงินเดือน เจนเนอเรชั่น X ไม่เน้นเรื่องตัวเงินและฐาน
เงินเดือนว่าจะต้องได้มาก แต่จะมองภาพรวมเป็นหลักว่าได้จะได้อะไรหลังจากเกษียณอายุเพราะ          
มองเรื่องความสมดุลในชีวิตและการท างานมากกว่าที่จะมองเรื่องของเงินเดือน 
 2.1.3 รูปแบบการด าเนินชีวิตในการท างานของเจนเนอเรชั่น Y 
   เดชา เดชะวัฒนไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลักษณ์ และ ชนพัฒน์       
ปลื้มบุญ (2557, น. 4-7) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่น Y เป็นกลุ่มคนที่ชอบมองโลกในแง่ดี ชอบท างาน       
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เป็นทีม สามารถยอมรับความเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้เป็นอย่างดีโดยเฉพาะทางด้านเทคโนโลยี
และนวัตกรรมใหม่ ๆ มุ่งผลส าเร็จเป็นหลัก มีความคาดหวังสูงแต่ไม่ได้แสดงออกถึงความต้องการเป็น
อิสระเทียบเท่ากับเจนเนอเรชั่น X  
    ด้านการท างานมีความสามารถในการท างานที่เป็นการติดต่อประสานงาน             
มีความสนใจใฝ่รู้ด้านเทคโนโลยีอย่างมาก ท าให้เจนเนอเรชั่นวายมีความเฉลียวฉลาดและมีความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่าง ๆ คาดหวังเงินเดือนที่สูงกว่าคนที่มีประสบการณ์ชอบเวลา
ท างานที่ยืดหยุ่น ชอบอาชีพอิสระเปลี่ยนงานบ่อย ไม่ผูกพันกับองค์กรเชื่อว่าการท างานหนักจะช่วยให้
ประสบความส าเร็จส่งผลให้แต่งงานช้า (เมษศจี ศิริรุ่งเรือง, 2553, น. 32) 
   2.1.3.1 ลักษณะการท างานและความต้องการในชีวิตการท างานเจนเนอเรชั่น Y 
      ปัจจัยแรกที่เจนเนอเรชั่น Gen Y ต้องการในการตัดสินใจเข้าท างานกับ
องค์กรคือ เงินเดือนที่สูงกว่าองค์กรอ่ืนที่เสนอมา โดยไม่มององค์กรประกอบอ่ืน ๆ ของค่าจ้าง ดังนั้น
ถ้าองค์กรต้องการเด็กรุ่นใหม่ในเจนเนอเรชั่น Y เข้ามาท างานต้องมีการออกแบบระบบอัตราค่าจ้าง
แรกเข้าให้สูงกว่าตลาด เพื่อดึงดูดคนเข้ามาท างานได้มากขึ้น 
      ปัจจัยที่สองที่จะดึงดูดเจนเนอเรชั่น Y ได้ดีคือ บรรยากาศในการท างาน
ที่สบาย ไม่ต้องใส่ชุดที่เป็นทางการ ไม่มีการก าหนดเวลาท างานอย่างชัดเจน  
      ปัจจัยที่สามที่จะดึงดูดเจนเนอเรชั่น Y เข้าท างานคือ การโอกาสที่จะให้
ได้เรียนรู้งาน พัฒนางานและการเติบโตก้าวหน้าในองค์กร ถ้าหากองค์กรมีการก าหนดและวางระบบ
แบบ Career Development การพัฒนาคนอย่างชัดเจน และมีเส้นทางความก้าวหน้าชัดเจน เพราะ
เจนเนอเรชั่น Y ต้องการที่จะประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็วไม่ต้องการการเติบโตที่ช้าจะท าให้เกิด
การดึงดูดกลุ่มนี้เข้ามาท างานในองค์กรได้ง่ายขึ้น 
   2.1.3.2 การดึงดูดพนักงานเจนเนอเรชั่น Y ให้เข้ามาท างานในองค์กร 
      1. เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับเรื่อง Work Life Balance โดยเฉพาะ
ในเรื่องของเวลาในการท างานที่ต้องมีความยืดหยุ่นสูง มีโอกาสที่จะให้พนักงานได้ใช้เวลาส่วนตัวและ
เวลาในการท างานได้อย่างเหมาะสมมากที่สุด 
      2. เป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมในการท างานเป็นทีมที่ดี ช่วยเหลือกัน 
ท างานกันเป็นกลุ่มเพ่ือนและครอบครัวมากกว่าที่จะท างานตัวคนเดียวเพราะคนรุ่นนี้มักจะชอบมี
สังคม มีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างกลุ่มเพ่ือน ๆ อยู่เสมอ  
      3. เจนเนอเรชั่น Y ส่วนใหญ่มักจะเป็นคนที่มีการศึกษาสูงและอยากมี
ความก้าวหน้าในการท างาน ดังนั้น ถ้าองค์กรมีระบบที่สามารถรับรองได้ว่าเมื่อเข้ามาท างานแล้ว           
ท าผลงานได้ตามท่ีคาดหวัง จะมีโอกาสก้าวหน้าไปอย่างไรเพื่อเป็นการพัฒนาตัวเอง 
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      4. เป็นองค์กรที่มีระบบค่าจ้างเงินเดือนที่ดี เนื่องจากเจนเนอเรชั่น Y เป็น
รุ่นที่เกิดมากับวัตถุนิยมเขาจึงมองว่า การท างานนั้นท าเพ่ือที่จะได้ค่าจ้าง ค่าตอบแทนไปซื้อสิ่งที่
ต้องการ ถ้าองค์กรมีนโยบายในการบริหารค่าจ้างที่แข่งขันได้กับองค์กรต่าง ๆ ในตลาดแรงงาน ก็จะ
ยิ่งเป็นตัวดึงดูดให้พนักงานอยากเข้ามาท างานกับองค์กรมากขึ้นเช่นกัน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 
2559) 
    สรุปได้ว่าพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายพร้อมจะทุ่มเทความรู้ความคิดและ
ความสามารถที่มีอยู่ให้กับงานขององค์กรหากผู้บริหารมีความตระหนักและความเข้าใจพฤติกรรมของ
คนกลุ่มนี้โดยสร้างบรรยากาศขององค์กรให้เหมาะสมเพราะบุคคลกลุ่มนี้ เติบโตมาในยุคของ             
การเปลี่ยนแปลงอย่างมากของสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจและการเมืองรวมทั้งเทคโนโลยีที่
ก้าวหน้าเป็นวัยที่เพ่ิงเริ่มเข้าสู่วัยท างาน มักคิดนอกกรอบ พวกเขามักมีความคิดที่แปลกและมี           
ความมั่นใจในตัวเองค่อนข้างสูงความสามารถของเจนเนอเรชั่น Y ไม่ว่าจะเป็นในนวัตกรรมใหม่ ๆ 
ด้านต่าง ๆ ทั้งเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ ล้วนเป็นความรู้และทักษะที่
จ าเป็นต่อการท างานในโลกยุคไร้พรมแดนเช่นในปัจจุบัน 
 
ตารางที่ 2.2   
 
เปรียบเทียบคุณลักษณะส าคัญของเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y  

เจนเนอเรชั่น X เจนเนอเรชั่น Y 

ชอบอิสระ Independent      ชอบกลุ่ม Team-oriented  
ตนเองเป็นศูนย์กลาง Self-centered กลุ่มเป็นศูนย์กลาง We-oriented  

แสวงหาสังคม Looking for Community สร้างสังคม Create Community  

รู้จักใช้เทคโนโลยี Tech Savvy  รู้จักใช้เทคโนโลยี Tech Savvy  
ปัจเจก Individualistic ให้คุณค่ากับกลุ่ม Communitarian Values 

มีทักษะการเอาตัวรอด Survival-mined มองโลกในแง่ดี Optimistic  

ต้องการได้รับการยกย่อง Crave Respect  คาดหวังว่าจะได้รับปฏิบัติดี Expect to be 
Treated Well  

ต้องการค าวิพากษ์หรือแนะน า Want 
Feedback  

ต้องการค าวิพากษ์หรือแนะน า Want 
Feedback  

ต้องการเป็นผู้ควบคุม Want  to be in 
Control  

ต้องการการชี้น าหรือทิศทาง Want Guidance/ 
Direction  
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ตารางที่ 2.2   
 
เปรียบเทียบคุณลักษณะส าคัญของเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y  (ต่อ) 

เจนเนอเรชั่น X เจนเนอเรชั่น Y 
ต้องการพัฒนาเรียนรู้ Want Training  ต้องการพัฒนาเรียนรู้ Want Training  

มักวิพากษ์วิจารณ์สิ่งต่าง ๆ Often Cynical เชื่อมั่นในความอาวุโส More Trusting of 
Elders 

ชอบท างานด้วยตนเอง Free Agents  เข้ากับกลุ่มได้ดีเวลาท างาน Comfortable with 
Organizations  

ช่างสงสัย Skeptical  เชื่อว่าทุกสิ่งเป็นไปได้ Can do Attitude  

ชอบความตรงไปตรงมา Appreciate 
Directness  

ต้องการความน่าเชื่อถือ Demand Authenticity  

ต้องการมีเวลาส่วนตัว Want “a Life” ต้องการมีเวลาส่วนตัว Want “a Life”  
เต็มใจท างานหนัก Willing to Work Hard  มักดูยุ่งวุ่นวายตลอดเวลา Used to Being Busy 

all the Time  
ไม่ชอบการใช้อ านาจ Reject Authority  คล้อยตามผู้มีอ านาจ Defer Authority  

ไม่อดทนกับการประชุม Impatient with 
Meetings  

การประชุมเป็นงานสังคม Meeting as a Social 
Aspect  

ยอมรับความแตกต่างหลากหลาย Open to 
Diversity 

คาดหวังความแตกต่างหลากหลาย Expect 
Diversity 

หมายเหตุ. จาก “Another look at how Gen X and Gen Y differ,” by Haserot, 2004, 
Report on Compensation and Benefits for Law Offices.   
 
    จากตารางจะเห็นได้ว่าคุณลักษณะของกลุ่มบุคคลเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
มีความแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด แต่จะมีบางคุณลักษณะที่เหมือนกันคือ การรู้จักใช้เทคโนโลยี  
ความต้องการค าแนะน า ความต้องการในการพัฒนาเรียนรู้และความต้องการมีเวลาส่วนตัว เป็นต้น 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นคุณลักษณะการท างานของแต่ละ
บุคคลที่พนักงานจะได้รับหลังจากการท างาน ท าให้ชีวิตมีคุณค่าและมีการท างานที่มีความมั่นคง 
พร้อมกับเป็นที่ยอมรับของคนในสังคมท าให้สามารถน าไปสู่ความสุขในชีวิตได้โดยมีนักวิชาการได้ให้
ความหมายที่กว้างไว้แตกต่างกันขึ้นอยู่กับแนวคิดในเรื่องการท างานนั้น ๆ ดังนี้ 
 Walton (1975, pp. 91-104) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นลักษณะ             
การท างานที่ตอบสนองความต้องการและปรารถนาของบุคคลที่จะใช้ชีวิตการท างานในหน่วยงานดีขึ้น
โดยพิจารณาคุณลักษณะทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องของสังคมขององค์กรที่
ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัด 8 ประการ ซึ่งค าที่มีความหมายที่กว้างมิใช่
แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่เพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็ก
หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น 
 ขวัญกมล สาระบุตร (2543, น. 37-41) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง  
การท างานได้ดีถูกต้อง ปลอดภัยและมีความพอใจในงาน ซึ่งคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานจะเกิดขึ้นได้
นอกจากจะต้องมีการพัฒนาทักษะการท างานแล้วควรมีการพัฒนาจิตลักษณะที่เอ้ือให้เกิดการท างาน
อย่างแข็งขันและช่วยป้องกันมิให้เกิดปัญหาในการท างาน 
 อรุณี เอกวงศ์ตระกูล (2545, น. 4) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง             
ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลที่ท าให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องคือ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคงความก้าวหน้าและความปลอดภัยใน
ชีวิตในการท างานและทั่วไปและรับรู้ว่างานที่ตนท ามีคุณค่าท าให้บุคคลพร้อมที่จะท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
 อภิชยา อ่วมเจริญ (2548) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน ว่าหมายถึง การ
ท างานภายในองค์การอย่างมีความสุขมีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดล้อมที่มีความ
เหมาะสมซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานจึงท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีคุณภาพในขณะเดียวกันก็
มีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การและถ้าบุคลากรปฏิบัติงานสามารถผสมผสานการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมท าให้ด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข  
 ดาลัด จันทรเสนา (2550, น. 18) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง          
เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อการท างาน ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย
และจิตใจและบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความสุขในการท างานและรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าจากการท างานนั้น ๆ ซึ่งเป็นความรู้สึกเฉพาะของแต่ละบุคคลแต่ละคนที่มีความต้องการ
แตกต่างกันไปและมีลักษณะเป็นนามธรรมที่วัดได้ยาก 
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 ส านักวิจัยสถาบันพัฒนบริหารศาสตร์ (2553, น. 22) กล่าวว่า คุณภาพการท างาน
หมายถึง การที่ประชาชนมีงานท าโดยที่มีความพึงพอใจในงาน/อาชีพในเรื่องเกี่ยวกับความมั่นคง           
มีความก้าวหน้าของงานที่ท า ตลอดจนมีความพึงพอใจในรายได้ สภาพแวดล้อมในการท างานและ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานด้วย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมนิยามค าว่าคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถสังเคราะห์และ
บูรณาการตามวัตถุประสงค์และขอบเขตของการศึกษาได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นคุณลักษณะ
การท างานของบุคคล ที่บุคลากรได้รับการตอบสนองหลังจากการท างาน ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมี          
การท างานที่มีความม่ันคงเป็นที่ยอมรับของคนในสังคมและสามารถน าไปสู่ความสุขในชีวิต 
 
