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บทคัดย่อ

	 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาระดับความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน 2. ศึกษาระดับ
ความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ 3. เปรียบเทียบความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ จ�ำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล และ 4. ศึกษาความสมดุลในชีวิตการท�ำงานที่มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ของ 
คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ จ�ำนวน  
400 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา และทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  
t-test F-test และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณโดยก�ำหนดนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษา 
พบว่า คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานครมีความสมดุลในชีวิตการท�ำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
และมีความเป็นอยู่ท่ีดีในองค์กรสมัยใหม่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพสมรส อาชีพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  
และประสบการณ์ท�ำงานแตกต่างกัน มีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ที่แตกต่างกัน นอกจากน้ี  
พบว่า ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านเวลา ด้านการมีส่วนร่วม และด้านความพึงพอใจ  
มีผลต่อความเป็นอยู่ท่ีดีในองค์กรสมัยใหม่ ซ่ึงปัจจัยทั้ง 3 ด้าน สามารถอธิบายความแปรผันของความ 
เป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ได้ร้อยละ 63.7 (R2 = 0.637) จากผลการศึกษาสามารถน�ำข้อมูลที่ได้ไป 
เป็นแนวทางส�ำหรับผู้ท่ีเก่ียวข้องไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาความเป็นอยู่ที่ดีส�ำหรับบุคลากรในองค์กร
ต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน ความเป็นอยู่ที่ดีองค์กรสมัยใหม่ Gen Z

Abstract

	 This study had the objectives to 1. examine the level of work-life balance 2. examine 
the level of well-being in modern organizations 3.compare well-being in modern organizations 
classified by personal characteristics and 4.examine work-life balance affecting well-being 
in modern organizations of working people Gen Z in Bangkok. Data were collected through 
an online questionnaire survey with 400 respondents. Data were analyzed by descriptive 
statistics and research hypotheses were tested by inferential statistics (t-test, F-test, and 
Multiple Regression Analysis) at the significance level of 0.05. The study found that the 
respondents had work-life balance at a high level overall. While the well-being in modern 
organizations was at a high level overall. Based on research hypotheses, it was found that 
the respondents with different status, occupation, education, average monthly income and 
work experience had a different well-being in modern organizations. In addition, it was found 
that work-life balance in 3 factors (e.g. time, participation, and satisfaction) had the impacts 
on well-being in modern organizations. The three factors could explain the variation of the 
well-being in modern organizations at 63.7% (R2=0.637). Based on the study results, the 
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data obtained can serve as guidelines for stakeholders to use in improving and developing 
a conducive work environment for personnel within the organization moving forward.

