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บทคัดยอ  

 

การศึกษาการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ระดับความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวาย

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (2) ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล (3) ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล โดยเปนคนท่ีเกิดระหวางป พ.ศ. 2523 – 2540 จำนวน 400 คน โดยรวบรวมขอมูลจากการเก็บแบบสอบถาม

และวิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Correlation) โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธสำหรับตัวแปรเชิงปริมาณ (Correlation Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในภาพรวม

อยูในระดับมาก ( x = 3.82, S.D = 0.64) ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.80, S.D = 0.72) สวนความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานพบวา มีความสัมพันธกันในภาพรวมในระดับมาก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

คำสำคัญ: ความสมดลุในการทำงาน, ความผูกพันในองคกร, เจเนอเรชันวาย, กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

Abstract  
 

The purposes of this study were to study ( 1)  examine the level of work-life balance among 

generation Y employees in Bangkok Metropolitan Region, (2) investigate the level of organizational 

commitment of generation Y in Bangkok Metropolitan Region, and (3) the relationship between work-life 

balance and organizational commitment of generation Y in Bangkok Metropolitan Region. The study's sample 

group consisted of 400 private company employees from Generation Y, born between 1980 and 1997, who 

work in the Bangkok metropolitan area. Data was collected by distributing questionnaires and analyzed using 

percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s correlation coefficient. Correlation analysis for 

Received: Aug 13, 2025 Revised: Aug 25, 2025 Accepted: Sep 17, 2025 

 



2   Journal of Humanities and Social Sciences Thonburi University (Graduate Studies) 

Vol 3 No 3 Sep – Dec 2025 

quantitative variables was used to test the research hypotheses. The results showed the overall work-life 

balance of Generation Y employees in Bangkok and its vicinity was at a high level ( x =3.82, S.D = 0.64). 

Furthermore, the overall organizational commitment of Generation Y employees in Bangkok and its vicinity 

was also at a high level ( x =3.80, S.D = 0.72). The findings also indicate a strong, statistically significant 

relationship between work-life balance and organizational commitment at the 0.01 level of significance. 
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บทนำ 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ไดกำหนดทิศทาง การพัฒนาบนพ้ืนฐานของหลักการแนวคิด

ท่ีสำคัญ 4 ประการ ไดแก ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง แนวคิด Resilience เปาหมายการพัฒนาอยางยั่งยืนของ

สหประชาชาติ (SDGs) และโมเดลเศรษฐกิจ BCG (Bio-Circular-Green Economy) เพ่ือมุงสู วัตถุประสงคหลักของ

แผนพัฒนาฯ คือการ “พลิกโฉม” ประเทศไทย สู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคาอยางยั่งยืน” ซึ่งหน่ึงในเปาหมายท่ี

สำคัญในการกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 มุงเนนการปรับโครงสรางสูเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 

เพ่ือยกระดับรายไดประชาชาติตอหัวเพ่ิมข้ึนไมต่ำกวา 300,000 บาทตอป และการพัฒนาคนสำหรับโลกยุคใหม ใหดัชนี

ความกาวหนาของคน (HAI) อยูในระดับสูง (สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2566) จากแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566-2570) ยังไดกำหนดทิศทางและแนวทางการพัฒนาประเทศในหลาย

มิติ โดยหน่ึงในน้ันคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการเติบโตและความมั่นคงของเศรษฐกิจ

และสังคมไทยในระยะยาว โดยเฉพาะในยุคท่ีประเทศไทยกำลังกาวเขาสูสังคมสูงวัยและเขาสูยุคเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ในสวนของโครงสรางประชากรของประเทศ พบวาประชากรวัยเรียนและวัยแรงงานท่ีมีแนวโนม

ลดลง โดยเฉพาะกลุมอายุ 3-21 ป ท่ีจะมีสัดสวนลดลงอยางตอเน่ืองจนเหลือเพียงรอยละ 20.66 ของประชากรท้ังหมดในป 

2570 หรือลดลง กวา 715,000 คน ภายในชวงระยะเวลาของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 ท้ังน้ี การเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสราง

ทางประชากรและระบบเศรษฐกิจอยางมีนัยสำคัญสงผลใหแรงงานวัยหนุมสาวกลายเปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญยิ่งตอ

การขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจและสังคมไทยในอนาคต (สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2566) กลุม

แรงงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) โดยเปนคนท่ีเกิดระหวางป พ.ศ. 2523 – 2540 เติบโตในยุคท่ีเทคโนโลยีกาวหนา