 2.2.1 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน  
    ในการด าเนินงานทั่วไปขององค์กรมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่หลายประการซึ่งมี
บทบาทในการก าหนดระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
    Walton (1975, pp. 91-104) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานโดยพิจารณาถึง
คุณลักษณะของความเป็นบุคคล (Humanistic) และสภาพแวดล้อมตัวบุคคลหรือสังคมขององค์กรที่
ท าให้งานประสบผลส าเร็จและตอบสนองความปรารถนาของบุคคลในการท างาน โดยมีข้อก าหนดไว้
อย่างชัดเจนว่าบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถประเมินได้จากตัวชี้วัด 8 ด้าน ดังนี้ 
    1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
      1.1 ความเพียงพอของค่าตอบแทนเป็นค่าจ้างที่ผู้รับจ้างจะต้องได้รับและเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน นอกเหนือจากปัจจัยที่เป็นสิ่งตอบแทนด้านอ่ืน  ๆ 
เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่ จึงมุ่งที่จะ
ท างานเพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจนั้น จากนั้นเมื่อได้รับค่าตอบแทนจากการท างานตาม
ข้อตกลงของการว่าจ้างและสามารถด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพของสังคมมีชีวิตอยู่ อย่าง
สะดวกสบายจึงเป็นความเพียงพอของค่าตอบแทน 
      1.2 ความยุติธรรมของค่าตอบแทน เป็นการประเมินความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะงานกับค่าตอบแทนที่ได้รับหรือมีปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาถึงความเป็นธรรมของ
ค่าตอบแทนด้วย เช่น การพิจารณาถึงทักษะที่จะต้องใช้ในการท างาน เป็นต้น ซึ่งจะต้องประเมินให้
เป็นธรรมเพราะค่าตอบแทนในการท างานถือเป็นส่วนหนึ่งของการด ารงชีพ 
    2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องมือสะดวกพร้อมปฏิบัติงานรวม
ไปถึงการก าหนดมาตรฐานทางด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งต่อสุขภาพคลอดจนควบคุมทางด้านกลิ่น เสียง
และสายตา 
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    3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คือ การให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้า
ในอาชีพได้พัฒนาศักยภาพความสามารถของตนเองให้ได้รับรู้และทักษะใหม่  ๆ ท าให้มีแนวทางหรือ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นประสบความส าเร็จตามที่ได้มุ่งหวังเอาไว้ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่
บุคลากรจะต้องได้รับเพราะมีผลต่อการส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดียิ่งข้ึน 
    4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง หมายถึง โอกาสในการใช้ความรู้
ความสามารถในการสร้างเสริมและพัฒนาการท างานเพ่ือให้มีทักษะในการท างานและได้ใช้ความรู้
อย่างเต็มความสามารถและพัฒนางานให้มีคุณภาพยิ่งข้ึน รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็นและความคิดสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างาน และสามารถควบคุมการท างานด้วยตนเอง
ได ้
    5. สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท างานที่ปราศจากอคติ ไม่แบ่งชนชั้นวรรณะ 
ท างานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรและส่งผลให้เกิด
บรรยากาศในการท างานที่มีลักษณะต่าง ๆ ที่มีการยอมรับซึ่งกันและกัน และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
    6. ธรรมนูญในองค์กร หมายถึง การบริหารที่มีความยุติธรรม ปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมทั้งผู้บังคับบัญชาและบุคลากรที่เป็นพนักงาน เคารพในสิทธิของตนเองและสิทธิของผู้อ่ืน ซึ่ง
เป็นองค์ประกอบหนึ่งในการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน 
    7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง 
การที่บุคลากรสามารถจัดหาเวลาได้อย่างเหมาะสมและมีความสมดุลระหว่างเวลา ส าหรับการท างาน 
ครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาว่างท ากิจกรรมร่วมกันในครอบครัวและเข้าร่วมกิจกรรมอ่ืน ๆ ของ
สังคมนอกเหนือจากการท างาน 
    8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายุถึง การท างานในลักษณะที่ได้รับผิดชอบ
ต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในการท างานองค์กรที่ปฏิบัติงานร่วมกับกับ
สังคมรวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือในสังคมท ากิจกรรมเพ่ือประโยชน์ในสาธารณะต่าง ๆ 
    ฮิวส์ และ คัมมิงส์ (Huse & Cummibgs, 1985, pp. 199-200) ได้แบ่ง
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตไว้ 8 องค์ประกอบได้ดังนี้ 
    1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การมีรายได้เพียงพอต่อ
เศรษฐกิจในปัจจุบันและสอดคล้องกับมาตรฐานเหมาะสมกับภาระงาน ผลตอบแทนคุ้มค่า สามารถน า
ผลตอบแทนดังกล่าวมาใช้จ่ายให้กับตนเองและครอบครัวได้โดยไม่เดือดร้อน  
    2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง บุคลากรได้รับ          
ความปลอดภัยจากการท างาน อีกทั้งองค์กรต้องมีการส่งเสริมสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ รวมไปถึง
สภาพบรรยากาศขององค์กร ให้มีความปลอดภัยยิ่งขึ้นไม่เสี่ยงต่อภัยอันตราย 
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    3. การพัฒนาศักยภาพบุคคล หมายถึง บุคลากรได้รับการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง โดยมีการพิจารณาจากต าแหน่งงานและภาระงานที่ปฏิบัติ สามารถใช้ความริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างานได้ พร้อมก าหนดเป้าหมายในการท างานเป็นอิสระแต่ต้องปฏิบัติงานให้เสร็จ
ตามท่ีก าหนดและได้รับมอบหมาย 
    4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง พนักงานมีโอกาสสามารถ
ก้าวหน้าในสายงานอาชีพได้อย่างมั่นคง โดยองค์กรจะต้องมีการก าหนดนโยบายในการอบรม ศึกษา      
ดูงานที่เป็นประโยชน์ต่อท้ังองค์กรและตัวบุคลากร 
    5. สั งคมสัมพันธ์  หมายถึง บุคลากรได้ รับการยอมรับจากผู้ที่ ร่ วมงาน            
ในการติดต่อประสานงานจากภายในและภายนอกขององค์กร ท าให้เกิดบรรยากาศที่เป็นมิตรต่อกัน         
และกัน ปราศจากอคติในการท างาน  
    6. ธรรมนูญในองค์กร หมายถึง มีความยุติธรรมในการบริหารงานโดยพนักงาน
ทุกคนได้รับสิทธิเท่าเทียมกัน รวมไปถึงการเคารพสิทธิของตนเองและผู้ อ่ืน ยอมรับและรับฟัง              
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน ทั้งนี้สภาพบรรยากาศขององค์กรจะต้องมีความเสมอภาคและความยุติธรรม
ให้กับบุคลากรทุกคน 
    7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง            
การท างานที่สามารถผ่อนคลายได้ ยืดหยุ่นการท างานและชีวิตส่วนตัวไม่ส่งผลกระทบต่อกันและกัน 
ไม่ท าให้เกิดความขัดแย้งต่อกันและกัน ด าเนินควบคู่ไปด้วยกันอย่างเต็มรูปแบบการท างานและ
ครอบครัว 
    8. ความภาคภูมิในองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมีความภาคภูมิที่ได้ร่วมงาน
กับองค์กรและได้ทราบถึงการที่องค์กรเอื้อผลประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 
    จากการทบทวนวรรณกรรมองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถ
สังเคราะห์และบูรณาการตามวัตถุประสงค์และขอบเขตของการศึกษาได้ว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิต
การท างานเป็นสิ่งที่ท าให้เราสามารถเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานแบบเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้นของ  
แต่ละหน่วยงานว่าแต่ละองค์กรประกอบไปด้วยคุณภาพชีวิตในด้านใดทั้งนี้เพื่อให้เกิดความชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้นองค์ประกอบทั้งหมดจะต้องมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กรเพ่ือให้ได้ทราบการรับรู้
และความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ทั้งนี้ในแต่ละบุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกันแต่ทั้งหมดแล้วก็ย่อม
ส่งผลท าให้เกิดคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตเป็นส าคัญ 
 2.2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน    
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, น. 313-315) ได้อธิบายคุณลักษณะของ 
การสร้างความพึงพอใจในการท างานนี้ โดยได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีปัจจัยคู่ (Two-Factor 
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Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) ที่น ามาเป็นเครื่องช่วยในการชี้น าใน
การปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
    ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ
ในการท างานท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานที่ท า (Satisfaction) ท าให้ประสิทธิภาพของ            
การท างานเพ่ิมข้ึนมี  5 ประการดังนี้ 
    1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) เป็นการที่บุคคลได้ใช้
ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ โดยใช้สติปัญญาในการจัดการกับปัญหาที่
เกิดข้ึนลุล่วงไปได้ด้วยดี ท าให้ผลส าเร็จที่เกิดข้ึนเป็นความภาคภูมิใจท าให้เกิดความพึงพอใจ ท าให้เกิด
ความเชื่อมั่นในตนเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 
    2. การได้รับการชมเชยและยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นการได้รับ          
การยกย่อง ได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและบุคคลภายใน
สังคม ท าให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือได้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี            
ซึ่งการยอมรับนับถืออาจจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
    3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) เป็นลักษณะของงานที่มี                
ความน่าสนใจท้าทายความสามารถของตัวพนักงานเพ่ือที่จะกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิด  
การเรียนรู้และสามารถศึกษางานได้เต็มความรู้ความสามารถ ส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจใน      
การปฏิบัติงานและสามารถท างานได้ตั้งแต่เริ่มต้นจนจบงานได้โดยล าพังแต่เพียงผู้เดียว ถือเป็น
ความส าเร็จส าหรับตัวบุคคลของพนักงานเอง 
    4. การรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน โดยเราจะต้องปฏิบัติงานให้เต็มที่และสุดความสามารถเพ่ือให้ผลงานประสบ
ความส าเร็จ ทั้งท่ีเป็นงานประจ าหรือที่ไม่ใช่งานประจ ารวมทั้งการได้รับอ านาจหน้าที่อย่างพอเพียงใน
การปฏิบัติที่ได้รับมอบหมาย 
    5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) เป็นการได้รับโอกาส
ก้าวหน้าเพ่ือการพัฒนาตนเองไปในทิศทางท่ีก้าวไปในต าแหน่งที่สูงมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม
ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานและสามารถท างานให้กับ
องค์กรได้ถึงประโยชน์สูงสุดเพราะความก้าวหน้าในต าแหน่งงานถือได้ว่า เป็นต าแหน่งเพ่ือจะก้าวไปสู่
อนาคตได้ 
    ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปัจจัยนี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิต
เพ่ิมขึ้นหรือมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นแต่จะเป็นข้อก าหนดเพ่ือป้องกันความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้นถ้า
ปัจจัยนี้ไม่เพียงพอหรือไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
(Dissatisfaction) โดยปัจจัยสุขอนามัยมี 8 ประการ ดังนี้ 
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    1. เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Welfare) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ที่ควรได้รับเหมาะสมกับการท างานและผลการประเมิน 
    2. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 
ความมั่นคงในการท างานความยั่งยืนของอาชีพความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานและความมั่นคง
ขององค์กรเมื่อเกิดความม่ันคงในงานก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วยเช่นกัน 
    3. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ต าแหน่งงานในอาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับ
นับถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรีเท่าเทียมกับอาชีพอ่ืน 
    4.  สภาพแวดล้อมของการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงานรวมทั้งสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น การมีบริเวณที่ท างานที่ช่วยเสริมบรรยากาศใน             
การท างานมีวัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและเพียงพอ มีการถ่ายเทอากาศ            
มีแสงสว่างเพียงพอและมีการคมนาคมที่สะดวก 
    5. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การวางแผนการบริหารงานขององค์กรที่มีความชัดเจนการติดต่อสื่อสารที่ เ อ้ือต่อ          
การประสานงานและปฏิบัติงาน 
    6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง การบังคับ
บัญชาในการบริหารด้วยความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาและผู้ให้ค าปรึกษาที่ดี 
    7. ความสัมพันธ์กับผู้ บั งคับบัญชาเ พ่ือนร่วมงานและผู้ ใต้บั งคับบัญชา 
(Interpersonal Relation with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อทั้ง
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ สัมพันธภาพที่ดีให้ความช่วยเหลือความร่วมมือความเข้าใจซึ่งกัน
และกันสามารถประสานงานกันได้ดีและท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
    8. ความมั่นคงในชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี
อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น ความภาคภูมิใจในอาชีพ การมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ
หรือการไม่มีความสุขที่ห่างไกลจากครอบครัว 
    จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดนี้จะเห็นได้ว่าการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่
จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยคุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของความพึงพอใจใน              
การท างานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของบริษัทหรือองค์กรในที่สุดเรียกได้ว่า บรรลุเป้าหมายของทั้ง
บุคคลในฐานะสมาชิกขององค์กรและตัวองค์กรเอง นอกจากนี้ยังส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศอีกด้วย 
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 2.2.3 แนวคิดด้านแรงจูงใจในการท างาน 
    พงศ์ หรดาล (2540, อ้างถึงใน ทัศนัย ขวนขวาย, 2557, น. 9) ได้กล่าวว่า     
การจูงใจในการท างานคือการจัดสภาวการณ์ต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ           
การน าไปสู่การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ เอลเฟรด เอดเลอร์ (Alfred Adler, 1930, อ้างถึงใน ชนิษฐา วิเศษสาธร และ มุกดา        
ศรียงค์, 2537) กล่าวว่า ทฤษฎีการจูงใจที่ให้ความส าคัญกับความต้องการโดยแบ่งความต้องการของ
มนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
    1. ความต้องการเกี่ยวกับการด ารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการ
ทางวัตถุและสามารถตอบสนองให้พึงพอใจได้โดยปัจจัยจากสิ่งแวดล้อมต่าง  ๆ เช่น อาหาร น้ า
เงินเดือน รายได้อ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจ้างและสถานภาพการท างาน 
    2. ความต้องการเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relatedness 
Needs) เป็นความต้องการที่จะมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ ที่ส าคัญต่อตัวเขา ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน
ผู้บังคับบัญชา ครอบครัว และเพ่ือนฝูง 
    3. ความต้องการพัฒนา (Growth Needs) ความต้องการนี้เกี่ยวข้องกับ           
ความปรารถนาที่จะพัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง ความต้องการดังกล่าวจะเกิดขึ้นจากการพัฒนา
ความสามารถ ความเฉลียวฉลาด ความมีอ านาจที่จะกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งมีความส าคัญต่อ      
ตัวบุคคล 
    จากแนวคิดด้านแรงจูงใจที่กล่าวมาข้างต้น ประกอบไปด้วย แรงจูงใจในทางด้าน
การด ารงอยู่ด้านความสัมพันธ์และด้านความเจริญก้าวหน้าส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์การทั้งสิ้นเพราะพนักงานที่ปฏิบัติงานเป็นมนุษย์ที่มีความต้องการผลตอบแทนจากการท างานเพ่ือ
ท าให้ชีวิตของตนเองดีขึ้นในทุก ๆ ด้าน ดังนั้น จึงขอกล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน                
การท างานเป็นล าดับต่อไป 
 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
 

 ในมุมมองของการบริหารหากองค์กรต่างต้องการที่จะดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไปนาน ๆ จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการจัดการให้บุคลากรมี              
Work-Life Balance ที่ดี มิฉะนั้นแล้วหากบุคลากรอาจรู้สึกไม่เป็นสุขกับชีวิตในการท างานและ
ลาออกจากองค์กรเพ่ือไปแสวงหาทางเลือกที่ดีกว่าให้กับชีวิตของตนเอง ทั้งนี้ องค์กรสามารถช่วยให้
บุคลากรท างานอย่างเต็มศักยภาพได้ โดยการสนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างานและทรัพยากร
บุคคลต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีเวลาส่วนตัวมากขึ้นและเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์กรมากขึ้นด้วย 
(ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2549) 
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 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) เป็นแนวคิดที่มีจุดเริ่ม
มาจากสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามองค์กรที่ซึ่ง องค์กรจะต้องมี            
การก าหนดทิศทางและบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจนให้บุคลากรรับทราบ พร้อมกับความทุ่มเทให้เต็มที่กับ
การท างานที่ได้รับมอบหมาย รวมไปถึงการปรับบทบาทในหน้าที่โดยไม่ว่าจะเป็นทางด้านครอบครัว
หรือทางด้านรูปแบบการใช้ชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไป รวมไปถึงผลกระทบต่อการจัดสรรเวลาซึ่งเป็น             
สิ่งส าคัญเพ่ือไม่ให้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการท างาน ดังนั้นทางองค์กรจะต้องมีการส่งเสริม            
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความสามารถในด้านต่าง ๆ มากขึ้นไม่ว่าจะเป็นการยืดหยุ่นใน
การท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและก าหนดแนวทางการท างานให้อย่างชัดเจน เพ่ือเป็น
มุมมองในการบริหารจัดการองค์กรและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไป
(อุไรพร จันทะอุ่มเม้า, ดนุลดา จามจุรี และ ศิริมา ลีละวงศ,์ 2554, น. 14) 
 