Keyword: Work-Life Balance, Well-Being, Modern Organizations, Gen Z

บทน�ำ
	 ปัจจบุนัตลาดแรงงาน เกดิปรากฏการณ์ทีส่�ำคญั ได้แก่ ปรากฏการณ์การลาออกระลอกใหญ่ (The 
Great Resignation) (เพญ็นภา หงษ์ทอง, 2566) ทีเ่กิดขึน้จากการร่วมมอืระหว่างคน Gen Y และคน Gen Z 
ทีถ่งึแม้ว่าคน Gen Z จะเพิง่เข้าสูต่ลาดแรงงานได้เพียงไม่นาน นอกจากนีค้น Gen Z ยงัสร้างปรากฏการณ์ที่
เรยีกว่า “Quiet Quitting” (เพญ็นภา หงษ์ทอง, 2566) หรอืการออกจากงานทีไ่ม่ใช่การลาออก แต่เลอืกท�ำ
เฉพาะงานทีร่บัผดิชอบหรอืได้รบัมอบหมายเท่านัน้ไม่ท�ำงานเกนิกว่าขอบเขตงานทีต่กลงกนัไว้ หรอืไม่ท�ำงาน
เกินเงินเดือน โดยเหตุผลส�ำคัญ คือ เพื่อรักษาจิตใจ ลดความเครียดที่เกิดจากการท�ำงาน และที่ส�ำคัญท�ำให้
จัดการเส้นแบ่งระหว่างชีวิตและงานที่ชัดเจน และมีความสมดุลขึ้น นอกจาก 2 ปรากฏการณ์ดังที่กล่าวมา
ข้างแล้ว ยังพบปรากฏการณ์การณ์ที่เรียกว่า “Great Reshuffle” ของคน Gen Z คือ การเปลี่ยนประเภท
งานหรืออาชพีใหม่เลย โดยจะใช้ระยะเวลาช่วงหนึง่ในการเรยีนรูง้าน และเข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่อีกครัง้ โดยมี
เหตผุลว่าต้องการแสวงหางานทีย่ดืหยุน่ และรายได้ดกีว่างานเดมิ (เพญ็นภา หงษ์ทอง, 2566) ทัง้นี ้คน Gen 
Z มองว่าการเข้าสู่วัยท�ำงาน ต้องใช้ก�ำลังใจอย่างมากในการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกัน คน Gen X และ 
Gen Y ที่ขยับบทบาทไปเป็นผู้บริหาร หรือหัวหน้างานมองว่าพวกเขาต้องใช้แรงกายและแรงใจท่ีมากกว่า 
เพื่อรักษาคน Gen Z ให้อยู่ในระบบการท�ำงาน (เพ็ญนภา หงษ์ทอง, 2566) ทั้งนี้ พบว่า ปัจจุบันประชากร 
Gen Z ซึ่งมีสัดส่วนในตลาดแรงงานเพียงร้อยละ 2 แต่ในอีก 2 ปีข้างหน้าคาดว่าสัดส่วนจะเพิ่มเป็นร้อยละ 
27 (เพ็ญนภา หงษ์ทอง, 2566) และจากข้อมูลพบว่า คน Gen Z มีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อย ถึงแม้ว่า
จะได้รบัผลตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเงนิเดอืนหรอืโบนสัทีด่ ีทัง้นี ้นอกจากผลตอบแทนทีด่คีน Gen Z ยงัต้องการ 
สวัสดิการด้านอื่น ๆ อีก เช่น การท�ำงานท่ียืดหยุ่นไม่ว่าจะเป็นเวลา หรือสถานที่ท�ำงาน การเปิดโอกาส 
ในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงการเปิดโอกาสในการแสดงศักยภาพในการท�ำงาน การน�ำเทคโนโลยีมาใช้
ในการสื่อสาร หรือขับเคลื่อนองค์กร เป็นต้น (JobsDB, 2566ก)
	 ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการปรับสมดุลระหว่าง
งานและชวีติส่วนตวั เพือ่ลดผลกระทบจากการท�ำงานหนกัเกนิไป ซึง่มปีระโยชน์ส�ำหรับคนยคุใหม่ ทัง้ทีท่�ำงาน
ประจ�ำและอาชพีอสิระในเรือ่งช่วยให้มคีวามสขุกับชวีติมากขึน้ เน่ืองจากยคุสมยัทีม่คีวามเปลีย่นแปลงไป คน
จึงให้ความส�ำคัญกับความสุขของตนเองเป็นที่ตั้ง ให้คุณค่ากับสิ่งที่รัก และใช้เวลากับกิจกรรมที่ชอบท�ำ และ
มีมุมมองว่า การประสบความส�ำเร็จในหน้าที่การงาน ไม่ได้หมายความว่าจะมีความส�ำเร็จในการด�ำเนินชีวิต
เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ Work-Life Balance ไม่ได้มีประโยชน์เฉพาะคนท�ำงานเท่านั้น ในส่วนขององค์กรที่
พนักงานมี Work-Life Balance ที่ดี ไม่ได้หมายความว่าประสิทธิภาพหรือคุณภาพงานจะลดลง ในทางตรง
กันข้าม ถ้าพนักงานมีความสุข ทั้งสุขกายและใจ จะส่งผลให้คุณภาพงานออกมาดี (ชาวิท ตันวีระชัยสกุล, 
2564)
	 นอกจากนี ้จากบทความเรือ่ง Well-Being สรปุความคาดหวงัต่อคณุภาพชวีติท่ีดสี�ำหรบัคนท�ำงาน 
ยุคปัจจุบันว่า หากหน่วยงานต้องการเติบโตแบบก้าวกระโดด มีผลก�ำไรมากขึ้น และลูกค้าประทับใจ  
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แนวทางทีด่ทีีส่ดุไม่ใช่การพยายามเพิม่ยอดขาย ก�ำหนดตวัชีว้ดัความส�ำเรจ็ (Key Performance Indicator)  
สูง หรือใช้เทคโนโลยีดี ๆ  แพง ๆ  แต่เป็นการสร้างความเป็นอยู่ที่ดีให้พนักงานในองค์กร (HREX.asia, 2564)  
ทั้งนี้ มีงานวิจัยของ Rath and Harter (2010) ที่ได้ผลสรุปว่า ถ้าพนักงานในองค์กรมีความเป็นอยู่ท่ีดี 
จะส่งผลในประเด็นต่าง ๆ อาทิ ผลการท�ำงานดีขึ้น ร้อยละ 31 พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น 3 เท่า 