อยางรวดเร็ว (จีระ หงสลดารมภ, 2561) ถือเปนแรงงานหลักในปจจุบัน โดยเฉพาะในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ซึ่งเปนเขตเศรษฐกิจท่ีมีความเติบโตสูงและมีการแขงขันในตลาดแรงงานอยางเขมขน  

ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเปนพ้ืนท่ีท่ีมีการเจริญเติบโตอยางรวดเร็วท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม ซึ่ง

สภาพแวดลอมท่ีเรงรีบและการแขงขันในตลาดงานทำใหพนักงานตองเผชิญกับความกดดันสูงข้ึน การทำงานลวงเวลาหรือ

การถูกคาดหวังใหทำงานในสภาพแวดลอมท่ีเขมงวดและมีความทาทายอยางตอเน่ืองอาจสงผลกระทบโดยตรงตอความ

สมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ความพึงพอใจในชีวิต และสุขภาพจิตของพนักงาน 

(Baker & Phongpaichit, 2017) ท้ังในดานการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ความสามารถในการแขงขัน และผลิตภาพ

แรงงาน รวมถึงความตองการงบประมาณเพ่ือเปนสวัสดิการรองรับ วัยเกษียณ จากอัตราการพ่ึงพิงของผูสูงอายุตอวัย

แรงงานและภาระทางการคลังในดานการดูแลสุขภาพของ ผูสูงอายุท่ีมีแนวโนมเพ่ิมสูงข้ึน การใหความสำคัญกับการพัฒนา

คนท้ังในดานการเสริมทักษะทางวิชาการ การพัฒนาความสามารถในการทำงาน รวมถึงการเตรียมความพรอมของบุคคลใน

ทุกชวงอายุ เพ่ือใหสามารถปรับตัวและดำรงชีวิตไดอยางมีคุณภาพในสังคมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยเฉพาะการ
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พัฒนาคนในกลุมเจเนอเรชันวาย (Gen Y) ซึ่งเปนกลุมท่ีมีความสำคัญอยางยิ่งในดานการสรางแรงงานท่ีมีทักษะและการ

สงเสริมความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว (สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2566)  

ในการเปลี่ยนแปลงท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม การแขงขันและดานเทคโนโลยีท่ีขยายตัวอยางรวดเร็ว ธุรกิจจึง

ตองปรับตัวใหเขากับสถานการณท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน ทำใหธุรกิจ ตางๆ ประสบปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรท่ี

สำคัญ คือ ปญหาความสัมพันธระหวาง พนักงานและองคกร ซึ่งสงผลใหอัตราการเปลี่ยนงาน (Turnover rate) มีแนวโนม

เพ่ิมสูงข้ึน ท้ังน้ีท้ังเก่ียวกับการลาออกและการยายของพนักงานท่ีมีผลทำใหองคกรสูญเสียพนักงานท่ีมีความชำนาญใน

หนาท่ีและพนักงานท่ีมีความสามารถ ทำใหองคกรตองมีการปรับตัวใหการบริหารองคกรใหม (สุรียพร บุญโชคเจริญศรี, 

2558) การสรางกลยุทธตาง ๆ ท่ีองคกรนำมาใชน้ัน จึงมุงเนนใหพนักงานในองคกรทุมเทท้ังกำลังกายใจ และใหพนักงานใช

ความสามารถ รวมท้ังมีความตั้งใจเสียสละเวลาใหกับงานและองคกรอยางเต็มท่ี ดังน้ันบุคลากรจึงตองทำงานอยางหนักจน

เกิดความเหน่ือยลา ความเครียด อาจจะสงผลโดยตรงตอบุคลากร เชน ขาดความสุข ขาดสมดุลในชีวิตและการทำงาน ขาด

การดูแลครอบครัว และมากกวาน้ัน อาจสงผลกระทบตอองคกรท่ีจะตองดำเนินธุรกิจ ทำใหความพึงพอใจตอองคกรนอยลง 

หรือการลาออกจากงานเพ่ิมมากข้ึน หากองคกรตองการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู มีทักษะ มีความสามารถใหคงอยู

กับองคกรตอไปจำเปนตองมีการจัดการใหบุคลากรมีสมดุลชีวิตกับงานท่ีดี โดยท่ีสถานการณดานแรงงาน รายป 2566 

ประเทศไทย มีประชากร เปนผูอยูในกำลังแรงงาน 40.45 ลานคน (รอยละ 68.65) และเปนผูอยูนอกกำลังแรงงาน 18.47 

ลานคน (รอยละ 31.35) โดยในกำลังแรงงาน 40.45 ลานคน ประกอบดวยผูมีงานทำ 39.91 ลานคน (รอยละ 98.68) 

(สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 2566) ในชวงหลายปท่ีผานมา ปญหาความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (Work-

Life Balance) ไดรับความสนใจมากข้ึน เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงของวิถีชีวิตและสภาพเศรษฐกิจท่ีมีการแขงขันสูง 

“Work life balance” เปนคำท่ีถูกพูดถึงบอยในชวง 2 – 3 ปท่ีผานมาไมวาเปนตามโซเชียลมีเดีย บทความเก่ียวกับการ

ทำงาน หรือในพอดแคสต ซึ่งปรากฏการณน้ี ก็ถือเปนตัวช้ีวัดท่ีชัดเจนวา สังคมการทำงานในทุกวันน้ี ขาดแคลนความ

สมดุล จนคนทำงานตองถามหาสิ่งท่ีเรียกวา “Work-life balance” (Greenhaus & Allen. 2011) ความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทำงานถูกลดทอนลงไปดวยเพราะการสื่อสารผานระบบเทคโนโลยีมีสวนชวยใหมนุษยปจจุบันน้ีสามารถทำงาน

ไดในทุกท่ีทุกเวลาในการทำงานจึงตองจัดสรรแบงเวลาใหงานและชีวิตสวนตัวเปนไปอยางเหมาะสมการสรางความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทำงาน มีผลในเชิงบวกมากมายไมเพียงแตเปนประโยชนตอพนักงานเทาน้ันแตยังรวมถึงนายจางดวย 

นอกจากจะสามารถประหยัดคาใชจาย ประสบปญหาการขาดงานนอยลงแลวยังทำใหพนักงานมีความซื่อสัตยและมี

ประสิทธิผลใหการทำงานมากข้ึนดวย สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีดีสามารถสงเสริมความพึงพอใจของพนักงานตอ

สภาพแวดลอมการทำงานท่ีมีอยู ซึ่งสามารถลดอัตราการลาออกลงไดอีก 

ความผูกพันตอองคกรทำหนาท่ีเปนตัวกลางท่ีสำคัญระหวางโอกาสในการเติบโตในอาชีพและความตั้งใจลาออก

ของพนักงาน กลาวคือ เมื่อพนักงานรูสึกวาตนมีโอกาสเติบโตในหนาท่ีการงาน ก็จะเกิดความผูกพันตอองคกรมากข้ึน ซึ่ง

สงผลใหความตั้งใจท่ีจะลาออกลดลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความผูกพันทางอารมณ (emotional commitment) และความ

ผูกพันจากบรรทัดฐาน (normative commitment) มีบทบาทสำคัญในการลดความตั้งใจลาออกของพนักงาน ซึ่ง

หมายความวา เมื่อพนักงานมีความรูสึกผูกพันทางดานอารมณกับองคกร หรือตระหนักถึงความรับผิดชอบทางศีลธรรมท่ีมี

ตอองคกร พวกเขาก็จะมีแนวโนมท่ีจะอยูทำงานกับองคกรตอไปมากข้ึน (Al Balushi et al., 2022) 

การศึกษาความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จึงมีความสำคัญอยางยิ่ง เพราะสามารถเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงนโยบาย

ดานการจัดการทรัพยากรบุคคล ในการสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีสนับสนุนและสงเสริมการมีความสมดุลระหวาง

ชีวิตและการทำงานของพนักงานอยางยั่งยืน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  

2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

3. เพ่ือศึกษาความสมัพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชัน

วายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ประโยชนท่ีไดรับ 

1. ผลการวิจัยน้ีสามารถใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการการทำงานของพนักงานขององคกรได และเปน

แนวทางใหกับผูบริหารในการปรับใชแกปญหาภายในองคกรใหเปนองคกรท่ีประสบความสำเร็จในการบริหารงานดาน

บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
2. ผลการวิจัยน้ีสามารถปรับใชเปนแนวทางการปรับปรุงและสงเสริมความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน

ใหกับองคกรตาง ๆ 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 1. กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนรุนเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

โดยเปนผูท่ีเกิดในชวงปพ.ศ. 2523 – 2540 (จีระ หงสลดารมภ, 2561) ซึ่งไมทราบจำนวนประชากรท่ีแนนอน เพราะอาจจะ

พักอยูอีกจังหวัดแลวมาทำงานท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดังน้ันขนาดตัวอยางสามารถคำนวณไดจากสูตรไมทราบ

ขนาดตัวอยางของ Cronbach (1990) กำหนดระดับคาความเช่ือมั่นรอยละ 95 และระดับคาความคลาดเคลื่อน รอยละ 5 

(กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) 
 

2. การกำหนดขนาดตัวอยาง 

จากการคำนวณจะไดขนาดกลุมตัวอยางอยางนอย จำนวน 384 คน เพ่ือปองกันความผิดพลาดจากการสุมตัวอยาง 

จึงทำการเก็บขอมูลเพ่ิม 5% ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยางท้ังหมด 400 คน ผูวิจัยใชการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางแบบเปนช้ันภูมิ 

(Stratified Random Sampling) แบบเปนสัดสวน โดยแบงกลุมตัวอยางออกตามตาราง สวนเทคนิคการสุมมีข้ันตอน ดังน้ี 

ข้ันตอนท่ี 1 ใชวิธีการเลือกศึกษากลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยางท่ี

อาศัยอยูในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพและปริมณฑล 

ข้ันตอนท่ี 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งเปนการสุมตัวอยางท่ีไมใช

ความนาจะเปน (Non-probability) โดยเลือกกลุมตัวอยางตามความสะดวก ตามกลุมตัวอยางท่ีไดกำหนดไว 
 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งน้ีเปนแบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคำถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได

เฉลี่ยตอเดือน และประสบการณในการทำงาน ลักษณะของคำถามเปนแบบใหเลือกตอบ (Check list) และเปนคำถาม

แบบปลายปด (Close Ended Questionnaires) มีท้ังสิ้น จำนวน 5 ขอ 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแก ดานการทำงาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดานการเงิน ดานสติปญญา โดยใชมาตรา
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สวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบ Likert’s Scale โดยผูวิจัยไดใหกำหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ คือ สำคัญมาก

ท่ีสุด สำคัญมาก สำคัญปานกลาง สำคัญนอย สำคัญนอยท่ีสุด (Likert, 1967) 

สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแก ดานความรูสึก ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐานของสังคม ลักษณะแบบสอบถาม

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอร (Linker’s Rating Scale) โดยผูศึกษา

กำหนดคาน้ำหนักของคะแนนเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

(Likert, 1967) 

สวนท่ี 4 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เก่ียวกับความสมดุลในการทำงานและความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

4. การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามท่ีสมบูรณแลวดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอน ดังน้ี 

 4.1 การวิจัยครั้งน้ีใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวาง เดือนกรกฎาคม 2568 ผู วิจัยได

ดำเนินการขอความรวมมือจากพนักงานบริษัทเอกชนรุนเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแบงตาม

สัดสวนประชากร จำนวน 400 ฉบับ 

 4.2 ผูวิจัยดำเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยนำแบบสอบถามแจกใหกลุมตัวอยางแบบออนไลนและ

ออฟไลน  ดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่ งเปนพนักงานบริษัทเอกชนรุนเจเนอเรชันวาย ใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 400 ชุด ซึ่งผูวิจัยไดอธิบายถึงการตอบแบบสอบถามเพ่ือใหไดขอมูลท่ีมีความ

สมบูรณ 

 4.3 รวบรวมแบบสอบถามไดครบตามจำนวนท่ีตองการแลวผูวิจัยจะทำการตรวจสอบความถูกตองและ

ความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามอีกครั้งเพ่ือทำการวิเคราะหตอไป 
 

5. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 5.1 การหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) หรือ IOC  

 5.2 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการนำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน ใหอาจารยท่ีปรึกษาพิจารณา

ความถูกตองของเน้ือหาและหลักภาษา แลวจึงนำไปปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานบริษัทเอกชนเจ

เนอเรชันวายในจังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 30 ชุด โดยการตรวจสอบความเช่ือมั่นแบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ี

ประกอบดวย ความสมดุลในการทำงานและ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล โดยหาคาสัมประสิทธ์ิครอนบัคแอลฟา (Conbach 's Alpha Coefficient) ควรมีคาตั้งแต 0.7 – 1.00 (นิยม 

ถนอมเสียง, 2550) ผลการวิเคราะหพบวา แบบสอบถามเก่ียวกับความสมดุลในการทำงานและความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีคาความเช่ือมั่นโดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค (Conbach 's Alpha Coefficient) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 5.2.1 แบบสอบถามท้ังฉบับ ไดคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.936 

 5.2.2 แบบวัดความสมดุลในการทำงานตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ไดคาความเช่ือมั่น

เทากับ 0.889 

 5.2.3 แบบวัดและความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ไดคาความ

เช่ือมั่นเทากับ 0.929 
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จากน้ันใหอาจารยตรวจสอบเพ่ือทำการปรับปรุงอีกครั้ง เมื่อไดแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวจึงไปใชเก็บขอมูล