 2.3.1 ความหมายของความสมดุลชีวิตในการท างาน 

    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องได้มีผู้ ให้ความหมายของ             
ความสมดุลชีวิตในการท างานไว้ ดังนี้ 
    สุขชัย วงษ์จันทร์ (2549, น. 7) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า ความสมดุลในชีวิต
การท างานและครอบครัว หมายถึง การที่บุคลากรมีการปฏิบัติงานได้อย่างมีความเหมาะสมและสมดุล
ทั้งในการท างานและการใช้ชีวิตในครอบครัว โดยจะต้องมีการวางแผนการใช้ชีวิตในการด าเนินงานใน
ชีวิตประจ าวันตลอดจนเวลาของบุคคลให้กับการท างานและครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน 
    ณัฎฐณิชา อรุณเลิศรัศมี (2553, น. 5) ได้อธิบายความหมายไว้ว่าความสมดุล
ชีวิตในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการจัดสรรบริหารเวลาในการท างานกับเวลาของ
ครอบครัว รวมไปทั้งความต้องการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ในชีวิตประจ าวัน เช่น งานอดิเรก การเล่นกีฬา 
การสังสรรค์กับสมาชิกในครอบครัวและเพ่ือนร่วมงานที่จัดขึ้นอย่าง เหมาะสมและเกิดประโยชน์
ร่วมกันต่อองค์กร ครอบครัวและตนเอง 
    ปณิดา ชุมแก้ว (2553, น. 15) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า ความสมดุลระหว่างงาน
และครอบครัว หมายถึง ความรู้สึกที่มีความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติในครอบครัว             
ด้วยปฏิสัมพันธ์ระหว่างการท างานและครอบครัวนั้นอยู่บนดุลยภาพและสามารถด าเนินไปด้วยกันได้
โดยไม่มีความขัดแย้งต่อกันและกัน 
    นิศาชล โทแก้ว (2556, น. 16) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า ความสมดุลชีวิตใน 
การท างาน หมายถึง การจัดสรรเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีความเหมาะสมส าหรับการท างาน
ครอบครัวและตนเองไม่ท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งหรือก่อให้เกิดปัญหากับตนเอง 



Ref. code: 25595805038014YUE

23 

    Frone (2003, pp. 143-162) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า ความสมดุลใน          
การท างานและครอบครัว การด าเนินชีวิตในการท างานที่มีปริมาณงานเพ่ิมจ านวนมากขึ้น แต่จะต้อง
ลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตในครอบครัวและไม่ส่งผลกระทบต่อ
ความสมดุลระหว่างครอบครัวและการท างาน 
    Greenhas, Collins, and Shaw (2003, pp. 510-531) ได้อธิบายความหมาย
ไว้ว่าความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและครอบครัว หมายถึง การท าให้การใช้ชีวิตทั้งใน          
การท างานและครอบครัวเกิดความพึงพอใจต่อกันและกัน ลดความขัดแย้งและลดการแทรกแซงใน
ครอบครัวและการท างานเพ่ือท าให้เกิดความผูกพันสามารถด าเนินการไปด้วยกันได้ด้วยดี 
    จากการทบทวนวรรณกรรมนิยามความสมดุลชีวิตในการท างานสามารถ
สังเคราะห์และบูรณาการตามนิยาม วัตถุประสงค์และขอบเขตของการวิจัยได้ว่า ความสมดุลชีวิตใน
การท างานหมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการทั้งเวลาส่วนตัวและเวลาท างานให้มีความ
กลมกลืนต่อกันและกันไม่ท าให้เกิดข้อขัดแย้ง เพ่ือส่งผลท าให้เกิดความสมดุลในชีวิตและท าให้เกิด
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนต่อตนเอง ครอบครัวและองค์กรในการท างาน 
 2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
    ในด้านระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานจะต้องมีความเชื่อมโยงและ
สัมพันธ์กันในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและพนักงานก็จะได้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 
ปราศจากความเครียดที่สั่งสมจากที่ท างาน 
    Merrill and Merrill (2003, อ้างถึงใน ภาวิณี แสนวัน, 2557, น. 17) กล่าวว่า 
องค์ประกอบของชีวิตของมนุษย์ที่จะสามารถเสริมสร้างตนเองให้มีชีวิตสมดุลได้จะต้องประกอบไปด้วย         
5 ด้านที่ส าคัญดังนี้ 
    1. ด้านการท างาน ซึ่งเป็นหน้าที่การงานหรืออาชีพที่เป็นสิ่งส าคัญในการผลักดัน
ท าให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ และความคิดสร้างสรรค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับตนเองและองค์กร 
    2. ด้านครอบครัว เป็นส่วนในการเสริมสร้างความสุขส่วนบุคคลที่น าไปสู่
ความส าเร็จ พร้อมทั้งเป็นส่วนช่วยในการผลักดันท าให้เกิดความสุขขึ้นภายในจิตใจและการใช้ชีวิตใน
สังคม 
    3. ด้านเวลา เป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับการตัดสินใจในทุก ๆ อย่างของชีวิต เวลาเป็น
ส่วนในการก าหนดไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือครอบครัว ซึ่งทุกคนล้วนจะต้องท าให้การใช้ชีวิตนี้มี
ความสมดุลกับเวลาที่ได้ก าหนดไว้และสมดุลกับด้านอ่ืน ๆ ด้วยเช่นเดียวกัน 
    4. ด้านการเงิน เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการช่วยให้บุคคลสามารถด ารงชีวิตได้ทั้ง
ในปัจจุบันและภายในอนาคตพร้อมทั้งมีส่วนเกี่ยวข้องในด้านการท างาน ด้านครอบครัวและด้านเวลา 
    5. ด้านสติปัญญา เนื่องจากชีวิตและความคิดของเราไม่หยุดนิ่ง ทุกอย่างเป็น
พลวัตล้วนมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา แต่เราทุกคนต้องมีการพัฒนาศักยภาพ พัฒนาสติปัญญา
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และการสร้างความสมดุลให้กับชีวิตเพ่ือเติมเต็มให้กับชีวิตในทุก ๆ ด้านที่ได้กล่าวมาข้างต้นและท าให้
เกิดความพึงพอใจในทุก ๆ ฝ่าย  
    พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 21) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ถือได้ว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิต หมายถึง การดึงเอาความสามารถของพนักงานออกมาภายใต้
แนวคิดที่ครอบคลุมรวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การปรับโครงสร้างการท างาน          
การปรับปรุงงานที่เหมาะสมและมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งในการปรับงานต้องท าเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจในชีวิตในการท างานของพนักงานให้มีความสุขใน         
การท างานเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 
    ส าหรับทางเลือกในการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของ
พนักงานในองค์กรสามารถด าเนินการได้ในหลายแนวทางดังต่อไปนี้ 
    1. การจัดชั่วโมงในการท างาน เพ่ือให้ยืดหยุ่นในการท างาน ปรับเปลี่ยนได้
นอกเหนือช่วงเวลาหลักที่ได้มีการตกลงกันเอาไว้ และเพ่ือให้พนักงานสามารถสลับวันท างานได้ตาม
ความเหมาะสมหรือเปิดโอกาสในการท างานที่บ้านได้หรือนอกออฟฟิศได้ 
    2. การให้วันลาหยุดทดแทน พนักงานสามารถตกลงกับผู้บังคับบัญชาในการใช้
สิทธิวันลาหยุดที่สะดวกกันทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อที่จะใช้ท างานนอกเวลาปกติ 
    3. การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแต่ งตัว ได้ตามโอกาส แต่ต้องมี                
ความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ จะเป็นการส่งเสริมบรรยากาศในการท างานได้มากขึ้น พร้อมทั้ง
ช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกผ่อนคลายประสานงานกันดีขึ้น 
    Greenhas, Collins, and Shaw (2003, pp. 510-531) ได้อธิบายเกี่ยวกับ
องค์ประกอบความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัวเพ่ือให้ครอบคลุมในทุก ๆ ด้าน โดยมี 3 มิติ
ดังนี้ 
    1. ความสมดุลด้านเวลา (Time Balance) หมายถึง การทุ่มเทกับเวลาเพ่ือให้
การท างานออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    2. ความสมดุลในการมีส่วนร่วม (Involvement Balance) หมายถึง              
การพยายามท าให้เกิดการมีส่วนร่วมที่มีความสมดุลกันในทางจิตวิทยาทั้งในด้านการท างานและ
ครอบครัวเพ่ือลดความขัดแย้งและท าให้เกิดการแสดงออกมากยิ่งข้ึน 
    3. ความสมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึง ความพึงพอใจ 
ต่อการท างานและครอบครัว ที่จะต้องท าให้เกิดความเท่าเทียมกันแบบองค์รวม 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 2.4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
    จันจีรา โสะประจิน (2553, น. บทคัดย่อ) ได้ท างานศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ กรณีศึกษา บริษัท ยานภัณฑ์จ ากัด (มหาชน)           
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์จ ากัด (มหาชน) มีปัจจัยจูงใจด้านความเจริญก้าวหน้า 
ความผูกพันต่อองค์การดา้นเต็มใจในการปฏิบัติงานในองค์การ ปัจจัยจูงใจด้านการมีสัมพันธภาพและ
ปัจจัยจูงใจด้านการอยู่รอดอยู่ในระดับดี ทั้งนี้มีความผูกพันต่อองค์การด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะเปน็สมาชิกขององคก์ารตอ่ไป  
    ณัฐสุดา จารุนครานนท์ (2557, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต
ในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : 
กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแปรรูปเนื้อไก่แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง  มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และผลทดสอบความสัมพันธ์พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับ ความผูกพันต่อองค์การ 
    ภารดี ปรีชาว่อง (2557, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจ าหน่าย
ปูนซีเมนต์ประจ าส านักงานใหญ่แห่งหนึ่ง โดยมีวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรก ากับ ผลการศึกษา
พบว่า ความตั้งใจคงอยู่ในงานและคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง          
ความตั้งใจคงอยู่ในงานและคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก 
วัฒนธรรมองค์การมิติเหลื่อมล้ าของอ านาจ มิติความเป็นปัจเจกนิยมและมิติลักษณะความเป็นชายมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 2.4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตการท างาน 
    สุวิมล บัวผัน (2554, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรมีทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัวต่อภาระในการท างานอยู่ในระดับมากและมี
ทรัพยากรในการท างานต่อภาระหน้าที่ ในการใช้ชีวิตครอบครัวอยู่ ใ นระดับปานกลาง และ                 
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านงานต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
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การท างานปรากฏว่ามีความสัมพันธ์กันรวมไปถึงการส ารวจความพึงพอใจเป็นแนวทางแก้ไขปัญหา
ความไม่สมดุลในชีวิตกับการท างาน 
    นิศาชล โทแก้ว (2556, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสมดุลชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการแผนกต้อนรับส่วนหน้าธุรกิจโรงแรมใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ผู้จัดการแผนกต้อนรับส่วนหน้ามีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมี ความสมดุลชีวิตในการท างานโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลทดสอบ
ความสัมพันธ์ความสมดุลชีวิตในการท างานด้านความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม และความสมดุลชีวิตในการท างาน ด้านการส่งเสริม
สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
 2.4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
    พัชรศิริ ราชรักษ์ (2555, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่องบุคลิกภาพที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะของงานและความต้องการประสบความส าเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y: กรณีศึกษา
ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนในประเทศไทยผลการศึกษาพบว่า  ผู้ปฏิบัติงานในสังกัด
ภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูงกว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐส าหรับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่        
กลุ่มตัวอย่างพนักงานกลุ่ม Gen Y ซึ่งปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนมีความต้องการแตกต่าง
กันคือด้านความส าคัญของงานและด้านข้อมูลผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้ปฏิบัติงานใน
สังกัดภาคเอกชนมีระดับความต้องการประสบความส าเร็จมากกว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกั ดภาครัฐ
ทางด้านการศึกษาหาความสัมพันธ์พบความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้ง  3 ได้แก่ องค์ประกอบทางด้าน
บุคลิกภาพคุณลักษณะเฉพาะของงานที่ต้องการและระดับของความต้องการประสบความส าเร็จใน
กลุ่มตัวอย่างพนักงาน Gen Y 
    เดชา เดชะวัฒนไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลักษณ์, และ ชนพัฒน์ 
ปลื้มบุญ (2557, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่องการรับรู้คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายและ
แรงจูงใจในการท างาน : มุมมองระหว่างเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ ในองค์กรผลการศึกษาพบว่า              
กลุ่มตัวอย่างแต่ละเจนเนอเรชั่นมีมุมมองต่อคุณลักษณะและพฤติกรรมของเจนเนอเรชั่นวายในหลาย
ปัจจัยแตกต่างกันและผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานพบว่า เจนเนอเรชั่นวาย
เพศชายและเพศหญิงให้ความส าคัญกับแรงจูงใจโดยภาพรวมแล้ว ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เจนเนอเรชั่นวาย
เพศชายให้ความส าคัญกับความอิสระในการท างานท าเลที่ตั้งของส านักงานและความสวยงามหรือ
ความทันสมัยของสถานที่ท างานมากกว่าเพศหญิงโดยผลการวิจัยได้ยืนยันว่าความต้องการแรงจูงใจใน
การท างานที่แตกต่างกันระหว่างเจนเนอเรชั่น 
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    พรพิมล สุขพงษ์ (2557, น. บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลท าให้เจอ
เนอเรชั่นวาย (Generation Y) ตัดสินใจเปลี่ยนงาน ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะในการท างานของ
เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับมาก การคาดหวังในการเปลี่ยนงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
องค์กรควรจะมีการเวียนเปลี่ยนงานตามเนื้อหาลักษณะงานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาของ
พนักงานรุ่นใหม่เพ่ือให้เป็นระบบรวมไปถึงการเติบโตในองค์กรมากข้ึนอีกด้วย 
 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องภายใต้วัตถุประสงค์และขอบเขตของการวิจัย
สามารถสังเคราะห์และบูรณาการเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

 
 

Generation X 
Generation Y 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ  
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  
5. สังคมสัมพันธ์  
6. ธรรมนูญในองค์กร  
7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว  
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมี
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1  หน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (Unit of Analysis) 
 3.2  ประชากรที่ศึกษาและกลุ่มตัวอย่าง 
   3.2.1 ประเภทและขนาด 
   3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 3.3  วิธีการเลือกตัวอย่าง 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.4.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.4.2  วิธีการสร้างเครื่องมือ 
   3.4.3  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 
3.1 หน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (Unit of Analysis)  
 
 หน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ในการศึกษาครั้งนี้เป็นปัจเจกบุคคล คือ 
พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
 
3.2 ประชากรที่ศึกษาและกลุ่มตัวอย่าง 
  
 3.2.1 ประชากร 
    ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ 
เจนเนอเรชั่น Y ทั้งหมด 80 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2559) 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X 
และเจนเนอเรชั่น Y ทั้งหมด 80 ตัวอย่าง 
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3.3 วิธีการเลือกตัวอย่าง 
 
 การสุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ประชากรทั้งหมด                     
จากพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ทั้งหมด 80 คน ทางผู้วิจัยเองได้มี
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งตามกลุ่ม เจนเนอเรชั่นเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1  
 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างของเจนเนอเรชั่น X และ Y 