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร (Engagement) เพิ่มขึ้น 10 เท่า มีพนักงานร้อยละ 40 ได้เลื่อนต�ำแหน่ง 
สูงขึ้นสามารถเพิ่มยอดได้ร้อยละ 37 และพนักงานมีความภูมิใจ และพึงพอใจในงานที่ท�ำเพิ่มขึ้น 3 เท่า ทั้งนี้ 
กรุงเทพมหานครเป็นศูนย์กลางทางธุรกิจและกิจกรรมทางเศรษฐกิจของประเทศจึงเป็นพื้นที่ที่น่าสนใจ 
ในการศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน ที่มีผลต่อความเป็นอยู่ 
ทีด่ใีนองค์กรสมยัใหม่ของคนวยัท�ำงาน Gen Z ในเขตกรงุเทพมหานคร เพือ่ให้ผูท้ีเ่กีย่วข้องสามารถน�ำผลวิจัย
ไปใช้ในปรับปรงุและพฒันาความเป็นอยูท่ีด่สี�ำหรบับคุลากรในองค์กร โดยเฉพาะกลุม่วยัท�ำงาน Gen Z ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. 	เพื่อศึกษาระดับความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance) ของคนวัยท�ำงาน Gen 
Z ในกรุงเทพมหานคร
	 2. 	เพื่อศึกษาระดับความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ (Well-Being) ของคนวัยท�ำงาน Gen Z  
ในกรุงเทพมหานคร
	 3. 	เพือ่เปรยีบเทยีบความเป็นอยูท่ีด่ใีนองค์กรสมัยใหม่ของคนวยัท�ำงาน Gen Z ในกรงุเทพมหานคร 
จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
	 4. 	เพื่อศึกษาความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance) ที่มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดี 
ในองค์กรสมัยใหม่ของคนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน
	 Walton (1975) ได้ให้ความหมายของความสมดลุระหว่างชวีติกบัการท�ำงานว่า เป็นการเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏบิติังานได้ใช้ชวีติในการท�ำงานและชวีติส่วนตวัได้อย่างสมดลุกนั โดยเกีย่วข้องกับการแบ่งเวลา อาชพี 
การเดนิทาง สดัส่วนของการใช้เวลาว่างของบคุคล และการใช้เวลาว่างกบัครอบครวั รวมทัง้ความก้าวหน้าและ
การได้รับความดีความชอบ ในขณะที่ Edwards and Rothbard (2000) ได้กล่าวว่า ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท�ำงาน คือ “การไม่มีความขัดแย้งในชีวิตการท�ำงาน เนื่องจากโดยทั่วไปคนส่วนมากไม่รับรู้ว่า
ชวีติและการท�ำงานมคีวามสมดลุกัน เช่น เมือ่มคีวามรูส้กึเหนือ่ยล้าจากการท�ำงาน ไม่มีความสขุในงาน หรอืมี
ปัญหาในชวีติครอบครวัทีเ่กดิจากการท�ำงาน จะรูส้กึขดัแย้งระหว่างงานกบัชวีติครอบครวั เป็นต้น นอกจากนี้
ยงัหมายถงึความสมดลุระหว่างชวีติกบัการท�ำงาน ซึง่เป็นการทีแ่ต่ละบคุคลให้ความผูกพนั พงึพอใจในบทบาท 
ของงานที่ท�ำและบทบาทของครอบครัวเท่า ๆ กัน โดยสามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสมตามสภาพความ
ต้องการของตนเอง (Greenhaus et al., 2003) หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นการสร้างความสมดุลระหว่าง 
การท�ำงานและการใช้ชีวิต ประเด็นส�ำคัญต้องเข้าใจค�ำว่า สมดุล ซึ่งหมายถึง การท�ำงานและการด�ำเนินชีวิต 
ทีไ่ม่ส่งผลกระทบในแง่ลบต่อกนั (Work life balance คอือะไร ท�ำไมจงึส�ำคญักบัการท�ำงานยคุใหม่, 2566)
	 การใช้ชีวิตทั้งในการท�ำงานและครอบครัวหากเกิดความพึงพอใจต่อกัน ลดความขัดแย้งและ 
ลดการแทรกแซงในครอบครัวและการท�ำงาน เพ่ือให้เกิดความผูกพันสามารถด�ำเนินการไปได้ด้วยดี ทั้งนี้
องค์ประกอบความสมดุลในชีวิตการท�ำงานและครอบครัว เพ่ือให้ครอบคลุมในทุก ๆ ด้าน ประกอบด้วย
ความสมดุล 3 มิติ ได้แก่
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	 1.	 ด้านเวลา (Time Balance) หมายถึง การที่บุคคลให้ความส�ำคัญในการแบ่งเวลาให้กับ 
การท�ำงานและหน้าทีอ่ืน่ ๆ  นอกเหนอืจากงานอย่างเหมาะสม เพือ่ให้การท�ำงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ  
ผลงานมีคุณภาพ
	 2. 	ด้านการมส่ีวนร่วม (Involvement Balance) หมายถงึ ระดบัความยินดเีตม็ใจ และการเข้าไป
มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  ทั้งการมีส่วนร่วมในด้านการท�ำงาน และนอกเหนือจากงาน ซึ่งได้แก่ การมีส่วน
ร่วมทางด้านครอบครัวที่สมดุลกัน เพื่อลดความขัดแย้ง และท�ำให้เกิดการแสดงออกมากยิ่งขึ้น
	 3. 	ด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึง ระดับความรู้สึกพึงพอใจหรือความรู้สึก
ในเชิงบวกที่บุคคลได้รับทั้งจากการการท�ำงานและครอบครัวในระดับที่ใกล้เคียงกันและมีความสมดุล