กับตัวอยางตอไป 
 

6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

 6.1 ระดับความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล และ

ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ผูวิจัยไดกำหนดคาอันตรภาคช้ัน สำหรับการแปลผลขอมูลโดยคำนวณคาอันตรภาคช้ัน เพ่ือกำหนดชวงช้ัน ดวย

การใชสูตรคำนวณและคำอธิบายสำหรับแตละชวงช้ัน (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2549) ไดดังน้ี 

อันตรภาคช้ัน = คาสูงสุด – คาต่ำสุด 

            จำนวนช้ัน     

= 5 – 1   

        5 

    =  0.80 

  การแปลคาคะแนน 

        คาเฉลี่ย         ความหมาย 

4.21-5.00 หมายถึง   เห็นดวยมากท่ีสุด  

3.41-4.20 หมายถึง   เห็นดวยมาก 

2.61-3.40 หมายถึง   เห็นดวยปานกลาง  

1.81-2.60 หมายถึง   เห็นดวยนอย 

1.00-1.80 หมายถึง   เห็นดวยนอยท่ีสุด  

 6.2 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

เจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยทำการทดสอบสมมติฐาน โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson’s Correlation) ใชเกณฑการพิจารณาคาความสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

0.01 ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549)  

 มีคาเทากับ 0.00  หมายถึง  ไมมีความสัมพันธกัน 

 มีคาระหวาง 0.01-0.29  หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับต่ำ 

 มีคาระหวาง 0.30-0.69  หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับกลาง 

 มีคาระหวาง 0.70-0.89  หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับมาก 

 มีคาระหวาง 0.90-0.99  หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก 

 มีคาเทากับ 1.00  หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับสูงท่ีสุด 
 

7. สถิติท่ีใชในการศึกษา 

การศึกษาวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

 7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือใชบรรยาย

ลักษณะตาง ๆ ของขอมูลท่ัวไป ประกอบดวยคำถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณใน

การทำงาน ระดับความสมดุลในการทำงาน ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล  
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 7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแก Correlation เพ่ือหาความสัมพันธระหวางความสมดุล

ในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

กรอบแนวคิดวิจัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

เจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของและสังเคราะหประเด็นท่ี

สำคัญ และกำหนดเปนตัวแปรตนและตัวแปรตามประกอบดวย ความสมดุลในการทำงาน (Merrill & Merrill, 2003) และ

ความผูกพันตอองคกร (Allen & Meyer, 1990) ดังภาพท่ี 1 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ผลการวิจัย 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในภาพรวม        (n = 400)
                                

ความสมดุลในการทำงาน x  SD ระดับความคิดเห็น ลำดับ 

1. ดานการทำงาน 3.92 0.63 มาก 3 

2. ดานครอบครัว 3.93 0.73 มาก 2 

3. ดานเวลา 3.82 0.77 มาก 4 

4. ดานการเงิน 3.31 1.10 ปานกลาง 5 

5. ดานสติปญญา 4.10 0.58 มาก 1 

รวม 3.82 0.64 มาก  
 

จากตารางท่ี 1 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีระดับความคิดเห็นของความสมดุลในการทำงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.82, 

SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี 

ดานสติปญญา ( x = 4.10, SD = 0.58) รองลงมาคือ ดานครอบครัว ( x = 3.93, SD = 0.73) ดานการทำงาน ( x = 

3.92, SD = 0.63) ดานเวลา ( x = 3.82, SD = 0.77) และดานการเงิน ( x = 3.31, SD = 1.10) ตามลำดับ 
 

ตัวแปรอิสระ 

ความสมดุลในการทำงาน 

1. ดานการทำงาน 

2. ดานครอบครัว 

3. ดานเวลา 

4. ดานการเงิน 

5. ดานสติปญญา 

ท่ีมา : Merrill & Merrill (2003) 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ดานความรูสึก 

2. ดานการคงอยู 

3. ดานบรรทัดฐาน 

ท่ีมา : Allen & Meyer (1990) 
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ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล         (n = 400) 
 

ความผูกพันตอองคกร x  SD ระดับความคิดเห็น ลำดับ 

1. ดานความรูสึก 3.86 0.76 มาก 1 

2. ดานการคงอยู 3.81 0.72 มาก 2 

3. ดานบรรทัดฐาน 3.76 0.85 มาก 3 

รวม 3.80 0.72 มาก  
 

จากตารางท่ี 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.80, SD = 0.72) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุก

ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี ดานความรูสึก ( x = 3.86, SD = 0.76) รองลงมา