Generation จ านวนพนักงานทั้งหมด 

Generation X 34 
Generation Y 46 

รวมทั้งสิ้น 80 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 3.4.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) เป็น
เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 80 คนรวม 80 ชุด เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X 
และ เจนเนอเรชั่น Y 
 3.4.2 วิธีการสร้างเครื่องมือ 
    การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ผู้ศึกษาได้
ด าเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
    1. ศึกษาแบบสอบถามจากหลักการทฤษฎีเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
    2. ก าหนดกรอบแนวคิดของแบบสอบถาม 
    3. ก าหนดแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบส านวนภาษา
ความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามแล้วน ามาแก้ไขและปรับปรุงตามที่อาจารย์ที่ปรึกษา
เสนอแนะ 
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    4. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วมาเก็บข้อมูลกับพนักงานระดับปฏิบัติการ           
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y เพ่ือหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานในขั้นตอนต่อไป 
 3.4.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อาศัยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นเพ่ือด าเนินการเก็บโดยผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาและ
ติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
    ตอนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบไปด้วย 4 ข้อ ดังนี้ 
    1. เพศ 
    2. อายุ 
    3. ระดับการศึกษา  
    4. สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y เป็นข้อค าถามท่ีมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวิจัยจาก จารุนันท์ ฤทธิบันลือ 
(2557, น. 59) ที่แบ่งลักษณะคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน ได้แก่ 
    1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
    2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
    3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
    4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  
    5. สังคมสัมพันธ์  
    6. ธรรมนูญในองค์กร  
    7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
    8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
    โดยมีข้อค าถามที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมด 38 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของตัวอย่างเท่ากับ .943 
    ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y เป็นข้อค าถามที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวิจัยของ               
ภาวิณี แสนวัน (2557, น. 5) ที่แบ่งปัจจัยความสมดุลของชีวิตในการท างานออกเป็น 5 ด้านได้แก ่
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    1. ด้านการท างาน 
    2. ด้านครอบครวั 
    3. ด้านเวลา 
    4. ด้านการเงิน 
    5. ด้านสติปัญญา 
    โดยมีข้อค าถามที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมด 26 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของตัวอย่างเท่ากับ .821 
    ส าหรับการวัดค่าคะแนนในระดับคุณภาพชีวิตและความสมดุลในชีวิตการท างาน 
    มากที่สุด ค่าคะแนน 5 
    มาก  ค่าคะแนน 4 
    ปานกลาง ค่าคะแนน 3 
    น้อย  ค่าคะแนน 2 
    น้อยที่สุด ค่าคะแนน 1 
    ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน         
การท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เจนเนอเรชั่น  X และ             
เจนเนอเรชั่น Y หลังจากนั้นน าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลในตอนที่ 1, 2 และ 3 มาท าการสรุปและ
วิเคราะห์เป็นข้อมูลสารสนเทศที่ผ่านการจัดระบบเป็นหมวดหมู่และมาท าการสรุปข้อมูลใน
กระบวนการต่อไป 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
 
 3.5.1 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
    การวิเคราะห์ข้อมูลและการหาค่าสถิติในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล
จากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  SPSS for Windows มาประมวลผลข้อมูล             
ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลแยกตามแบบสอบถาม โดยการน าค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์ โดยใช้เกณฑ์ช่วงค่าเฉลี่ยแต่ละข้อดังนี้ 
    เกณฑ์การให้คะแนนจะค านวณจากคะแนนอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดย
ใช้สูตร 
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    ระดับความเป็นไปได้ = ค่าคะแนนสูงสุด-ค่าคะแนนต่ าสุด 
                       จ านวนช่วงชั้น 
    โดยก าหนดให้ คะแนนสูงสุด  =5 
        คะแนนต่ าสุด  = 1 
        คะแนนช่วงชั้น  = 5 
    แทนค่า    = 5-1 
             5 
         = 0.8 
    จากการค านวณข้างต้นจะได้เกณฑ์ช่วงค่าเฉลี่ยแต่ละข้อ ดังต่อไปนี้ 
    คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 
    คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
    คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00-1.80 หมายความว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3.5.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม 
    1. วิเคราะห์แบบสอบถามคุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
    2. วิเคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตในการและความ
สมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    3. วิเคราะห์แบบสอบถามโดยใช้ค่าแตกต่างของค่าเฉลี่ยก าหนดที่ 0.15 เพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
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    4. วิเคราะห์แบบสอบถาม โดยใช้ Pearson Correlationก าหนดค่า R = 0.6 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาและการอภิปรายผล  

 
 การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 
80 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจ านวน 80 ชุด สามารถเก็บ
ข้อมูลได้ครบทั้งหมด 80 ชุด แล้วน ามาวิเคราะห์ผลการศึกษาข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปส าหรับงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ (SPSS for Windows) และจากการเก็บรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามผู้วิจัยสามารถท าการวิเคราะห์ข้อมูลได้โดยล าดับ 6 ส่วนดังนี้ 
 4.1  วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2  วิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ       
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ดังนี้  
   4.2.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
   4.2.2 ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
   4.2.3 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
   4.2.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  
   4.2.5 ด้านสังคมสัมพันธ์  
   4.2.6 ด้านธรรมนูญในองค์กร  
   4.2.7 ด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
   4.2.8 ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
 4.3  วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ดังนี้  
   4.3.1 ด้านการท างาน 
   4.3.2 ด้านครอบครัว 
   4.3.3 ด้านเวลา 
   4.4.4 ด้านการเงิน 
   4.4.5 ด้านสติปัญญา 
 4.4  วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและ            
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น  X และ           
เจนเนอเรชั่น Y 
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 4.5  วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและ      
รายด้านกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X และ เจนเนอ
เรชั่น Y 
 4.6 การอภิปรายผล 
 

4.1 วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1 
 

วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 22 27.5 
หญิง 58 72.5 

รวม 80 100.0 

อาย ุ   
22-39 ปี 46 57.5 
40-51 ปี 34 42.5 

รวม 80 100.0 

ระดับการศึกษา   
ระดับมัธยมตอนปลายหรือเทียบเท่า/(ปวส.) 7 8.8 
ระดับปริญญาตรี 73 91.2 

รวม 80 100.0 

สถานภาพสมรส   
โสด 64 80.0 
สมรส 16 20.0 

รวม 80 100.0 
ประสบการณ์ท างาน   
ต่ ากว่า 1 ปี 16 20.0 
1-5 ปี 26 32.4 
6-10 ปี 15 18.8 
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ตารางที่ 4.1 
 

วิเคราะห์คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

11-15 ปี 15 18.8 
16-20 ปี 4 5.0 
21 ปีขึ้นไป 4 5.0 

รวม 80 100 

รายได้ต่อเดือน   
10,000-15,000 บาท 59 73.7 
15,001-20,000 บาท 18 22.5 
20,001-25,000 บาท 3 3.8 

รวม 80 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงถึงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายได้ต่อเดือน 
 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามต่อเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.5 รองลงมาคือ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 27.5ตามล าดับ 
 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามต่อเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y         
ส่วนใหญ่มีอายุ 22-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมาคือ อายุ 40-51 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.5 
ตามล าดับ 
 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและ      
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
มีสถานภาพคอื โสด คิดเป็นร้อยละ 80 รองลงมาคือมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 20 ตามล าดับ 
 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามต่อเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและ        
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y          
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 91.2 รองลงมาคือ ระดับระดับมัธยม   
ตอนปลายหรือเทียบเท่า/(ปวส.) คิดเป็นร้อยละ 8.8 ตามล าดับ 
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 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามต่อเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานระยะเวลา 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.4 รองลงมามีประสบการณ์
ท างานระยะเวลาต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.0 มีประสบการณ์ท างานระยะเวลา 6-15 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 37.6 และมีประสบการณ์ท างานระยะเวลา 16 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 10.0 ตามล าดับ 
 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามต่อเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 73.7 รองลงมารายได้ต่อเดือน 
15,001-20,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 22.5 และมีรายได้ต่อเดือน 20,0001-25,000 บาทขึ้นไป          
คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดับ 
 

4.2 วิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X 
และเจนเนอเรชั่น Y 
 

ตารางที ่4.2  
 

ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

X  S.D. 
 

การแปลผล 

1. สังคมสัมพันธ์ 3.70 .623 มาก 
2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ   

3.70 .544 มาก 

3. ธรรมนูญในองค์กร 3.22 .557 ปานกลาง 
4. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตัว 

3.22 .543 ปานกลาง 

5. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.21 .654 ปานกลาง 
6. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 2.88 .657 ปานกลาง 
7. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  2.79 .724 ปานกลาง 
8. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2.66 .629 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.17 .616 ปานกลาง 
หมายเหตุ. n=80 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมทั้งหมดของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับปานกลาง ( X  =3.17) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์ 

มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (X =3.70) รองมาลงคือด้านธรรมนูญในองค์กรและด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.22) ความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.21) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน

งานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 2.88) ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.79) และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับปานกลาง (X = 2.66) ตามล าดับ 
 

  4.2.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 
ตารางที่ 4.3  
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ด้านได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. บริษัทมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและยุติธรรม 

2 
(2.5) 

9 
(11.3) 

54 
(67.5) 

14 
(17.5) 

1 
(1.3) 

3.03 .664 ปาน
กลาง 

2. รายได้รวมต่อเดือนใน
ปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ 

8 
(10.0) 

19 
(23.8) 

41 
(51.2) 

12 
(15.0) 

- 2.71 .844 ปาน
กลาง 

3. สวัสดิการต่าง ๆ ที่บริษัท
จัดให้มีความเหมาะสม 

10 
(12.5) 

19 
(23.8) 

43 
(53.7) 

8 
(10.0) 

- 2.61 .834 ปาน
กลาง 

4 .รายได้รวมต่อเดือน
เพียงพอต่อการด ารงชีพใน
ปัจจุบัน 

15 
(18.8) 

20 
(25.0) 

38 
(47.4) 

7 
(8.8) 

- 2.46 .899 น้อย 
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ตารางที่ 4.3  
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ต่อ) 

ด้านได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5. สวัสดิการและรายได้รวม
ต่อเดือนที่ได้รับมี             
ความยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ต าแหน่งเดียวกันในบริษัทอ่ืน 

10 
(12.5) 

27 
(33.7) 

40 
(50.0) 

2 
(2.5) 

1 
(1.3) 

2.46 .794 น้อย 

เฉลี่ยรวม 2.65 .815 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้านได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

อยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า บริษัทมีระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( X =3.03) อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา

รายได้รวมต่อเดือนที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ ( X =2.71) อยู่ใน

ระดับปานกลาง สวัสดิการต่าง ๆ ที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม ( X =2.61) อยู่ในระดับปานกลาง
และรายได้รวมต่อเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน/สวัสดิการและรายได้รวมต่อเดือนที่

ได้รับมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับต าแหน่งเดียวกันในบริษัทอ่ืน ( X =2.46) อยู่ในระดับน้อย 
ตามล าดับ 
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 4.2.2 ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
 
ตารางที่ 4.4 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. มีการตรวจสุขภาพของ
พนักงานประจ าปีอย่าง
สม่ าเสมอ 

- 1 
(1.3) 

28 
(35.0) 

34 
(42.4) 

17 
(21.3) 

3.84 .770 มาก 

2. อุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ในการท างานอยู่ใน
สภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ 

1 
(1.3) 

3 
(3.7) 

27 
(33.7) 

37 
(46.3) 

12 
(15.0) 

3.70 .817 มาก 

3. มีการจัดการและปรับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่เหมาะสม 

- 2 
(2.5) 

29 
(36.3) 

41 
(51.2) 

8 
(10.0) 

3.69 .686 มาก 

4. มีอุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุ
หรือเหตุร้ายต่าง ๆ ที่ทันสมัย 

- 3 
(3.7) 

29 
(36.3) 

42 
(52.5) 

6 
(7.5) 

3.64 .679 มาก 

5. มีการรักษาความปลอดภัย
ในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ 

- 4 
(5.0) 

28 
(35.0) 

42 
(52.5) 

6 
(7.5) 

3.63 .700 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.69 .730 มาก 
หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  

X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับมาก ( X = 3.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า มีการตรวจ

สุขภาพของพนักงานประจ าปีอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.84) อยู่ในระดับมาก 

รองลงมาอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการท างานอยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ ( X =3.70) อยู่ใน
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ระดับมาก มีการจัดการและปรับสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม ( X =3.69) อยู่ในระดับมาก

มีอุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุหรือเหตุร้ายต่าง ๆ ที่ทันสมัย ( X =3.64) อยู่ในระดับมาก และมีการรักษา

ความปลอดภัยในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ( X =3.63) อยู่ในระดับมากตามล าดับ 
 4.2.3 ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
  
ตารางที่ 4.5 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 

ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. งานที่ได้รับมอบหมายมี
ความส าคัญที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถอย่างสูง 

1 
(1.3) 

6 
(7.5) 

39 
(48.7) 

30 
(37.5) 

4 
(5.0) 

3.38 .752 ปาน
กลาง 

2.มีความภาคภูมิใจใน
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่ 

5 
(6.3) 

15 
(18.7) 

39 
(48.7) 

21 
(26.3) 

- 2.95 .840 ปาน
กลาง 

3. สมาชิกในครอบครัวรู้สึก
ภูมิใจ ยอมรับและมั่นใจใน
หน้าที่การงานว่ามีความ
มั่นคงและความก้าวหน้า 

6 
(7.5) 

11 
(13.8) 

47 
(58.7) 

16 
(20.0) 

- 2.91 .798 ปาน
กลาง 

4. มีความเชื่อม่ันในความ
มั่นคงและความก้าวหน้าของ
ต าแหน่งหรือหน้าที่การงาน 

9 
(11.3) 

22 
(27.5) 

31 
(38.7) 

18 
(22.5) 

- 2.73 .940 ปาน
กลาง 

5. มีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งจากผลงานและ
ความสามารถ 

17 
(21.3) 

23 
(28.7) 

30 
(37.5) 

10 
(12.5) 

- 2.41 .963 น้อย 

เฉลี่ยรวม 2.88 .657 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
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    จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้าน               
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X และ               

เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 2.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า งานที่ได้รับ

มอบหมายมีความส าคัญที่ต้องใช้ความรู้อย่างสูงมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.38) อยู่ในระดับปานกลาง 

รองลงมามีความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ( X =2.95) อยู่ในระดับปานกลาง สมาชิกใน
ครอบครัวรู้สึกภูมิใจ ยอมรับและมั่นใจในหน้าที่การงานของท่านว่ามีความมั่นคงและความก้าวหน้า          

( X =2.91) มีความเชื่อม่ันในความมั่นคงและความก้าวหน้าของต าแหน่งหรือหน้าที่การงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( X =2.73) อยู่ในระดับปานกลาง และมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งจากผลงานและ

ความสามารถ ( X =2.41) อยู่ในระดับน้อยตามล าดับ 
 4.2.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 
 
ตารางที่ 4.6 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของตนเอง 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. สามารถก าหนดวิธีการ
ท างานหรือปรับปรุงวิธีการ
ท างานเดิมเพ่ือให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

3 
(3.7) 

14 
(17.5) 

30 
(37.5) 

25 
(31.3) 

8 
(10.0) 

3.26 .990 ปาน
กลาง 

2. มีโอกาสได้ทราบผลการ
ปฏิบัติงาน 

5 
(6.2) 

12 
(15.0) 

40 
(50.0) 

22 
(27.5) 

1 
(1.3) 

3.03 .856 ปาน
กลาง 

3. มีโอกาสที่จะก้าวหน้าและ
ได้รับการพัฒนาจากบริษัท 

13 
(16.3) 

21 
(26.2) 

33 
(41.2) 

12 
(15.0) 

1 
(1.3) 

2.59 .976 น้อย 

4. มีโอกาสพัฒนาความรู้
ความสามารถในการท างาน 
เช่น อบรมพัฒนาศักยภาพใน
การท างาน สัมมนา ศึกษาต่อ 
เป็นต้น 

14 
(17.5) 

21 
(26.2) 

31 
(38.7) 

13 
(16.3) 

1 
(1.3) 

2.58 1.003 น้อย 
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ตารางที่ 4.6 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง (ต่อ) 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของตนเอง 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5. บริษัทเปิดโอกาสให้มี
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ 

14 
(17.5) 

22 
(27.5) 

36 
(45.0) 

8 
(10.0) 