แนวคิดเรื่องความเป็นอยู่ที่ดี (Well-Being)
	 ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน หมายถึง สุขภาพของพนักงาน ทั้งทางร่างกาย อารมณ์ สังคม และ
การเงิน ซึ่งล้วนแต่ส่งต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (ความเป็น
อยู่ที่ดี, ม.ป.ป.) โดยความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมีความหมายมากกว่าการจัดท�ำเป็นแผนงานหรือโครงการ
เพียงเท่านั้น เพราะพนักงานทุกคนให้ความส�ำคัญกับเรื่องความเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งผู้บริหารองค์กรต้องส่งเสริมให้
เป็นวัฒนธรรมที่ดีขององค์กรสอดคล้องกับองค์กรอนามัยโลก (WHO) (สรนันท์ ตุลยานนท์, ม.ป.ป.) ซึ่งเป็น
หน่วยงานหลกัทีท่�ำงานเกีย่วกบัระบบสขุภาพโลกตัง้แต่ปี พ.ศ. 2489 นยิามความเป็นอยูท่ีด่ ีคอื ความสมดลุ
ในทุกมิติของบุคคลหนึ่ง ๆ  โดยคนเราจะมีความเป็นอยู่ที่ดีได้เมื่อบุคคลต้องการที่จะมีชีวิตที่สมดุล โดยเลือก
ท�ำสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้เกิดสุขภาพที่สมบูรณ์ ความเป็นอยู่ที่ดีส่งผลโดยตรงกับสุขภาพโดยรวมจากงานวิจัยของ 
Rath and  Harter (2010) พบว่า คนท�ำงานในยุคใหม่ มีความคาดหวังต่อความเป็นอยู่ที่ดี Well-Being 
จากการท�ำงานมากกว่าได้ท�ำงานในต�ำแหน่งสูง ๆ หรืออยู่ในองค์กรขนาดใหญ่ กล่าวคือ คนท�ำงานยุคใหม่
มกัจะท�ำงานทีม่อบคณุภาพชวิีตทีด่ ีสวสัดกิารทีด่ ีและโอกาสในการเข้าถงึการเรยีนรู ้และการเตบิโตมากกว่า
จะท�ำงานที่มั่นคงและต�ำแหน่งสูง แต่มีคุณภาพชีวิตที่ไม่ดี โดยมองว่าความเป็นอยู่ที่ดีประกอบด้วย 4 ด้าน 
(HREX.asia, 2564)
	 1.	 ด้านอารมณ์ (Positive Emotion at Work) คือ การสร้างบรรยากาศที่ดี และสภาพแวดล้อม
ที่ดีในการท�ำงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับประเภทธุรกิจและวัฒนธรรมองค์กร 
	 2.	 ด้านความสมัพนัธ์ (Positive Relationships at Work) คอื การสร้างสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างกนัใน
การท�ำงาน หรอืท�ำงานร่วมกนัในบรรยากาศทีเ่ป็นมติรเพราะร้อยละ 80 ของคนส่วนใหญ่ไม่ได้ลาออกเพราะ
งาน แต่ลาออกเพราะคน 
	 3.	 ด้านความส�ำคัญต่อองค์กร (Meaning and Purpose at Work) คือ การท�ำให้พนักงาน 
รู้สกึว่างานทีท่�ำอยูเ่ป็นงานทีค่วามหมายและมผีลต่อองค์กร และส่ิงส�ำคัญนัน่คือ พนกังานมเีป้าหมายทีชั่ดเจน 
ตรงกัน 
	 4.	 ด้านผลตอบแทน (Fairness Benefit) คือ ผลตอบแทนที่เป็นธรรม เมื่อพิจารณาจากผลงาน 
เพราะการที่องค์กรมีพนักงานที่มีความสามารถในการท�ำงานและสร้างผลงานจนส่งผลให้องค์กรเติบโตนั้น
จ�ำเป็นต้องพึ่งพาพนักงานคนน้ัน แต่ไม่ได้หมายความว่า องค์กรจะมอบหมายแต่งานที่ยากให้กับพนักงาน
เพราะเขาสามารถท�ำผลงานได้ดีโดยไม่มีผลตอบแทนใด ๆ เพิ่มเติม หรือโอกาสในการก้าวหน้า เพราะ 
จะท�ำให้พนักงานที่มีความสามารถขาดแรงจูงใจในการท�ำงาน 
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การแบ่งกลุ่มประชากรตาม Generation
	 Generation หมายถึง การแบ่งกลุ่มคนที่เกิดในช่วงเวลาใกล้เคียงกัน มีโครงสร้าง และลักษณะ
ทางสังคมคล้ายกัน ซึ่งกลุ่มคนที่อยู่ใน Generation เดียวกันส่วนใหญ่มีทัศนคติ แนวคิด พฤติกรรม ลักษณะ
การท�ำงานที่คล้ายคลึงกัน ในทางตรงกันข้ามหากกลุ่มคนที่อยู่ใน Generation ที่ต่างกันส่วนใหญ่มีทัศนคติ 
แนวคิด พฤติกรรม ลักษณะการท�ำงานท่ีแตกต่างกันไป (JobsDB, 2566ข) ซึ่งเป็นเว็บไซต์ที่เกี่ยวข้องกับ 
การหางาน สมัครงาน และการสรรหาบุคลากร ได้รวบรวมลักษณะการท�ำงานของกลุ่มคนในแต่ละ  
Generation รวมถึงการท�ำงานของกลุ่มคนแต่ละ Generation ร่วมกับคนใน Generation อื่น ๆ สรุปได้
ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ลักษณะการท�ำงาน และการท�ำงานร่วมกับคนใน Generation ต่าง ๆ