คือ ดานการคงอยู ( x = 3.81, SD = 0.72) และดานบรรทัดฐาน ( x = 3.76, SD = 0.85) ตามลำดับ 
 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชัน

วายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในภาพรวม 
 

ความสมดุลในการทำงาน 

ความผูกพันตอององคกร 

Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
อันดับ 

1. ดานการทำงาน  0.54** 0.00 กลาง 4 

2. ดานครอบครัว  0.57** 0.00 กลาง 3 

3. ดานเวลา  0.46** 0.00 กลาง 5 

4. ดานการเงิน 

 5. ดานสติปญญา  

0.77** 

0.72** 

0.00 

0.00 

มาก 

มาก 

1 

2 

  0.75** 0.00 มาก  

**มีนัยสำคัญทางสถิติอยางมีนัยสำคัญท่ี 0.01 
 

 จากตารางท่ี 3 พบวา ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจ

เนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในภาพรวม มีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก (r = 0.75) โดยดานท่ีมี

ความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการเงิน มีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก (r = 0.77) รองลงมา คือ ดานสติปญญา มี

ความสัมพันธกันอยูในระดับมาก (r = 0.72) ดานครอบครัว มีความสัมพันธกันอยูในระดับกลาง (r = 0.57) ดานการทำงาน

มีความสัมพันธกันอยูในระดับกลาง (r = 0.54)  ตามลำดับ และดานท่ีมีความสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ดานเวลา มี

ความสัมพันธกันอยูในระดับกลาง (r = 0.46) 
 

สรุปผล 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจ

เนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยมีประเด็นท่ีนาสนใจ และนำมาสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี  
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 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง โดยคิดเปนรอยละ 66.25 ผูตอบแบบสอบถามมีอายุระหวาง 32 - 36 

ป โดยคิดเปนรอยละ 33.50 สวนใหญมีระดับการศึกษาสงูสุดคือ ปริญญาตรี โดยคิดเปนรอยละ 75.00 ในขณะเดียวกันเมือ่

พิจารณารายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม พบวา มีรายไดจำนวนนอยกวา 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 38.25 

นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาประสบการณในการทำงาน เกือบครึ่ง มีประสบการณในการทำงาน 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 41.50 

2. ความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  

ความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ของกลุมตัวอยาง พบวา 

ความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวาย ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.82, SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ระดับความสมดุลในการทำงาน ดานสติปญญา อยูในระดับมาก ( x = 4.10, SD = 0.58) รองลงมาคือ ระดับ

ความสมดุลในการทำงาน ดานครอบครัว อยูในระดับมาก ( x = 3.93, SD = 0.73) ระดับความสมดุลในการทำงาน ดานการ

ทำงาน อยูในระดับมาก ( x = 3.92, SD = 0.63) ระดับความสมดุลในการทำงาน ดานเวลา อยูในระดับมาก ( x = 3.82, SD = 

0.77) และระดับความสมดุลในการทำงาน ดานการเงิน อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.31, SD = 1.10) ตามลำดับ 

3. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ของกลุมตัวอยาง พบวา ความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.80, SD = 0.72) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ดานความรูสึก อยูในระดับมาก ( x = 3.86, SD = 0.76) รองลงมา

คือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ดานการคงอยู อยูในระดับมาก ( x = 3.81, SD = 0.72) และความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ดานบรรทัดฐาน อยูในระดับมาก ( x = 3.76, SD = 0.85) ตามลำดับ 

4. ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ของกลุมตัวอยาง พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ในภาพรวมมี

ความสัมพันธอยูในระดับมาก (r = 0.75) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงาน

กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายในดานการเงิน มีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก (r = 0.77) 

รองลงมา คือ ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายใน

ดานสติปญญา มีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก (r = 0.72) ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายในดานครอบครัว มีความสัมพันธกันอยูในระดับกลาง (r = 0.57) 

ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายในดานการทำงานมี

ความสัมพันธกันอยูในระดับกลาง (r = 0.54) ตามลำดับ และดานท่ีมีความสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ความสัมพันธระหวาง

ความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจนเนอเรชันวายในดานเวลา มีความสัมพันธกันอยูใน

ระดับกลาง (r = 0.46) 
 

อภิปรายผล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจ

เนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยมีประเด็นท่ีนาสนใจ และนำมาอภิปรายผลไดดังน้ี 
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1. ระดับความความสมดุลในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เน่ืองจากดานสติปญญา ไดรับคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานครอบครัว ดานการทำงาน ดาน