- 2.48 .899 น้อย 

เฉลี่ยรวม 2.79 .724 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้านโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของตนเองของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 2.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า สามารถก าหนดวิธีการท างาน

หรือปรับปรุงวิธีการท างานเดิมเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.26) อยู่ใน

ระดับปานกลาง รองลงมามีโอกาสได้ทราบผลการปฏิบัติงาน ( X =3.03) อยู่ในระดับปานกลาง           
มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน เช่น อบรมพัฒนาศักยภาพในการท างาน สัมมนา 

ศึกษาต่อ เป็นต้น ( X =2.59) อยู่ในระดับน้อยมีโอกาสที่จะก้าวหน้าและได้รับการพัฒนาจากบริษัท         

( X =2.58) อยู่ในระดับน้อย และบริษัทเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ( X =2.48)        
อยู่ในระดับน้อยตามล าดับ 
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 4.2.5 ด้านสังคมสัมพันธ์ 
 
ตารางที่ 4.7  
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านสังคมสัมพันธ์ 

ด้านสังคมสัมพันธ์ ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. บรรยากาศการท างานใน
บริษัทมีความอบอุ่นและ   
เป็นมิตรต่อกัน 

- 1 
(1.3) 

22 
(27.5) 

36 
(45.0) 

21 
(26.2) 

3.96 .770 มาก 

2. ได้รับความร่วมมือใน   
การท างานจากเพ่ือนร่วมงาน
อยู่เสมอ 

- 1 
(1.3) 

21 
(26.2) 

39 
(48.7) 

19 
(23.8) 

3.94 .785 มาก 

3. งานเปิดโอกาสให้ได้สร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

- 1 
(1.3) 

23 
(28.7) 

42 
(52.5) 

14 
(17.5) 

3.86 .707 มาก 

4. ได้มีส่วนร่วมกับทีมงานใน
การวางแผนงานก่อนลงมือ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

- 8 
(10.0) 

33 
(41.3) 

33 
(41.3) 

6 
(7.5) 

3.36 .778 ปาน
กลาง 

5. ได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ
ของบริษัทอยู่เสมอ 

5 
(6.3) 

12 
(15.0) 

27 
(33.7) 

28 
(35.0) 

8 
(10.0) 

3.28 1.043 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.70 .623 มาก 
หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้านสังคม
สัมพันธ์ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับมาก               

( X = 3.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า บรรยากาศการท างานในบริษัทมีความอบอุ่นและ  

เป็นมิตรต่อกันมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.96) อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้รับความร่วมมือใน        

การท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ ( X =3.94) อยู่ในระดับปานกลาง งานเปิดโอกาสให้ได้สร้าง

ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ( X =3.86) อยู่ในระดับมากได้มีส่วนร่วมกับทีมงานในการวางแผนงานก่อนลง
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มือปฏิบัติงานอยู่เสมอ ( X =3.36) อยู่ในระดับปานกลาง และได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทอยู่

เสมอ            ( X =3.28) อยู่ในระดับปานกลางตามล าดับ 
 4.2.6 ด้านธรรมนูญในองค์กร 
 
ตารางที่ 4.8  
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านธรรมนูญในองค์กร 

ด้านรัฐธรรมนูญในองค์กร ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. เพ่ือนร่วมงานและ   
หัวหน้างานให้ความเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลและในเรื่อง
ส่วนตัวที่ไม่เก่ียวข้องกับงาน 

1 
(1.3) 

7 
(8.7) 

29 
(36.3) 

36 
(45.0) 

7 
(8.7) 

3.51 .827 มาก 

2. หัวหน้างานยอมรับ    
ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ 

- 6 
(7.5) 

42 
(52.5) 

26 
(32.5) 

6 
(7.5) 

3.40 .739 ปาน
กลาง 

3. ในหน่วยงานมีการ
สอบถามความคิดเห็น เพ่ือ
น าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพ
การท างาน 

2 
(2.5) 

12 
(15.0) 

47 
(58.7) 

15 
(18.8) 

4 
(5.0) 

3.09 .798 ปาน
กลาง 

4. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนต าแหน่ง
หรือขึ้นอัตราเงินเดือนมี 
ความเป็นธรรมดีแล้ว 

9 
(11.3) 

17 
(21.2) 

31 
(38.7) 

22 
(27.5) 

1 
(1.3) 

2.86 .990 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.22 .557 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
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    จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้านธรรมนูญ
ในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับปานกลาง          

( X = 3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานให้ความเคารพในสิทธิ       

ส่วนบุคคลและในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.51) อยู่ในระดับมาก 

รองลงมาหัวหน้างานยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ( X =3.40) อยู่ในระดับปานกลาง             

ในหน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นเพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน ( X =3.09) อยู่ใน
ระดับปานกลาง และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่งหรือขึ้นอัตราเงินเดือนมี        

ความเป็นธรรมดีแล้ว ( X =2.86) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 4.2.7 ด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
 
ตารางที่ 4.9 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

ด้านจังหวะชีวิตที่มี 
ความสมดุลระหว่างชีวิต 

การท างานและชีวิตส่วนตัว 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. มีเวลาในวันหยุดให้กับ
ครอบครัวอย่างเต็มที่ 

3 
(3.8) 

4 
(5.0) 

37 
(46.3) 

27 
(33.7) 

9 
(11.2) 

3.44 .897 มาก 

2.มีเวลาได้พักผ่อนและดูแล
สุขภาพอย่างเหมาะสม 

1 
(1.3) 

8 
(10.0) 

37 
(46.2) 

29 
(36.2) 

5 
(6.3) 

3.36 .799 ปาน
กลาง 

3. ปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสม
กับช่วงเวลาท างานในแต่ละ
วัน 

- 7 
(8.7) 

42 
(52.5) 

26 
(32.5) 

5 
(6.3) 

3.36 .733 ปาน
กลาง 

4. ภาระงานที่รับผิดชอบ         
ไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพร่างกายและจิตใจ 
เช่น เครียด นอนไม่หลับ 
ป่วยง่าย 

5 
(6.3) 

9 
(11.2) 

42 
(52.5) 

21 
(26.2) 

3 
(3.8) 

3.10 .880 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 4.9 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
(ต่อ) 

ด้านจังหวะชีวิตที่มี 
ความสมดุลระหว่างชีวิต 

การท างานและชีวิตส่วนตัว 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5. มีกิจกรรมที่ให้ครอบครัว
ของบุคลากรมีส่วนร่วมกับ
หน่วยงาน (เช่น งานวันเด็ก 
วันสงกรานต์ วันครอบครัว 
เป็นต้น) 

15 
(18.8) 

12 
(15.0) 

28 
(35.0) 

22 
(27.5) 

3 
(3.7) 

2.83 1.144 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.22 .543 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้านจังหวะ
ชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า มีเวลา

ในวันหยุดให้กับครอบครัวอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.44) อยู่ในระดับมาก รองลงมา
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับช่วงเวลาท างานในแต่ละวัน/ มีเวลาได้พักผอน     

และดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม ( X =3.36) อยู่ในระดับปานกลาง ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ท าให้เกิด

ปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย ( X =3.10) อยู่ในระดับ

ปานกลาง และกิจกรรมที่ให้ครอบครัวของบุคลากรมีส่วนร่วมกับหน่วยงาน ( X =2.83) อยู่ในระดับ
ปานกลาง ตามล าดับ 
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 4.2.8 ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
ตารางที่ 4.10 
 
วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน X  S.D. การ 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. หน่วยงานให้การสนับสนุน
การอนุรักษ์วัฒนธรรมและ
ประเพณีต่าง ๆ ของไทย 

1 
(1.3) 

7 
(8.7) 

33 
(41.3) 

27 
(33.7) 

12 
(15.0) 

3.53 .899 มาก 

2. นโยบายและ            
การด าเนินงานของบริษัทนี้มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

1 
(1.3) 

6 
(7.5) 

48 
(60.0) 

23 
(28.7) 

2 
(2.5) 

3.24 .679 ปาน
กลาง 

3. มีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
หน่วยงานที่เกี่ยวกับสังคม 

5 
(6.3) 

11 
(13.7) 

41 
(51.2) 

22 
(27.5) 

1 
(1.3) 

3.04 .848 ปาน
กลาง 

4. บริษัทจัดกิจกรรมอ านวย
ประโยชน์ต่อสังคม 

5 
(6.3) 

11 
(13.7) 

44 
(55.0 

17 
(21.3) 

3 
(3.7) 

3.03 .871 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.21 .654 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมด้านความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับ

ปานกลาง ( X =3.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงพบว่า หน่วยงานให้การสนับสนุนการอนุรักษ์

วัฒนธรรมและประเพณีต่าง ๆ ของไทยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 3.53) อยู่ในระดับมาก รองลงมา

นโยบายและการด าเนินงานของบริษัทนี้มีความรับผิดชอบต่อสังคม ( X = 3.24) อยู่ในระดับปานกลาง 

มีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานที่เกี่ยวกับสังคม ( X = 3.04) อยู่ในระดับปานกลาง และบริษัทจัด

กิจกรรมอ านวยประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.03) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
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4.3 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ            
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

   
ตารางที ่4.11 
 
ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

X  S.D. 
 

การแปลผล 

1. ด้านเวลา 3.58 .683 มาก 
2. ด้านการท างาน 3.36 .550 ปานกลาง 
3. ด้านครอบครัว 3.06 .488 ปานกลาง 
4. ด้านสติปัญญา 3.02 .688 ปานกลาง 
5. ด้านการเงิน 2.15 .751 น้อย 

เฉลี่ยรวม 3.03 .632 ปานกลาง 
หมายเหตุ. n=80 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.03) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านเวลามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.58) อยู่ในระดับมาก รองลงมา          

ด้านการท างาน ( X =3.36) อยู่ในระดับปานกลาง ด้านครอบครัว ( X =3.06) อยู่ในระดับปานกลาง 

ด้านสติปัญญา ( X =3.02) อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการเงิน ( X =2.15) อยู่ในระดับน้อย 
ตามล าดับ 
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 4.3.1 ด้านการท างาน 
 
ตารางที่ 4.12 
 
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านการท างาน 

ด้านการท างาน ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
ด้านการท างาน 

X  S.D. การ 
แปล
ผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 

1. สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างราบรื่นไม่มีปัญหา
อุปสรรคในระหว่าง               
การท างาน 

1 
(1.3) 

3 
(3.7) 

33 
(41.3) 

40 
(50.0) 

3 
(3.7) 

3.51 .693 มาก 

2. งานที่ได้รับผิดชอบมี
แผนการปฏิบัติงานและ              
มีการแบ่งงานตามต าแหน่ง
หน้าที่ไว้ชัดเจน 

1 
(1.3) 

10 
(12.5) 

28 
(25.0) 

37 
(46.2) 

4 
(5.0) 

3.41 .822 มาก 

3. ลักษณะงานที่รับผิดชอบมี
ความเหมาะสมกับความรู้ 
ความถนัดและความสามารถ 

1 
(1.3) 

5 
(6.3) 

43 
(53.7) 

28 
(35.0) 

3 
(3.7) 

3.34 .710 ปาน
กลาง 

4. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่
ท้าทายความรู้ความสามารถ
ท าให้มีความสุขอยู่กับ           
การท างาน 

2 
(2.5) 

10 
(12.5) 

32 
(40.0) 

33 
(41.3) 

3 
(3.7) 

3.31 .836 ปาน
กลาง 

5. มีโอกาสในการแสดง  
ความคิดเห็นและใช้ทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

2 
(2.5) 

8 
(10.0) 

45 
(56.3) 

19 
(23.7) 

6 
(7.5) 

3.24 .830 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.36 .550 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
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    จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้าน          
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ( X = 3.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นไม่มีปัญหา
อุปสรรคในระหว่างการท างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.51) อยู่ในระดับมาก รองลงมางานที่ได้
รับผิดชอบมีแผนการปฏิบัติงานและมีการแบ่งงานตามต าแหน่งหน้าที่ไว้ชัดเจน ( X =3.41) อยู่ใน
ระดับมาก ลักษณะงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความรู้ ( X =3.34) อยู่ในระดับปานกลาง
ความถนัดและความสามารถของงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถท าให้มี
ความสุขอยู่กับการท างาน ( X =3.31) อยู่ในระดับปานกลาง และมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
และใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน ( X =3.24) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 4.3.2 ด้านครอบครัว 
 
 

ตารางที่ 4.13  
 
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านครอบครัว 

ด้านครอบครัว ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
ด้านการท างาน 

X  S.D. การ 
แปล
ผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. สามารถท างานควบคู่กับ
การดูแลครอบครัวได้เป็น
อย่างดี 

1 
(1.3) 

3 
(3.7) 

35 
(43.7) 

32 
(40.0) 

9 
(11.3) 

3.56 .793 มาก 

2. สมาชิกในครอบครัวเข้าใจ
และสนับสนุนการท างาน 

1 
(1.3) 

1 
(1.3) 

39 
(48.7) 

30 
(37.4) 

9 
(11.3) 

3.56 .760 มาก 

3. มีเวลาพักผ่อนและอยู่
ร่วมกันกับครอบครัวบ่อยครั้ง 

1 
(1.3) 

9 
(11.3) 

35 
(43.7) 

29 
(36.2) 

6 
(7.5) 

3.38 .832 ปาน
กลาง 

4. หน้าที่การงานมีผลกระทบ
ต่อบทบาทในครอบครัว 

11 
(13.7) 

22 
(27.5) 

38 
(47.5) 

9 
(11.3) 

 2.56 .870 น้อย 

5. พึงพอใจกับสวัสดิการของ
บริษัทในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว 

26 
(32.4) 

17 
(21.3) 

32 
(40.0) 

4 
(5.0) 

1 
(1.3) 

2.21 1.002 น้อย 

เฉลี่ยรวม 3.06 .488 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 



Ref. code: 25595805038014YUE

52 

    จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้าน
ครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ( X = 3.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สามารถท างานควบคู่กับการดูแลครอบครัวได้

เป็นอย่างดี/สมาชิกในครอบครัวเข้าใจและสนับสนุนการท างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  ( X =3.56) อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมามีเวลาพักผ่อนและอยู่ร่วมกันกับครอบครัวบ่อยครั้ง ( X =3.38) อยู่ในระดับ       

ปานกลาง หน้าที่การงานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว ( X =2.56) อยู่ในระดับน้อยและ          

พึงพอใจกับสวัสดิการของบริษัทในการดูแลสมาชิกในครอบครัว ( X =2.21) อยู่ในระดับน้อย 
ตามล าดับ 
 4.3.3 ด้านเวลา 
 
ตารางที่ 4.14 
 
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านเวลา 

ด้านเวลา ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
ด้านการท างาน 

X  S.D. การ 
แปล
ผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. จะไม่น างานกลับไปท าต่อ
ที่บ้าน 

7 
(8.7) 

6 
(7.5) 

14 
(17.5) 

30 
(37.5) 

23 
(28.8) 

3.70 1.215 มาก 

2. สามารถบริหารเวลาใน
การท างานและใช้ชีวิตส่วนตัว
ได้อย่างเป็นอย่างดี 

- 4 
(5.0) 

26 
(32.5) 

41 
(51.2) 

9 
(11.3) 

3.69 .739 มาก 

3. พึงพอใจกับวันและเวลา
การท างานที่บริษัทก าหนด 

2 
(2.5) 

8 
(10.0) 

39 
(48.8) 

23 
(28.7) 

8 
(10.0) 

3.34 .885 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.58 .683 มาก 
หมายเหตุ. n=80 
  
    จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านเวลา

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับมาก ( X =3.58)          

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า จะไม่น างานกลับไปท าต่อที่บ้าน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.70) อยู่ใน
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ระดับมาก รองมาลงคือสามารถบริหารเวลาในการท างานและใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเป็นอย่างดี         