	 Gen	           ลักษณะการท�ำงาน	 การท�ำงานร่วมกับคนใน Generation อื่น ๆ

	 B	 •	 มีระเบียบ เคร่งครัด รอบคอบ	 •	 การสั่งงานกับคนกลุ่มนี้ควรอยู่ในรูปแบบ
	 (เกิด พ.ศ.	 •	 เคารพกฎเกณฑ์ กติกา		  การสั่งงานต่อหน้ามากกว่าการสั่งงานทาง
	 2489-2507)		  มีความอดทน 		  ออนไลน์
		  •	 ให้ความส�ำคัญระดับความอาวุโส	 •	 ลักษณะการท�ำงานที่ชอบ คือ ชอบสั่งการ
		  •	 เน้นการท�ำงานหนักทุ่มเทกับ		  การท�ำงานร่วมกับคนกลุ่มนี้จึงควรใช้เหตุผล
			   การท�ำงานจงรักภักดีต่อองค์กรสูง		  มาสนับสนุนเมื่อมีการสั่งการแล้วไม่เห็นด้วย
		  •	 ไม่เน้นการเปลี่ยนงานบ่อย
	
	 X	 •	 มีความเป็นตัวของตัวเองสูง	 •	 ยอมรับการสั่งงานผ่านออนไลน์ แต่ในกรณี
	 (เกิด พ.ศ.	 •	 มีความคิดสร้างสรรค์		  ที่เป็นเรื่องที่เป็นทางการ ควรอยู่ในรูปแบบ
	 2508-2523)	 •	 ไม่เน้นความเป็นทางการ 		  การสั่งงานต่อหน้า
		  •	 ไม่เน้นทุ่มเทให้กับการท�ำงาน	 •	 ลักษณะการท�ำงานที่ชอบ คือ การสั่งงาน
			   ทั้งหมด 		  โดยให้โจทย์ปลายเปิด เพื่อให้ได้ใช้ความคิด
		  •	 เน้นให้ความส�ำคัญเรื่องงานและ		  สร้างสรรค์ และได้ลองแก้ไขปัญหาด้วย
			   ครอบครัว		  ตนเองและไม่ชอบให้ใครสั่งการ
		  •	 เน้นการท�ำงานคนเดียว 	 •	 แนวการท�ำงานที่เน้นความสมดุลของชีวิต
			   ไม่ค่อยชอบพึงพาใคร 
		  •	 มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟัง
			   ค�ำแนะน�ำเพื่อปรับปรุงและ
			   พัฒนาการท�ำงาน

	 Y	 •	 มีความคิดสร้างสรรค์ ชอบงาน	 •	 กระตือรือร้นที่จะลองท�ำสิ่งใหม่ ๆ
	 (เกิด พ.ศ.		  ด้านไอที มองโลกแง่ดี	 •	 มักไม่เห็นด้วยกับกฎระเบียบที่เข้มงวด	
	 2524-2539)	 •	 ท�ำอะไรได้หลาย ๆ อย่างในเวลา		  จนเกินไป
			   เดียวกัน 	 •	 สร้างบรรยากาศการท�ำงานให้มีความ	
		  •	 ไม่ค่อยมีความอดทน มีความเป็น		  ผ่อนคลายเป็นกันเอง เอื้อต่อการให้อิสระ
			   ตัวเองสูง 		  ในการท�ำงานและการตอบกลับ
					     (Feedback) อย่างรวดเร็ว
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	 Gen	           ลักษณะการท�ำงาน	 การท�ำงานร่วมกับคนใน Generation อื่น ๆ

	 (ต่อ) 	 •	 ไม่ค่อยชอบอยู่ในกรอบ	 •	 ไม่ชอบรอนาน และไม่ชอบความไม่	
	 Y		  ไม่ชอบเงื่อนไข		  ชัดเจน
	 (เกิด พ.ศ.	 •	 ชอบท�ำงานที่มีความชัดเจนว่ามีผล		
	 2524-2539)		  ต่อตนเองและองค์กรอย่างไร

	 Z	 •	 สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีได้ง่าย	 •	 มีความมั่นใจในตัวเองค่อนข้างสูง
	 (เกิด พ.ศ.		  เรียนรู้ได้เร็ว		  เรียนรู้ได้เร็ว
	 2540-2565)	 •	 เสพติดสื่อสังคมออนไลน์ 	 •	 เทคโนโลยีใหม่ ๆ มีอิทธิพลอย่างมาก
			   โซเชียลมีเดียต่าง ๆ	 •	 ไม่รอค�ำสั่ง แต่จะคิดแล้วน�ำเสนอทันที	
		  •	 มีความเป็นตัวของตัวเองสูงมาก 		  ดังนั้น ควรเน้นการสั่งการให้น้อย 
		  •	 เน้นการท�ำงานที่ตนเองพึงพอใจ 		  ฟังให้มาก และเน้นการวัดคุณค่า
		  •	 ไม่ค่อยชอบเงื่อนไขที่ยุ่งยาก 		  ที่ผลงานมากกว่าเรื่องส่วนตัว
			   ไม่ชอบพิธีการ 
				     
ที่มา: JobsDB (2566ข)

กรอบแนวคิดการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล
-	 เพศ
-	 สถานภาพ
-	 อาชีพ
-	 ระดับการศึกษา
-	 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
-	 ประสบการณ์ท�ำงาน 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน
(Work–Life Balance)

-	 ด้านเวลา
-	 ด้านการมีส่วนร่วม
-	 ด้านความพึงพอใจ

ที่มา: Greenhaus et al. (2003)

ความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่
-	 ด้านอารมณ์
-	 ด้านความสัมพันธ์
-	 ด้านความส�ำคัญต่อองค์กร
-	 ด้านผลตอบแทน

ที่มา: HREX.asia (2564)