เวลา และดานการเงิน ตามลำดับ ผลการศึกษาน้ีสะทอนวาแรงงานรุนใหมใหความสำคัญกับโอกาสในการใชความคิด 

ความสามารถ และการพัฒนาตนเองทางสติปญญา (intellectual development) เปนอยางมาก ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ กรณัฏฐ วิริยะการภัทรธร (2563) ไดทำการศึกษาความสมดุลในชีวิตและการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจคง

อยูในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ฝายผลิตบริษัทประกอบรถยนตแหงหน่ึง ในเขตอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด 

จังหวัดระยอง พบวา พนักงานมีระดับความสมดุล ระหวางชีวิตและการทำงานอยูในระดับมาก นอกจากน้ียังพบวา ความ

สมดุลระหวางชีวิต และการทำงานดานเวลา สงผลทางบวกตอความตั้งใจในการทำงาน และสอดคลองกับ ปวรรัตน เลิศ

สุวรรณเสรี (2566) ไดทำการศึกษาเรื่องความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายในจังหวัด

นนทบุรี ผลการวิจัย พบวา พนักงานเจเนอเรชันวายในจังหวัดนนทบุรีมีความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานโดยรวม

และรายดานอยูในระดับมาก 

2. ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ผลการศึกษาพบวา เน่ืองจากดานความรูสึก (Affective Commitment) ไดรับคะแนนสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 

ดานการคงอยู (Continuance Commitment) และ ดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ตามลำดับ ผล

การศึกษาน้ีสอดคลองกับ วราภรณ ศรีสวย และ วิเชศ คำบุญรัตน (2565) ไดทำการ เรื่อง ความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรกลุมเจเนอเรชันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

กลุมเจเนอเรชันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย 

สำราญ และ โสรยา สุภาผล (2566) ไดทำการศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานกลุมเจเนอเรชันวายในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานกลุมเจเนอเรชันวายในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

3. ความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในภาพรวม มีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาเมื่อพนักงานรูสึกวาตนเองมี

ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัวมากเทาใด ก็จะยิ่งมีแนวโนมท่ีจะเกิดความผูกพันตอองคกรในระดับท่ี

สูงข้ึน ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ ธิรดา วิวัฒนกมล (2563) ไดทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานและภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต

ช้ินสวนยานยนตในจังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบวาความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ สอดคลองกับ ชุติมา สุนทรจิระวานิช (2561) ไดทำการศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธระหวางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยเนนกลุมอุตสาหกรรมการบริการ ผลการศึกษาพบวา ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญ แสดงใหเห็นวาพนักงานท่ีรูสึกวาตนเองสามารถรักษา

สมดุลชีวิตไดดีจะมีความผูกพันกับองคกรมากข้ึน แตไมสอดคลองกับ จิดาภา อุกฤษฎมโนรถ และ ยุรพร ศุทธรัตน (2566) 

ไดทำการศึกษาเรื่อง ความสมดุลในชีวิตและการทำงานของพนักงาน Generation Y ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ

ความสมดุลในชีวิตและการทำงานของพนักงานเจเนอเรชันวายท่ีทำงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แบงไดสาม

ประเภท ไดแก ดานสุขภาพ ดานการทำงาน และดานครอบครัว ซึ่งปจจัยดานสุขภาพและดานการงานมีผลกระทบตอความ



Journal of Humanities and Social Sciences Thonburi University (Graduate Studies)  11 

Vol 3 No 3 Sep – Dec 2025 

สมดุลในชีวิตและการงานในระดับปานกลางและ ปจจัยดานครอบครัว มีผลกระทบตอความสมดุลในชีวิตและการงานใน

ระดับมาก  

เมื่อพิจารณาในบริบทของกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งเปนพ้ืนท่ีท่ีมีการแขงขันสูง คาครองชีพสูง และมี

รูปแบบการทำงานท่ีเขมขน แรงกดดันท้ังทางเศรษฐกิจ เวลา และความคาดหวังจากองคกรลวนเปนปจจัยท่ีสงผลตอสมดุล

ชีวิตของพนักงาน หากองคกรสามารถจัดสรรทรัพยากร สงเสริมความยืดหยุนในการทำงาน สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ 

และสรางบรรยากาศในการทำงานท่ีเขาใจความแตกตางของแรงงานรุนใหมไดอยางเหมาะสม ก็จะชวยใหพนักงานเกิด

ความผูกพันตอองคกรในระยะยาว  
 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย จากการศึกษาความสัมพันธระหวางความสมดุลในการทำงานกับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ดังน้ี 
 

1. ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

จาการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี พบวา ความสมดุลในการทำงาน (Work-Life Balance) มีความเก่ียวของและสัมพันธ

กันในหลากหลายมิติ ไดแก ดานการทำงาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา ท้ัง 5 ดานน้ีลวนมี

บทบาทสำคัญในการสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานของแตละบุคคล โดยแตละดานมีผลตอกันอยางเปนระบบ 

กลาวคือ หากดานหน่ึงเกิดความไมสมดุล ยอมสงผลกระทบตอดานอ่ืน ๆ อยางหลีกเลี่ยงไมได ดังน้ันองคกรควรพิจารณา

ดำเนินการดังน้ี  

 1.1 ผลตอบแทนดานการเงิน องคกรควรมีความเหมาะสมและเปนธรรม ท่ีสอดคลองกับระดับ

ประสบการณและความสามารถของบุคลากรอยางเหมาะสม เพ่ือเปนแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและสรางความผูกพันตอ

องคกรในระยะยาว 

 1.2 ดานสติปญญา องคกรควรมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะใหกับพนักงานอยางสม่ำเสมอ

เพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพและความกาวหนาในสายงาน 

 1.3 ดานครอบครัว องคกรควรจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานและบุคคลและครอบครัว 

 1.4 ดานการทำงาน องคกรควรจัดสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดีเพ่ือชวยลดความเครียดจาการทำงาน

สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค 

 1.5 ดานเวลา องคกรควรพิจารณาการนำระบบเวลาทำงานแบบยืดหยุน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปรับเวลา

ทำงานใหเหมาะสมกับชีวิตสวนตัวลดความเครียดและลดภาระงานท่ีไมจำเปนหรืองานซ้ำซอน นำเทคโนโลยีมาชวยจัดการ

เวลา 
 

2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังตอไป  

 2.1 การวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัย ไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลเทาน้ัน ซึ่งการวิจัยครั้งถัดไปอาจมีการเพ่ิมกลุมพนักงานเจเนอเรชันซี เพ่ือท่ีจะไดกลุมตัวอยางมี่เปนพนักงาน

กลุมเริ่มเขาสูวัยทำงานท่ีเขาสูตลาดแรงงานอยางเต็มตัวแลว เพ่ือใหไดขอมูลท่ีหลากหลายข้ึน 

 2.2 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมท่ีอาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรและความสมดุลในการทำงาน 

โดยนำตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากการวิจัยครั้งน้ีมาทำการศึกษาเพ่ิมเติม เชน ภาวะผูนำของผูบริหาร ดานสภาพการ
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ทำงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนตน ซึ่งจะเพ่ิมพูนความรูอันจะเปนประโยชนในการนำไปพัฒนาการทำงานของ

บุคลากรในองคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไป 

 2.3 ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังกลุมพนักงานในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจประเภทอ่ืน ๆ เพ่ือ

เปรียบเทียบระดับความสมดุลในการทำงานและความผูกพันตอองคกรระหวางกลุมอุตสาหกรรมหรือประเภทองคกรท่ี

แตกตางกัน ซึ่งอาจใหผลลัพธท่ีหลากหลายและเปนประโยชนตอการจัดทำนโยบายดานทรัพยากรมนุษยอยางครอบคลุม 
 

องคความรูใหม 

1. จากการศึกษาพบวา ความสมดุลในการทำงานดานการเงินมีความสัมพันธตอการทำงานควรกำหนดระบบ

ผลตอบแทนท่ีสอดคลองกับระดับประสบการณและความสามารถของบุคลากรอยางเหมาะสม เพ่ือเปนแรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเองและสรางความผูกพันตอองคกรในระยะยาว 

2. จากการศึกษาพบวา ความสมดุลในการทำงานมีความสัมพันธกันท้ัง 5 ดาน ไดแก (1) ดานการทำงาน (2) 

ดานครอบครัว (3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน และ (5) ดานสติปญญา แตความสมดุลในการทำงานดานเวลามีความสัมพันธ

นอยกวาดานอ่ืน ๆ ท้ัง 4 ดาน ท้ังน้ี เน่ืองจากดานการเงิน ดานสติปญญา ดานครอบครัว ดานการทำงาน เปนแรงผลักดัน

สำคัญลำดับตน ๆ ท่ีบุคลากรใหความสำคัญในการดำรงชีวิตและดูแลครอบครัว หากองคกรสามารถสรางความผูกพันตออง

องคกรไดอยางเหมาะสมและเปนธรรม ยอมสงผลใหพนักงานเจอเนอเรชันวายทำงานใหกับองคกรโดยไมคำนึกถึงดานเวลา  
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