( X =3.69) อยู่ในระดับมากและพึงพอใจกับวันและเวลาการท างานที่บริษัทก าหนด ( X =3.34) อยู่ใน
ระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 4.3.4 ด้านการเงิน 
 
ตารางที่ 4.15 
 
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านการเงิน 

ด้านการเงิน ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
ด้านการท างาน 

X  S.D. การ 
แปล
ผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. พอใจกับรายได้และ
สวัสดิการที่บริษัทมอบให้ 

17 
(21.3) 

20 
(25.0) 

35 
(43.7) 

7 
(8.7) 

1 
(1.3) 

2.44 .966 น้อย 

2. มีรายรับเพียงพอต่อ
รายจ่ายที่ต้องรับผิดชอบ 

19 
(23.7) 

30 
(37.5) 

30 
(37.5) 

1 
(1.3) 

- 2.16 .802 น้อย 

3. รายได้เพียงพอต่อการท า
กิจกรรมส่วนตัว เช่น            
การท่องเที่ยวการสังสรรค์ 

21 
(26.3) 

35 
(43.7) 

22 
(27.5) 

2 
(2.5) 

- 2.06 .801 น้อย 

4. รายได้เพียงพอต่อการดูแล
ครอบครัว 

25 
(31.3) 

28 
(35.0) 

25 
(31.3) 

2 
(2.5) 

- 2.05 .855 น้อย 

5. มีเงินเหลือจากการใช้จ่าย
เพ่ือเก็บออมส าหรับอนาคต 

24 
(30.0) 

33 
(41.3) 

19 
(23.7) 

4 
(5.0) 

- 2.04 .863 น้อย 

เฉลี่ยรวม 2.15 .751 น้อย 
หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้าน
การเงินของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับน้อย           

( X =2.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พอใจกับรายได้และสวัสดิการที่บริษัทมอบให้มีค่าเฉลี่ย           

มากที่สุด ( X =2.44) อยู่ในระดับน้อย รองมาลงคือมีรายรับเพียงพอต่อรายจ่ายที่ต้องรับผิดชอบ            

( X =2.16) อยู่ในระดับน้อย รายได้เพียงพอต่อการท ากิจกรรมส่วนตัว ( X =2.06) อยู่ในระดับน้อย
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รายได้เพียงพอต่อการดูแลครอบครัว ( X =2.05) อยู่ในระดับน้อย และมีเงินเหลือจากการใช้จ่ายเพ่ือ

เก็บออมส าหรับอนาคต ( X =2.04) อยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ 
 4.3.5 ด้านสติปัญญา 
 
ตารางที่ 4.16 
 
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านสติปัญญา 

ด้านสติปัญญา ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
ด้านการท างาน 

X  S.D. การ 
แปล
ผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. บริษัทสนับสนุนให้
บุคลากรน าความรู้มาใช้ใน
การพัฒนาคุณภาพงาน 

5 
(6.3) 

9 
(11.3) 

41 
(51.2) 

21 
(26.3) 

4 
(5.0) 

3.13 .905 ปาน
กลาง 

2. สามารถแสดงความ
คิดเห็นในงานได้อย่างเต็มที่ 

4 
(5.0) 

7 
(8.7) 

48 
(60.0) 

18 
(22.5) 

3 
(3.8) 

3.11 .811 ปาน
กลาง 

3. การอบรมช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน 

7 
(8.7) 

16 
(20.0) 

35 
(43.8) 

18 
(22.5) 

4 
(5.0) 

2.95 .992 ปาน
กลาง 

4. การเรียนรู้เพ่ิมเติมท าให้
เวลาในการท างานลดลง 

5 
(6.3) 

17 
(21.2) 

43 
(53.7) 

13 
(16.3) 

2 
(2.5) 

2.88 .847 ปาน
กลาง 

เฉลี่ยรวม 3.02 .688 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ. n=80 
 
    จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานด้าน
สติปัญญาของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับ        

ปานกลาง ( X =3.02)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บริษัทสนับสนุนให้บุคลากรน าความรู้มาใช้ใน

การพัฒนาคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.13) อยู่ในระดับปานกลาง รองมาลงคือ สามารถ

แสดงความคิดเห็นในงานได้อย่างเต็มที่  ( X =3.11) อยู่ในระดับปานกลาง การอบรมช่วยเพ่ิม
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ประสิทธิภาพการท างาน ( X =2.95) อยู่ในระดับปานกลาง และการเรียนรู้เพ่ิมเติมท าให้เวลาใน          

การท างานลดลง ( X =2.88) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 
4.4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิต

ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X  และเจนเนอเรชั่น Y 
 
 ทดสอบสมมติฐานความแตกต่าง 
 1. เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Yมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.17  
 
เปรียบเทียบความความแตกต่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

เปรียบเทียบความแตกต่าง เจนเนอเรชั่น X เจนเนอเรชั่น Y ความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ย X  S.D. X  S.D. 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ  
เจนเนอเรชั่น Y 

3.18 .434 3.15 .414 0.03 

 
  จากตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y
พบความแตกต่างค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 0.03  ซึ่งน้อยกว่า 0.15 หมายความว่า เจนเนอเรชั่น X และ           
เจนเนอเรชั่น Y มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
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 2. เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y มีระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานที่
แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.18  
 
เปรียบเทียบความความแตกต่างระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

เปรียบเทียบความแตกต่าง เจนเนอเรชั่น X เจนเนอเรชั่น Y ความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ย X  S.D. X  S.D. 

ระดับความสมดุลของชีวิตในการ
ท างานโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X 
และ เจนเนอเรชั่น Y 

3.08 .376 3.03 .453 0.05 

 
  จากตารางที่ 4.18 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y
พบความแตกต่างค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 0.05 ซึ่งน้อยกว่า 0.15 หมายความว่า เจนเนอเรชั่น X และ          
เจนเนอเรชั่น Y มีระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
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4.5 วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและรายด้านกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 

 
ตารางที่ 4.19  
 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสันระหว่างคุณภาพชีวิตรายด้านและภาพรวมกับความสมดุลของชีวิต
ในการท างาน 

ความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวม 
และรายด้านกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ของพนักงานฯ 

ความสมดุลของชีวิตใน 
การท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X  
และ เจนเนอเรชั่น Y 

r 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .586* 

2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .296* 
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .518* 

4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  .544* 

5. สังคมสัมพันธ์ .409* 
6. ธรรมนูญในองค์กร .633* 

7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 

.321* 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม .359* 

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม .674* 
หมายเหตุ. n=80 
 
 จากตารางที ่4.19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสมดุลของชีวิตใน
การท างานกับระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน (รายด้าน) ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 
X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ พบว่า 
 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ ความสมดุลของชีวิตในการท างานมีค่า r 
เท่ากับ 0.586 หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์
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ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  เพ่ิมมากขึ้น        
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน จะเพ่ิมข้ึน 
 สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพกับ ความสมดุลของชีวิตใน
การท างาน มีค่า r เท่ากับ 0.296 หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธ์ในระดับน้อย กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพที่ดีมากข้ึน ความสมดุลของชีวิตในการท างานจะเพ่ิมข้ึน 
 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่า r 
เท่ากับ 0.518 หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมากขึ้น ความสมดุล
ของชีวิตในการท างานจะเพ่ิมข้ึน 
 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเองกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่า r 
เท่ากับ 0.544 หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเองเพ่ิมมากขึ้น 
ความสมดุลของชีวิตในการท างานจะเพ่ิมข้ึน 
 ด้านสังคมสัมพันธ์กับความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่า r เท่ากับ 0.409 
หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับ           
ปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานในที่ที่มีสังคมสัมพันธ์ที่ดีความสมดุลของชีวิตในการ
ท างานจะเพ่ิมข้ึน 
 ธรรมนูญในองค์กรกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่า r เท่ากับ 0.633 
หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับ          
ปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานแล้วในฝ่ายงานมีธรรมนูญในองค์กรที่ดีความสมดุลของ
ชีวิตในการท างานจะเพ่ิมข้ึน 
 จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวกับความสมดุลของ
ชีวิตในการท างาน มีค่า r เท่ากับ 0.321 หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับน้อย กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวเพ่ิมมากข้ึนความสมดุลของชีวิตในการท างานจะเพ่ิมข้ึน 
 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่า r เท่ากับ 0.359 
หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับน้อย 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้มีโอกาสในการช่วยเหลือสังคมเพ่ิมมากขึ้นความสมดุลของชีวิตในการท างาน
จะเพ่ิมข้ึน 
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 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่า r เท่ากับ 0.674 
หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับ          
ปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นก็จะส่งผลท าให้พนักงานเกิด 
ความสมดุลของชีวิตในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
 
4.6 การอภิปรายผล 

 
 4.6.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
    ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมทั้งหมดของพนักงานอยู่ในระดับ        

ปานกลาง ( X =3.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์มากที่สุด เนื่องจาก
พนักงานปฏิบัติงานในบริษัทท่ีเป็นอาคารส านักงานใหญ่ท าให้ได้รับความสะดวกและความปลอดภัยใน
รอบด้านรวมไปถึงทางด้านสังคมของพนักงาน แม้ว่าพนักงานระดับปฏิบัติการจะเป็นพนักงานสัญญา
จ้างไม่ใช่พนักงานประจ าแต่พนักงานทุกคนก็ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี จึงท าให้สามารถด าเนินการ
ปฏิสัมพันธ์ในองค์กรได้ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐสุดา จารุนครานนท์ (2557, น. 53) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ               
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแปรรูปเนื้อไก่แห่งหนึ่ง           
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ ในระดับที่มากนั้น เนื่องจากในองค์กรนั้นได้มีการรักษา                  
ความปลอดภัยที่ดี อุปกรณ์ในด้านการท างานสามารถท างานได้ตลอดเวลาพร้อมใช้ได้ตลอดเวลา 
พร้อมทั้งมีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับพนักงานในทุก ๆ เดือนกันยายนของทุก ๆ ปี เพ่ือให้
พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีและเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในด้านสุขภาพระหว่างองค์กรและพนักงาน 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสังคมสัมพันธ์ อยู่ในระดับที่มาก
นั้น เนื่องจากในองค์ได้มีการจัดงานประจ าปีของแต่ละฝ่ายงานเพ่ือให้พนักงานได้มีกิจกรรมที่ดีที่ได้
ปฏิบัติร่วมกันไม่ว่าจะเป็นงานปีใหม่ งานสงกรานต์ หรืองานอ่ืน ๆ ทั้งนี้เพ่ือเป็นการสร้างมิตรภาพ
ระหว่างพนักงานด้วยกันและพนักงานกับองค์กรเพ่ือท าให้การท างานสามารถด าเนินไปได้ด้วยดีและ
ท าให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีดีได้ส่งผลท าให้เกิดความส าเร็จของแต่ละฝ่ายงาน 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านธรรมนูญในองค์กร อยู่ในระดับ
ปานกลางนั้น เนื่องจากในองค์กรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทุก ๆ ปี โดยใน
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องค์กรมีการสอบถามความคิดเห็นของท่านเพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน การยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงาน ซึ่งจากการได้เก็บแบบสอบถามจริง  ๆ แล้วพนักงานไม่ค่อยได้แสดง          
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานโดยสาเหตุหลักมาความมั่นคงเก่ียวกับการท างาน 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลางนั้น เนื่องมาจากการท างานขององค์กรมี
การยืดหยุ่นทางด้านเวลาให้กับพนักงานเป็นอย่างมาก พนักงานมีเวลาในการพักผ่อนตามเวลาพักที่
บริษัทได้ก าหนดไว้รวมไปถึงวันหยุดประจ าปีและวันพักผ่อนประจ าปี ซึ่งท าให้พนักงานเกิด
ความสัมพันธ์กับองค์กรและมีเวลาในการดูแลสุขภาพของตัวเอง เพราะเมื่อพนักงานได้มีเวลาพักผ่อน 
มีจังหวะชีวิตที่สมดุลทั้งในเวลางานและนอกเวลาการปฏิบัติงานส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานดียิ่งข้ึน 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ใน
ระดับปานกลางนั้น เนื่องมาจากบริษัทได้เริ่มต้นการปฏิบัติงานต่อสังคมเมื่อปีที่ผ่านมา โดยเริ่มจาก
การช่วยเหลือสังคมในการพัฒนาชุมชน โดยเริ่มจากให้พนักงานทุกวันมีชั่วโมงในการปฏิบัติตนเพ่ือ
เป็นประโยชน์สังคมปีละ 8 ชั่วโมง ซึ่งพนักงานจัดสรรเลือกสถานที่ที่ปฏิบัติ  เช่น การบ ารุงรักษา
โรงเรียนให้กับเด็กด้อยโอกาสในพ้ืนที่ห่างไกล การปลูกปะการัง การปลูกป่าชายเลนหรือการบริจาค
เลือด แล้วแต่ว่าพนักงานสามารถปฏิบัติในกิจกรรมใด ซึ่งกิจกรรมดังกล่าวบังคับให้กับพนักงานทุกคน
ต้องปฏิบัติ 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งานอยู่ในระดับปานกลางนั้น เนื่องมาจากพนักงานทุกคนของบริษัทในระดับปฏิบัติการเป็นพนักงาน
สัญญาจ้างรายปี ซึ่งการต่อสัญญาจ้างพนักงานดังกล่าวจะต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติในทุก ๆ ปี
รวมไปถึง ความเชื่อมั่นในความมั่นคงและความก้าวหน้าของต าแหน่ง โดยพนักงานจะต้องมีผลการ
ปฏิบัติงานตามที่บริษัทก าหนดถึงจะสามารถมีโอกาสในการปรับค่าตอบแทนพิเศษได้ แต่โดยรวมแล้ว
พนักงานยอมรับและมั่นใจในหน้าที่การงานเนื่องจากว่าถึงพนักงานจะมีสัญญาจ้างเป็นรายปี แต่ทาง
บริษัทได้มีสวัสดิการให้กับพนักงานอย่างทั่วถึงและได้รับทุกคน 
    การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของตนเอง อยู่ในระดับปานกลางนั้น เนื่องจากพนักงานสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถใน           
การท างาน โดยบริษัทได้ให้พนักงานสามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไปในช่วงปฏิบัติงานได้ เพ่ือ
น ามาพัฒนาศักยภาพในการท างานและการปรับเป็นพนักงานประจ าเพ่ือเพ่ิมความมั่นคงในการท างาน
ต่อไป ส าหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถทราบด้วยกันทุกคน โดยผลการปฏิบัติงานจะ
ออกมาในรูปแบบของการต่อสัญญาจ้างพนักงานและการได้รับผลตอบแทนเพ่ิมขึ้น จึงท าให้พนักงานมี
โอกาสและมีขวัญก าลังใจการพัฒนาศักยภาพของตนเองต่อไป 
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    เมื่อพิจารณาในด้านที่อยู่ในระดับค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุดคือ ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลางนั้น เนื่องมาจากค่าครองชีพของพนักงาน ถึงแม้ว่าองค์กร
จะจ่ายค่าตอบแทนตามที่ก าหนดและมีค่าล่วงเวลาให้กับพนักงานรวมไปถึงการให้ค่าเดินทางในบาง
ต าแหน่ง ก็ยังถือได้ว่าค่าตอบแทนไม่เพียงพอ ทั้งนี้ยังรวมไปถึงสถานที่ปฏิบัติงานของพนักงานตั้งอยู่
ในย่านภาคธุรกิจจึงท าให้ค่าครองชีพสูงมากยิ่งขึ้นเมื่อเทียบกับเศรษฐกิจในปัจจุบัน แต่องค์กรได้
จัดสรรห้องอาหารในราคาพนักงานเพ่ือเป็นการลดค่าจ่ายบางส่วนลงไปได้อีกระดับหนึ่ง 
 4.6.2 ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
    ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง ( X =3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความสมดุลด้านเวลา          