ตารางที่ 1 ลักษณะการท�ำงาน และการท�ำงานร่วมกับคนใน Generation ต่าง ๆ (ต่อ)
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรและตัวอย่าง
	 ประชากร คือ คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุระหว่าง 20-27 ปี (เกิดระหว่าง
ปี พ.ศ. 2540–2547) และเริ่มท�ำงานประจ�ำแล้ว ซึ่งไม่สามารถระบุจ�ำนวนประชากรได้ ในการค�ำนวณหา
จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างทีจ่ะสามารถเป็นตวัแทนของประชากรของการศกึษาครัง้นี ้จงึได้หาจ�ำนวนกลุม่ตวัอย่าง
ทีไ่ม่ทราบขนาดประชากร (Yamane, 1967) จากการค�ำนวณได้ขนาดตวัอย่างไม่น้อยกว่า 385 ตวัอย่าง ทัง้นี้ 
เพือ่ป้องกนัความผดิพลาดจากการส�ำรวจตวัอย่างทีไ่ม่ครบถ้วน ผูว้จิยัจงึจะท�ำการแจกแบบสอบถามจ�ำนวน 
400 ฉบับ โดยใช้การเลือกตัวอย่างแบบก�ำหนดโควตา (Quota Sampling) โดยก�ำหนดขนาดตัวอย่างเพศ
ชายและเพศหญิงให้มีจ�ำนวนเท่า ๆ  กัน เป็นชาย 200 ตัวอย่าง และหญิง 200 ตัวอย่าง รวมตัวอย่างทั้งหมด 
400 ตัวอย่าง

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านการตอบค�ำถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Questions) โดย
ค�ำถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 เป็นค�ำถามเพื่อคัดกรองคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 
2 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ�ำนวน 6 ข้อ ส่วนที่ 3 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับระดับความสมดุล
ในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance) 3 ด้าน จ�ำนวน 12 ข้อ และส่วนที่ 4 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับระดับ
ความเป็นอยูท่ีด่ใีนองค์กรสมยัใหม่ 4 ด้าน จ�ำนวน 16 ข้อ น�ำแบบสอบถามไปท�ำการทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง
ทดสอบ (Try Out) จ�ำนวน 30 คน เพื่อทดสอบค่าความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน�ำ
ไปใช้เก็บข้อมูลจริง โดยใช้วิธีหาค่าความน่าเช่ือถือจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) เมื่อน�ำไปหาค่าความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคได้ค่าแอลฟาเท่ากับ 0.889

	 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล
	 ส่วนที่ 1	 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบสอบถาม เป็นลกัษณะของค�ำถามแบบทีม่คี�ำตอบให้เลอืกหลาย
ค�ำตอบแต่ผู้ตอบเลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยการใช้การวิเคราะห์ด้วยความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage)
	 ส่วนที่ 2	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance) 	
	 ส่วนท่ี 3	 ความคิดเห็นเก่ียวกับความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ ใช้การวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
	 ส่วนที่ 4	 การทดสอบสมมตฐิาน โดยน�ำข้อมลูตวัอย่างมาอธบิายรวม เป็นการอ้างองิหรอืการอนมุาน 
โดยใช้โปรแกรมทางสถิติวิเคราะห์ เพื่อทดสอบความมีอิทธิพลหรือการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปรอิสระ  
เพื่อทดสอบความมีอิทธิพลหรือการส่งผลต่อกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	 1. ทดสอบถึงความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก่ ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ กับ
ตัวแปรตาม ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ โดยสถิติที่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์แบบ t-test, F-test 
(One way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างจะท�ำการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการ 
การทดสอบผลต่างอย่างมีนัยส�ำคัญน้อยที่สุดด้วยค่า LSD (Least Significant Difference)
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	 2. ทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work Life Balance) 
ที่มีต่อความเป็นอยู่ที่ดี โดยใช้สถิติ ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis: MRA)

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
	 จากการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของตัวอย่างที่ได้ท�ำการส�ำรวจ พบว่า เป็นเพศชายและเพศ
หญงิเท่ากนั ร้อยละ 50 ส่วนใหญ่มสีถานะโสด ร้อยละ 59.5 เป็นพนกังานบรษิทัเอกชนมากทีสุ่ดร้อยละ 40.0 
ส่วนใหญ่ศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 73.2 มีรายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ที่ 30,001–40,000 บาท และ 
มีประสบการณ์ท�ำงาน 1–2 ปี มากที่สุด ร้อยละ 34.8

ผลการวิเคราะห์ระดับความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance)
	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นตัวอย่างใน 
การศึกษามีความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน (Work-Life Balance) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านอยูใ่นระดบัมากทัง้ 3 ด้าน เรยีงตามล�ำดบัค่าเฉลีย่ ได้ดงันี ้1. ด้านการมส่ีวน
ร่วม (c = 3.95) และเมื่อพิจารณารายข้อในด้านการมีส่วนร่วม พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ค่าเฉลี่ยในระดับมาก
ในทุกประเด็น โดยให้ค่าเฉลี่ยมากที่สุดในเรื่องการมีส่วนร่วมในการแสดงความเห็นเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ  
2. ด้านเวลา (c= 3.86) และเมื่อพิจารณารายข้อในด้านเวลา พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ค่าเฉลี่ยในระดับมาก
ในทกุประเด็น โดยให้ค่าเฉลีย่มากทีส่ดุในเร่ืองการจดัสรรเวลาส�ำหรบัตวัเองได้เป็นอย่างด ีและ 3. ด้านความ
พึงพอใจ (c = 3.85) และเมื่อพิจารณารายข้อในด้านความพึงพอใจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ค่าเฉลี่ยในระดับ
มากในทกุประเดน็ โดยให้ค่าเฉลีย่มากทีส่ดุในเรือ่งองค์กรมส่ีวนสนับสนุนความสมดลุระหว่างการท�ำงานและ
ชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้อาจเกิดจากวัฒนธรรมองค์กรส่วนใหญ่ในกรุงเทพมหานครมีบรรยากาศองค์กรที่มีความ 
เปิดกว้างและสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า มีความต่างจากงานวิจัยของ 
กิตติ ชุณหศรีวงศ์ (2562) ที่ศึกษาพบว่า ความสมดุลของชีวิตการท�ำงานและครอบครัวของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยรามค�ำแหงอยู่ในระดับปานกลาง และงานวิจัยของมัสลิน เดชอรัญ (2559)  
ที่ศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์  
ในอ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลาโดยรวมอยู่ระดับปานกลาง

ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่
	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นตัวอย่างใน 
การศกึษามคีวามเป็นอยูท่ีด่ใีนองค์กรสมยัใหม่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมือ่พจิารณารายด้าน พบว่า 
แต่ละด้านอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน เรียงตามล�ำดับค่าเฉลี่ย ได้ดังนี้ 1. ด้านความสัมพันธ์ (c = 4.00) และ
เมื่อพิจารณารายข้อในด้านความพึงพอใจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ค่าเฉลี่ยในระดับมากในทุกประเด็น โดยให ้
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดในเรื่องการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา 2. ด้านความส�ำคัญ 
ต่อองค์กร (c = 3.92) และเม่ือพิจารณารายข้อในด้านความพึงพอใจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ค่าเฉลี่ยใน 
ระดับมากในทุกประเด็น โดยให้ค่าเฉลี่ยมากที่สุดในเรื่องผลลัพธ์จากการท�ำงานของตนมีส่วนช่วยให้องค์กร
ประสบความส�ำเร็จ 3. ด้านผลตอบแทน (c = 3.83) และเมื่อพิจารณารายข้อในด้านความพึงพอใจ  
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ความสมดุล
ในชีวิตการท�ำงาน

	 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ t-Test และ F-test ในภาพรวม พบว่า คนวัยท�ำงาน 
Gen Z ในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกต่างกัน มีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ไม่แตกต่างกัน และ 
ในปัจจัยส่วนบุคคลด้านอื่น พบว่า คนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพ อาชีพ  
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ท�ำงานแตกต่างกัน มีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กร 
สมัยใหม่ที่แตกต่างกัน ซึ่งพบว่าผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับงานวิจัยอังคณา ธนานุภาพพันธุ์  
และ ชุดาพร สอนภักดี (2564) ซึ่งพบว่า เพศส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไม่แตกต่างกัน ทั้งเมื่อพิจารณารายด้านคนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร พบว่า
	 ด้านเพศ พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ไม่แตกต่างกัน ทั้ง 4 ด้าน
	 ด้านสถานภาพ พบว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่แตกต่างกัน  
3 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์ ด้านความส�ำคัญต่อองค์กร และด้านผลตอบแทน
	 ด้านอาชีพ พบว่า อาชีพที่แตกต่างกันมีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่แตกต่างกัน ทั้ง 4 ด้าน
	 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม ่
แตกต่างกัน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความส�ำคัญต่อองค์กร และด้านผลตอบแทนด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่แตกต่างกัน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
สัมพันธ์ ด้านความส�ำคัญต่อองค์กร และด้านผลตอบแทน

สมมติฐานที่ 2 ความสมดุลในชีวิตการท�ำงานส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ของคนวัยท�ำงาน 
Gen Z ในกรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2

    	 Unstandardized 	Standardized			   Collinearity
	 Coefficients	 Coefficients	 t	 Sig.	 Statistics
	 B	 Std. Error	 Beta			   Tolerance	 VIF