มากที่สุด ( X = 3.58) เนื่องจากว่าการปฏิบัติงานของบริษัทมีเวลาปฏิบัติงานที่ชัดเจน ทั้งนี้แล้ว
พนักงานจึงมีความสมดุลด้านนี้เป็นอย่างรวมไปถึงการไม่ได้น างานกลับมาท าที่บ้าน เพราะเป็นงาน
ประจ าที่ต้องเสร็จภายในวันวันส่งผลท าให้พนักงานมีเวลายืดหยุ่นในการท างานเพ่ิมขึ้นด้วยถ้าหากมี
การท างานล่วงเวลา บริษัทก็จะคิดค่าล่วงเวลาที่พนักงานปฏิบัติงานจริงตามระเบียบของบริษัท ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ อุไรพร จันทะอุ่มเม้า  และคณะ (2554, น. 14) โดยสังคมที่มี                  
การเปลี่ยนแปลงไปตามองค์กรจ าต้องต้องมีการก าหนดทิศทางและบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน รวมไปถึง
การปรับบทบาทในหน้าที่โดยไม่ว่าจะเป็นทางด้านครอบครัวหรือทางด้านรูปแบบการใช้ชีวิตที่
เปลี่ยนแปลงไปและการจัดสรรด้านเวลาซึ่งเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือไม่ให้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพใน             
การท างาน 
    การที่พนักงานมีความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านเวลา อยู่ในระดับที่มาก
นั้น เนื่องจากบริษัทได้ก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมให้กับพนักงานทุกคน จากนั้นพนักงาน
จะต้องบริหารจัดการเวลาด้วยตนเอง เมื่อดูจากสถิติเวลาการท างานแล้วพนักงานส่วนมากเลิกงานตรง
ตามเวลาในแต่ละวันแต่จะมีเป็นบางครั้งในการท างานล่วงเวลาช่วงเวลาเร่งด่วนของแต่ละเดือนและ
ของแต่ละฝ่ายงาน จึงท าให้พนักงานมีความเห็นในด้านนี้และพึงพอใจในด้านเวลาสูงมากเป็นอันดับ     
ที่หนึ่ง 
    การที่พนักงานมีความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านการท างาน อยู่ในระดับที่
ปานกลางนั้น เนื่องจากลักษณะงานเป็นงานเกี่ยวกับงานด้านคอมพิวเตอร์ เป็นงานประสานงานทั่วไป
ภายในฝ่ายและระหว่างฝ่าย พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีและสามารถน าความรู้ที่ได้ศึกษามา         
ปฏิบัติในการท างานได้โดยเฉพาะด้านการใช้คอมพิวเตอร์ รวมไปถึงมีการแบ่งงานที่รับผิดชอบอย่าง
ชัดเจนไม่ได้ปฏิบัติข้ามฝ่าย จึงท าให้พนักงานสามารถบริหารจัดการท างานได้เป็นอย่างดี 
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    การที่พนักงานมีความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านครอบครัว อยู่ในระดับที่
ปานกลางนั้น เนื่องจากบริษัทได้ระบุวันหยุดตามปฏิทินของธนาคารแห่งประเทศไทย และมีวันหยุด
พิเศษขององค์กร รวมไปถึงการยืดหยุ่นเวลาในด้านวันหยุดให้กับพนักงาน ซึ่งท าให้พนักงานมีเวลา
ให้กับครอบครัวมากยิ่งขึ้น  
    การที่พนักงานมีความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านสติปัญญา อยู่ในระดับที่
ปานกลางนั้น เนื่องจากในฝ่ายงานขององค์กรได้มีการส่งเสริมการอบรมช่วยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานให้กับพนักงานในฝ่ายงาน และเพ่ิมสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร พร้อมทั้งสนับสนุนให้
พนักงานศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไปเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและพัฒนาศักยภาพของพนักงานเอง 
เพราะในอนาคตพนักงานสามารถเลื่อนข้ันเป็นพนักงานประจ าได ้
    การที่พนักงานมีความสมดุลของชีวิตในการท างานด้านการเงิน อยู่ในระดับที่
น้อยนั้น เนื่องจากค่าครองชีพและเศรษฐกิจในปัจจุบันถึงแม้ว่าองค์กรจะจ่ายค่าตอบแทนตามที่
ก าหนดและมีค่าล่วงเวลาให้กับพนักงานรวมไปถึงการให้ค่าเดินทางในบางต าแหน่ง ก็ยังถือได้ว่า
ค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน แต่องค์กรได้จัดสรรห้องอาหารในราคา
พนักงานเพ่ือเป็นการลดค่าจ่ายบางส่วนลงไปได้อีกระดับหนึ่ง 
 4.6.3  ความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่างเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y  
   4.6.3.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
      ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y           
มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันพบว่า เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกันเนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งเจนเนอเรชั่น  X และ 
เจนเนอเรชั่น Y ได้รับสวัสดิการเท่าเทียมกันรวมไปถึงการตรวจสุขภาพประจ าปีที่พนักงานทุกคนได้รับ 
ทางบริษัทเล็งเห็นความส าคัญทางด้านสุขภาพ สวัสดิการทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินรวมไปถึง
เวลาในการท างาน โดยพนักงานกลุ่มดังกล่าวได้ท างานตามเวลาในแต่ละวันส่งผลท าให้พนักงานได้มี
เวลาส่วนตัวมากยิ่งขึ้นสามารถยืดหยุ่นเวลาต่อพนักงานได้เป็นอย่างดี และผลการประเมิน             
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนโดยพนักงานจะได้ผลตอบแทนตามผลการประเมินของตัวเอง  
แต่ทั้งนี้แล้วพนักงานจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบันเพราะสถานที่ท างานอยู่
ในย่านธุรกิจ ค่าครองชีพสูง แต่รายได้ที่ได้รับถือว่าอยู่ในระดับปานกลางเพ่ือให้พนักงานสามารถ
บริหารจัดการรายได้ให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในประจ าวัน รวมถึงพนักงานทุกคนสามารถเลื่อนขั้น
ปรับเป็นพนักงานประจ าได้โดยวัดจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานมีความมั่นคงใน
การท างานและสามารถอยู่ร่วมกับองค์กรได้อย่างมีความสุขถึงแม้ว่าพนักงานจะเป็นสัญญาจ้างรายปี
ไม่ใช่พนักงานประจ าก็ตาม 
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   4.6.3.2 ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
      ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y            
มีระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันพบว่า เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y           
มีระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน โดยรวมแล้วการท างานของทั้ง 2             
เจนเนอเรชั่นจะมีความแตกต่างกันเป็นอย่างมาก แต่การปฏิบัติงานรวมไปถึงปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่ส่งผล
ท าให้พนักงานมีความสมดุลของชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกันโดยเฉพาะด้านเวลา ซึ่งทางองค์กร
เองได้มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน สามารถท างานพนักงานมีความยืดหยุ่น
ในการปฏิบัติงาน และจากผลการวิเคราะห์ด้านที่ส่งผลต่อความสมดุลของชีวิตในการท างานที่ไม่
แตกต่างกันที่ได้คะแนนต่ าสุดคือด้านการเงิน เนื่องจากค่าครองชีพในปัจจุบันรวมไปถึงการปฏิบัติงาน
ในย่านธุรกิจ ส่งผลท าให้พนักงานมีรายจ่ายที่ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตทั้งในขณะปฏิบัติงานและ
นอกเวลาการปฏิบัติงาน แต่ทางองค์กรก็มีการช่วยส่งเสริมในด้านอาหารราคาพนักงานและยืดหยุ่นใน
ด้านเวลาท างานให้พนักงานได้ผ่อนคลาย ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับการปฏิบัติการด ารงชีวิตของพนักงานด้วย 
แต่โดยรวมแล้วพนักงานมีความพึงพอใจและมีความสมดุลในชีวิตในการท างานกับองค์กรได้เป็น         
อย่างดี 
      แต่สภาพขององค์กรแล้วพนักงานมีความแตกต่างกันนอกเหนือจาก            
ผลการวิเคราะห์ของด้านที่ได้กล่าวมาคือ ด้านความรับผิดชอบของต าแหน่งงานและการเลื่อนขั้นปรับ
เป็นพนักงานประจ า ถือได้ว่าโอกาสของพนักงานที่มีอายุงานมากกว่าสามารถที่จะปรับเป็นพนักงาน
ประจ าได้มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยหรือเข้ามาใหม่ เพราะทางบริษัทจะมองเห็นเกี่ ยวกับ  
ความช านาญงานของพนักงานเพ่ือสามารถต่อยอดในองค์กรได้ จึงส่งผลท าให้พนักงานเจนเนอเรชั่น X 
มีความสมสมดุลด้านความมั่นคงในงานมากกว่าเจนเนอชั่น Y แต่ไม่ถือว่าแตกต่างมาก เพราะพนักงาน
เจนเนอเรชั่น X บางคนยังมีคุณสมบัติไม่ผ่านเกณฑ์พอที่จะปรับเป็นพนักงานประจ า เช่น                   
วุฒิการศึกษา ผลการประเมินการปฏิบัติในแต่ละปี เป็นต้น ซึ่งถ้าหากพนักงานเจนเนอชั่น Y มี
คุณสมบัติที่ตรงตามต าแหน่งงานมากกว่าก็มีโอกาสเข้าพิจารณาปรับเป็นพนักงานประจ าได ้
   4.6.3.3 ความสัมพันธ์ของความสมดุลของชีวิตในการท างานโดยรวมและ      
รายด้านกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
      ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความสมดุลของชีวิตในการท างานและตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ ในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .674) กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดีขึ้นก็จะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความสมดุลของชีวิตในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ทั้งนี้ใน
ด้านของความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันนั้นมาจากปัจจัยในทุก ๆ ด้านขององค์ประกอบทั้ง 2           
ตัวแปรที่ส่งผลต่อกันและกัน จึงท าให้ทราบถึงความต้องพนักงานในแต่ละกลุ่มช่วงวัย เมื่อมองจาก
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สภาพการณ์ในปัจจุบันก็จะเห็นได้ว่าค่าครองชีพแพงขึ้นแต่พนักงานก็ยังสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มความสามารถและผลการปฏิบัติงานดี โดยการได้รับอิทธิพลของปัจจัยทั้งทางด้านคุณภาพชีวิต
และความสมดุลที่ส่งผลต่อกันอยู่ท าให้พนักงานปฏิบัติงานกับองค์กรได้อย่างยาวนานมากยิ่ง ขึ้น       
พร้อมทั้งส่งผลต่อความมั่นคงชีวิตในการท างานให้กับพนักงานอีกด้วย  
      ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความสมดุลของชีวิตในการ
ท างานมากที่สุดคือ ด้านธรรมนูญในองค์กร ซึ่งพนักงานทุกคนในองค์กรจะยึดกฎระเบียบของบริษัท
ด้วยกันทุกคน พร้อมทั้งปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและพนักงานทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันใน
การเลื่อนขั้นเป็นพนักงานประจ าแต่ต้องขึ้นอยู่กับความช านาญงานของพนักงานและผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้พนักงานมีความสมดุลในการท างานมากยิ่งข้ึนเพราะพนักงานสามารถเลื่อน
ต าแหน่งงานในการปฏิบัติงานได้ สามารถทราบผลการประเมินตัวเองเพ่ือน ามาปรับปรุงการท างาน
ของตนเอง และเมื่อถึงเวลาการประเมินผลหลังจากหัวหน้างานได้ส่งแบบประเมินมาที่บริษัทแล้ว 
พนักงานทุกคนจะได้เข้าพบหัวหน้างานเป็นรายบุคคลเพ่ือรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองและ
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นให้กับหน่วยงานเพื่อปรับปรุงงานในองค์กรต่อไป 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น         
80 ตัวอย่าง ขอน าเสนอในรายละเอียดข้อสรุปผลการศึกษาดังนี้    
 5.1  สรุปผลการศึกษา 
   5.1.1 คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   5.1.2 ผลระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ             
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
   5.1.3 ผลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
 5.2  ข้อเสนอแนะ 
   5.2.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
   5.2.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 
 5.1.1 คุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ประชากรส่วนใหญ่ในการตอบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 72.5 มี
อายุ 22-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.5 มีสถานภาพคือ โสด คิดเป็นร้อยละ 80 (64 คน) มีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 91.2 มีประสบการณ์ท างานระยะเวลา 1-5 ปี คิดเป็น              
ร้อยละ 32.4 (26 คน) และส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 73.7    
(59 คน)  
 5.1.2 ผลระดับคุณภาพชี วิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ               
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
    ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่องระดับคุณภาพชีวิตใน                
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ทั้ง 8 ด้าน คือ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
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ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ด้านสังคม
สัมพันธ์ ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวและด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านที่มากคือ 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์ และพบว่า  ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านที่น้อยคือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
    จากข้อมูลสามารถอธิบายได้ว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมทั้งหมด
ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาตามองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้านของ Walton สามารถน ามาเป็นกรอบในการก าหนดคุณภาพ
ชีวิตได้เพียงบางองค์ประกอบ เนื่องจากว่าพนักงานมีสภาพแวดล้อมที่ไม่เหมือนกัน โดยควรจะก าหนด
คุณภาพชีวิตในการท างานของภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือให้มีข้อก าหนดที่ชัดเจน ถ้าหากมี         
การก าหนดแบบรวบยอดแล้ว ๆ ใช้องค์ประกอบด้วยกันทุกภาคส่วนจะได้ข้อมูลที่ไม่ชัดเจนของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน  
    โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม            
การท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดกว่าทุก  ๆ ด้าน 
เนื่องมาจากอาคารที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ เป็นตึกอาคารสูงมากกว่า 40 ชั้น ล้วนแล้วแต่มี           
ความปลอดภัยในการอาคารไม่ว่าจะเป็นทางหนีไฟ ชุดห้องพยาบาลประจ าชั้น พร้อมทั้ ง
สภาพแวดล้อมในองค์กรเอื้ออ านวยต่อความสะดวกของพนักงานตั้งแต่ห้องอาหาร ห้องออกก าลังกาย
ซึ่งพนักงานสามารถไปผ่อนคลายได้หลังเวลาเลิกงานและพนักงานทุกคนได้รับการตรวจสุขภาพ
ประจ าปีทุกคน อีกทั้งสภาพสังคมท่ีมีความสัมพันธ์ฉันท์พ่ีน้อง ท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายงาน ซึ่งส่งผลท าให้พนักงานมีสภาพแวดล้อมที่ดีและมีสังคมในการ
ปฏิบัติงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ส าหรับด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดมาจากเศรษฐกิจในปัจจุบันส่งผลท าให้ค่าครองชีพแพง เงินเดือนก็ต้องสูงตามสภาพ
เศรษฐกิจ แต่ด้วยฐานเงินเดือนของบริษัทที่ได้ก าหนดอัตราเงินเดือนของพนักงาน ซึ่งเวลาปรับฐาน
เงินเดือนจะต้องส่งเรื่องถึงส านักงานใหญ่และต้องปรับฐานเงินเดือนทั้งหมดของบริษัท จึงส่งผลให้มี
พนักงานมีคุณภาพชีวิตด้านนี้น้อยที่สุดเพราะเงินเดือนไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันและ
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
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 5.1.3 ผลระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ    
เจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
    ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่องระดับความสมดุลของชีวิตใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y  ทั้ง 5 ด้าน คือ                
ด้านการท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงินและด้านสติปัญญา โดยภาพรวมพบว่า                 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่ อพิจารณาในแต่ละด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ระดับ            
ความสมดุลของชีวิตในการท างานในด้านที่มากคือ ด้านเวลา และพบว่า  ระดับความสมดุลของชีวิต 
การท างานในด้านที่น้อยคือ ด้านการเงิน 
    จากข้อมูลสามารถอธิบายได้ว่า ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า
ด้านเวลามีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและด้านการเงินมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้เนื่องมาจากเวลาปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทได้ก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนพร้อมทั้งระบุเกณฑ์การท างานไว้เป็น
มาตรฐานเดียวกัน ถ้าหากมีภาระงานมากกว่าเวลาในการท างานปกติก็จะได้ค่าล่วงเวลาในการท างาน
โดยคิดตามฐานเงินเดือน และไม่มีระบบการท างานเอางานกลับไปปฏิบัติงานที่บ้านซึ่งเป็นผลดีต่อ
พนักงานเป็นอย่างมาก มีเวลาช่วงเวลาหลังเลิกงานมากขึ้นและสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงาน
และนอกเวลาการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และด้านการเงินมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเนื่องจากสถานที่
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในย่านธุรกิจ ค่าครองชีพแพง ส่งผลท าให้ค่าใช้จ่ายพนักงานเพ่ิมสูงมากขึ้น
แต่ในอาคารปฏิบัติงานมีห้องอาหารส าหรับราคาพนักงานซึ่งเป็นอีกทางที่ช่วยลดค่าใช้จ่ายของ
พนักงานลงบางส่วน โดยองค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตทั้ ง 5 ด้านดังกล่าวถือได้ว่า               
ครบองค์ประกอบส าหรับความสมดุลในชีวิตในการท างานของพนักงานทั้งในองค์กรภาครัฐและ
ภาคเอกชนซึ่งสามารถวัดระดับความสมดุลได้อย่างครอบคลุมสามารถน ามาเป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาครั้งต่อไปได้เป็นอย่างดี 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.2.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
    จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตใน             
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ผู้วิจัยขอเสนอให้ทาง
หน่วยงานควรมีการจัดสวัสดิการและค่าตอบแทนให้ได้รับมีความยุติธรรมตามต าแหน่งงาน ตระหนัก
ถึงผลการปฏิบัติงานและความสามารถของบุคลากร พร้อมทั้งหน่วยงานควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในองค์กร 
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    1. ด้านการเงิน พนักงานได้ให้เป็นด้านที่มีระดับน้อยที่สุดทั้งคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างาน โดยองค์กรควรมีการจัดท าการส ารวจในด้าน
ค่าตอบแทนขององค์กรที่เป็นภาคธุรกิจเดียวกันและความต้องการของพนักงานในเรื่องค่าตอบแทน
มากเป็นพิเศษโดยเฉพาะการปฏิบัติงานในย่านธุรกิจ เพราะค่าครองชีพจะสูงมากขึ้นเรื่อย ๆ ตาม
เศรษฐกิจในปัจจุบัน นอกจากนี้ควรมีการส ารวจอัตราค่าจ้างในตลาดแรงงานของทุกภาคส่วนเพ่ือ
น ามาปรับใช้ในองค์กรและเพ่ือตอบสนองความต้องการให้กับพนักงานให้มีค่าตอบแทนที่เพียงพอใน
ปัจจุบัน 
    2. จากผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิต
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y พบว่า ไม่แตกต่างกัน
นั้นมากจากสภาพแวดล้อมในองค์กร พนักงานในองค์กรอยู่ร่วมกันฉันท์พ่ีน้อง ผลตอบแทนที่ได้รับของ
พนักงานแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับลักษณะงานและความช านาญงานรวมไปถึงผลการประเมินของ
พนักงานที่พนักงานสามารถสอบถามได้กับผู้ประเมินของตนเอง สวัสดิการเหมือนกันจึงท าให้ทั้ง          
2 เจนเนอเรชั่นไม่มีความแตกต่างกัน แต่ความแตกต่างจะมีเพียงอายุงานและประสบการณ์ท างานของ
พนักงานที่สามารถปรับสอบเป็นพนักงานประจ า ในผลการศึกษาจะต้องเพ่ิมในส่วนของความต้องการ
ก้าวหน้าในต าแหน่งงานเรื่องการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไป เพ่ือสนับสนุนและรองรับพนักงานที่
สามารถปรับและสอบได้เพ่ิมมากข้ึนในอนาคต  
    3. ความสัมพันธ์ระหว่างรายด้านของคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อความสมดุลของ
ชีวิตในการท างานในระดับสูงที่สุดคือด้านรัฐธรรมนูญในองค์กร เนื่องจากพนักงานทุกคนยึดตาม
กฎระเบียบขององค์กร เมื่อทุกคนมีบรรทัดฐานมีกฎระเบียบที่ต้องรักษาและปฏิบัติร่วมกันนั้นก็เกิด
การลดช่องว่างความไม่เท่าเทียมลง พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นต่องานและหัวหน้างาน
ได้แบบเปิดเผยและพร้อมที่จะปรับปรุงการท างานถ้าหากท างานผิดพลาดและทั้งนี้องค์กรควรจะ
ก าหนดข้อบังคับเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการสอบวัดระดับความรู้ความสามารถในการท างานของพนักงาน        
ถ้าพนักงานสอบผ่านเกณฑ์ตามท่ีบริษัทก าหนดก็จะได้ค่าทักษะเพ่ิมเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานมี
ขวัญและก าลังใจในการท างานต่อไป 
 5.2.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
    การศึกษาครั้งต่อไปของผู้ที่สนใจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและ            
ความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y 
ควรท าการปรับปรุงศึกษาเพ่ิมเติม ดังต่อไปนี้ 
    1. ควรท าการศึกษาให้ครอบคลุมถึงพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X 
และ เจนเนอเรชั่น Y ที่เป็นทั้งพนักงานประจ าและเป็นสัญญาจ้างรายปี เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
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คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงาน จะท าให้การศึกษา
ครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
    2. การศึกษาครั้งต่อไปควรจะเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพและปริมาณซึ่งเป็น
การศึกษาเชิงลึกเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงเนื้อหาเชิงลึกของเนื้อหาคุณภาพชีวิตในการท างานและ            
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
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ภาคผนวก ก 
  แบบสอบถามการวิจัย 

 
เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามการวิจัยฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าสารนิพนธ์ เรื่องคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X และ                    
เจนเนอเรชั่น Y หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชานโยบายสังคม) ภาควิชาสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 2. ค าตอบทุกค าตอบ/ข้อมูลทุกข้อมูลในแบบสอบถามฉบับนี้ผู้ท าวิจัยจะเก็บรักษาเป็น
ความลับขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ 
 3. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3ส่วนดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y ดังนี้  
  ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
  3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
  4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 
  5. สังคมสัมพันธ์ 
  6. ธรรมนูญในองค์กร 
  7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
  8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y ดังนี้  
  ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
  1. ด้านการท างาน 
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  2. ด้านครอบครัว 
  3. ด้านเวลา 
  4. ด้านการเงิน 
  5. ด้านสติปัญญา 
  ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของ
ชีวิตในการท างาน 

 
 

    (นางสาวสราวลี แซงแสวง) 
 นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชานโยบายสังคม 

 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย  ในช่อง   ให้ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

 
1. เพศ        
  ชาย      หญิง 
 
2. อายุ 
  22-39 ปี (Generation Y)   40-51 ปี (Generation X)  
 
3. สถานภาพสมรส 
  โสด    สมรส 
  หย่าร้าง    หม้าย 
 
4. ระดับการศึกษา 
  ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า/ (ปวช.) 
  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า / (ปวส.) 
  ระดับปริญญาตรี 
  ระดับปริญญาโทข้ึนไป 
 
5. ประสบการณ์การท างาน     
  ต่ ากว่า 1 ปี   11-15 ปี  
  1-5 ปี    16-20 ปี  
  6-10 ปี    21 ปีขึ้นไป  
 
6. รายได้ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าล่วงเวลา เบี้ยเลี้ยง) 
  10,000-15,000 บาท   15,001-20,000 บาท 
  20,001-25,000 บาท   25,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X และ                 
เจนเนอเรชั่น Y 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องตามระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริง เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของท่าน 

 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      
1. รายได้รวมต่อเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบันมี
ความเหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ 

     

2. บริษัทของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรม 

     

3. สวัสดิการต่าง ๆ ที่บริษัทจัดให้มีความ
เหมาะสม 

     

4 .รายได้รวมต่อเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพในปัจจุบัน 

     

5. สวัสดิการและรายได้รวมต่อเดือนที่ได้รับมี
ความยุติธรรมเมื่อเทียบกับต าแหน่งเดียวกันใน
บริษัทอ่ืน 

     

สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

     

1. มีการรักษาความปลอดภัยในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ 

     

2. มีการจัดการและปรับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เหมาะสม 

     

3. มีอุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุหรือเหตุร้ายต่าง ๆ 
ที่ทันสมัย 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

4. อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการท างานอยู่
ในสภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ 

     

5. มีการตรวจสุขภาพของพนักงานประจ าปี  
อย่างสม่ าเสมอ 

     

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าใน 
การท างาน 

     

1. งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญท่ีต้องใช้
ความรู้ความสามารถอย่างสูง 

     

2. มีความเชื่อม่ันในความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าของต าแหน่งหรือหน้าที่การงาน 

     

3. มีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งจากผลงาน
และความสามารถ 

     

4.มีความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท าอยู่      
5. สมาชิกในครอบครัวรู้สึกภูมิใจ ยอมรับและ
มั่นใจในหน้าที่การงานของท่านว่ามีความม่ันคง
และความก้าวหน้า 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง       
1. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 

     

2. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การท างาน เช่น อบรมพัฒนาศักยภาพใน         
การท างาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น 

     

3. ท่านมีโอกาสที่จะก้าวหน้าและได้รับการพัฒนา
จากบริษัทของท่าน 

     

 
 



Ref. code: 25595805038014YUE

80 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

4. ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานหรือ
ปรับปรุงวิธีการท างานเดิมเพ่ือให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

5. ท่านมีโอกาสได้ทราบผลการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

     

ด้านสังคมสัมพันธ์       
1. บรรยากาศการท างานในบริษัทของท่านมี
ความอบอุ่นและเป็นมิตรต่อกัน 

     

2. งานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้สร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

     

3. ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

     

4. ท่านได้มีส่วนร่วมกับทีมงานในการวางแผน
งานก่อนลงมือปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

5. ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทอยู่
เสมอ 

     

ด้านธรรมนูญในองค์กร       
1. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ
เลื่อนต าแหน่งหรือขึ้นอัตราเงินเดือนมีความเป็น
ธรรมดีแล้ว 

     

2. เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานให้ความเคารพ
ในสิทธิส่วนบุคคลและในเรื่องส่วนตัวที่            
ไม่เก่ียวข้องกับงาน 

     

3. หัวหน้างานยอมรับความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของท่าน 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

4. ในหน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของ
ท่านเพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน 

     

ด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว  

     

1. ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหา
เกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ  
เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย 

     

2. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมี              
ความเหมาะสมกับช่วงเวลาท างานในแต่ละวัน 

     

3. มีเวลาในวันหยุดให้กับครอบครัวอย่างเต็มที่      

4. มีกิจกรรมที่ให้ครอบครัวของบุคลากรมีส่วน
ร่วมกับหน่วยงาน (เช่น งานวันเด็ก วันสงกรานต์ 
วันครอบครัว เป็นต้น) 

     

5. มีเวลาได้พักผ่อนและดูแลสุขภาพอย่าง
เหมาะสม 

     

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      
1. นโยบายและการด าเนินงานของบริษัทนี้มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

     

2. บริษัทจัดกิจกรรมอ านวยประโยชน์ต่อสังคม      

3. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานที่
เกี่ยวกับสังคม 

     

4. หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุนการ
อนุรักษ์วัฒนธรรมและประเพณีต่าง ๆ ของไทย 
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ส่วนที่ 3 ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น  X 
และเจนเนอเรชั่น Y 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องตามระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริง เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของท่าน 

ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านการท างาน      
1. ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม
กับความรู้ ความถนัดและความสามารถของท่าน 

     

2. มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและใช้ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน 

     

3. สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นไม่มีปัญหา
อุปสรรคในระหว่างการท างาน 

     

4. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ท้าทายความรู้
ความสามารถท าให้มีความสุขอยู่กับการท างาน 

     

5.งานที่ได้รับผิดชอบมีแผนการปฏิบัติงานและมี
การแบ่งงานตามต าแหน่งหน้าที่ไว้ชัดเจน 

     

ด้านครอบครัว      

1. ท่านสามารถท างานควบคู่กับการดูแล
ครอบครัวได้เป็นอย่างดี 

     

2. สมาชิกในครอบครัวของท่านเข้าใจและ
สนับสนุนการท างานของท่าน 

     

3. ท่านและครอบครัวมีเวลาพักผ่อนและอยู่
ร่วมกันบ่อยครั้ง 

     

4. หน้าที่การงานมีผลกระทบต่อบทบาทของท่าน
ในครอบครัว 

     

5. ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการของบริษัทใน           
การดูแลสมาชิกในครอบครัว 
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ระดับความสมดุลของชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านเวลา      
1. ท่านพึงพอใจกับวันและเวลาการท างานที่
บริษัทก าหนด 

     

2. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานและใช้
ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเป็นอย่างดี 

     

3. ท่านมักจะไม่น างานกลับไปท าต่อที่บ้าน      

ด้านการเงิน      
1. ท่านพอใจกับรายได้และสวัสดิการที่บริษัท
มอบให้ 

     

2. ท่านมีรายรับเพียงพอต่อรายจ่ายที่ต้อง
รับผิดชอบ 

     

3. รายได้ของท่านเพียงพอต่อการดูแลครอบครัว      

4. รายได้ของท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรม
ส่วนตัวเช่นการท่องเที่ยวการสังสรรค์ 

     

5. ท่านมีเงินเหลือจากการใช้จ่ายเพื่อเก็บออม
ส าหรับอนาคต 

     

ด้านสติปัญญา      
1. การอบรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน      
2. การเรียนรู้เพ่ิมเติมท าให้เวลาในการท างาน
ลดลง 

     

3. บริษัทสนับสนุนให้บุคลากรน าความรู้มาใช้ใน
การพัฒนาคุณภาพงาน 

     

4. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในงานได้อย่าง
เต็มที่ 
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ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

***************************************** 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบค าถามในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 
1. แบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า Reliability ทั้งฉบับ .943 
 

แบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่า Reliability 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .872 
2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ   

.834 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .813 

4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  .625 

5. สังคมสัมพันธ์ .713 
6. ธรรมนูญในองค์กร .769 

7. จังหวะชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว 

.917 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม .876 

 
2. แบบสอบถามระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานมีค่า Reliability ทั้งฉบับ .821 
 

แบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่า Reliability 

1. ด้านการท างาน 1.000 

2. ด้านครอบครัว .521 
3. ด้านเวลา .369 

4. ด้านการเงิน .421 
5. ด้านสติปัญญา .677 
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ประวัติผู้เขียน 

 
ชื่อ นางสาวสราวลี แซงแสวง 

วันเดือนปีเกิด 27 พฤษภาคม 2535 

การศึกษา ปีการศึกษา 2557: ศิลปศาสตรบัณฑิต 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ประสบการณ์ท างาน 2557-2560 : เจ้าหน้าที่สรรหาบุคลากร 
บริษัท โพรเกรส เอชอาร์ จ ากัด 
2560-ปัจจุบัน: เจ้าหน้าทีฝ่่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 
บริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) 
 

   
 
 
 
 
 
 