(Constant)	 1.009	 .112		  9.044	 0.000*

ด้านเวลา	 .125	 .037	 .154	 3.346	 0.001*	 0.432	 2.316

ด้านการมีส่วนร่วม	 .246	 .037	 .290	 6.657	 0.000*	 0.483	 2.072

ด้านความพึงพอใจ	 .369	 .040	 .443	 9.302	 0.000*	 0.404	 2.476

R2 = 0.637,Adj. R2 = 0.634, F = 231.342, Std. Error = 0.30610, Sig. = 0.000*

หมายเหตุ. *มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางท่ี 3 ข้างต้น ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
พบว่า การทดสอบเบ้ืองต้นเก่ียวกับความสัมพันธ์ของตัวแปร หรือภาวะร่วมความสัมพันธ์พหุเชิงเส้น  
(Multicollinearity) โดยการทดสอบด้วยสถติ ิTolerance และ VIF เพือ่ตรวจสอบปัญหาความสมัพนัธ์และ
ความแปรปรวนของตัวแปร พบว่า ค่า Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า VIF น้อยกว่า 10 แสดงว่า ไม่มี
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ปัญหาภาวะร่วมพหุเชิงเส้น จึงสามารถท�ำการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ด้วยวธีิ Enter (ชศูกัดิ ์จรญูสวสัดิ,์ 2551) แสดงให้เหน็ว่า ความสมดลุในชวีติการท�ำงานสามารถอธบิายความ
แปรผันของความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ของคนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานครได้ 63.70%  
(R2 = 0.637) และเม่ือท�ำการทดสอบสมมติฐานที่ระดับความเชื่อมั่น 95% พบว่า ความสมดุลในชีวิต 
การท�ำงานที่ส่งผลต่อความความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กรสมัยใหม่ของคนวัยท�ำงาน Gen Z ในกรุงเทพมหานคร 
จ�ำนวน 3 ตัวแปร เรียงตามล�ำดับ ดังนี้ 1. ด้านความพึงพอใจ (Beta=.443) 2. ด้านการมีส่วนร่วม (Beta= 
.290) และ 3. ด้านเวลา (Beta=.154) ท้ังน้ี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สอดคล้องกับแนวคิดของ 
นิตยา สุภาภรณ์ (2552) ท่ีได้ให้นิยามความอยู่ดีมีสุขว่า เป็นการมีสุขภาพอนามัยที่ดีทั้งร่างกายและจิตใจ  
มีความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ เช่น การมีความรู้ มีงานท�ำที่ทั่วถึง มีรายได้เพียงพอ มีครอบครัวอบอุ่น 
มั่นคง

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย
	 1.	 ความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
		  1.1	 ด้านความพึงพอใจ พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ รู้สึกไม่วิตกกังวลใด ๆ ใน
การท�ำงาน ดังนั้น ผู้ประกอบการหรือองค์กรธุรกิจต่าง ๆ ควรจัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) หรือ
ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) ที่คอยช่วยเหลือ ให้ค�ำปรึกษา ค�ำแนะน�ำในการท�ำงาน หรือในบางองค์กรอาจ
น�ำเทคนิค On the Job Training มาปรับใช้ ถือเป็นการฝึกปฏิบัติงานจริง ร่วมกับการเรียนรู้ และพัฒนา
ทักษะการท�ำงานจากผู้มีประสบการณ์จริง
		  1.2	 ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัดขึ้น และด้านเวลา พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อย ได้แก่ การจัดสรรเวลา
ให้กับเพื่อน และครอบครัว ดังนั้น ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในองค์กร ควรส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรม
ให้พนักงานได้มีกิจกรรมร่วมกัน หรือมีกิจกรรมท่ีพนักงานสามารถน�ำครอบครัวมาร่วมด้วย เช่น กิจกรรม 
Outing กิจกรรม Sport Day เพื่อให้พนักงานได้มีกิจกรรมร่วมกัน หรือกิจกรรมอาสา/กิจกรรมด้าน CSR 
ปลูกต้นไม้ หรือช่วยเหลือชุมชน กิจกรรม Family Day อาจจัดอยู่ในรูปแบบ Workshop ให้พนักงานและ
ครอบครัวได้ท�ำกิจกรรมร่วมกัน
	 2.	 ความเป็นอยูท่ีด่ใีนองค์กรสมยัใหม่ ผูว้จิยัจึงได้เสนอแนะ ดงันี ้การบรหิารจดัการภายในองค์กร
เพื่อให้เกิดความสุข/ความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ควรสร้างบรรยากาศหรือกิจกรรมที่มีส่วนให้
ผู้ปฏิบัติงานทั้งผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการสร้าง
บรรยากาศให้ผูป้ฏบิตังิานเหน็ความส�ำคญัว่าผูป้ฏบิตังิานมส่ีวนร่วมในความส�ำเรจ็ขององค์กร ซ่ึงอาจด�ำเนนิ
การผ่านกจิกรรม เช่น กจิกรรม Team Building เพือ่กระตุน้ให้พนกังานเหน็ความส�ำคญัของการท�ำงานเป็น
ทีมซึ่งจะได้ไปสู่เป้าหมายหรือความส�ำเร็จขององค์กร รวมถึงพิจารณาผลตอบแทนให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
	 1. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นกรณีศึกษาเฉพาะกลุ่มคนท�ำงาน Gen Z ในเขตกรุงเทพมหานคร
เท่านัน้ ดงันัน้ เพือ่ให้เกดิประโยชน์มากยิง่ข้ึนในการศกึษาครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตการวจิยัไปยงัพืน้ทีอ่ืน่
ให้ครอบคลุมทุกพื้นที่ทั่วประเทศ และน�ำผลการศึกษาครั้งนี้เปรียบเทียบให้มีความชัดเจน เป็นประโยชน์ต่อ
ผูท้ีเ่ก่ียวข้องสามารถน�ำไปใช้ในการวเิคราะห์ ปรบัปรงุ และพฒันาความเป็นอยูท่ีด่สี�ำหรบับคุลากรในองค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
	 2. ควรใช้วธิวีจิยัแบบผสานวธิ ี(Mixed Methodology) โดยเพิม่ระเบยีบวิธเีชิงคุณภาพเข้ามาใช้ใน
การวิจัย เช่น การสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร เพื่อให้ได้ข้อมูลมาใช้เป็นปัจจัยประกอบ เพื่อให้สามารถน�ำข้อมูล
ไปใช้ในการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
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