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ABSTRACT 

The purpose of the study was to study work-life balance of Generation Y’s employee and to study the 

comparison of factors affecting work-life balance between remote working employee and working at the office 

employee in Bangkok and metropolitan Areas. The samples 388 Generation Y's employees, aged between 23-

43 years. The online questionnaire via google form was administered to collect the data, non-probabilistic 

sampling where the sample will be selected from the whole population and choose to collect samples according 

to convenience sampling method. Descriptive statistics and inferential statistics for data analysis. The result in 

this study showed that factors affecting to work-life balance in Generation Y’s employee who work in Bangkok 

and Metropolitan Areas was divided into three categories which were health, work and family. Health and work 

factors mentioned were moderately affecting to work-life balance and family factor was highly affecting to work-

life balance. In addition, the results of the comparison study between remote working employee and working 

at the office employee of factors affecting work-life balance, there was no difference between remote working 

and working at the office with a statistical significance level of 0.05. 
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บทคดัย่อ 

วตัถุประสงค์ของการศกึษาคอื เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย 

และเพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานระหว่างพนักงานทีท่ํางานจากระยะไกล

กับพนักงานที่ทํางานในสํานักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ข้อมูลงานวิจัยครัง้น้ีมาจากพนักงาน 

เจนเนอเรชัน่วาย อายุระหว่าง 23-43 ปี จํานวน 388 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-

probability Sampling) โดยกลุ่มตัวอย่างจะเลือกมาจากประชากรทัง้หมดและเก็บตัวอย่างตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google Form วเิคราะห์ผลโดยใชส้ถติเิชงิ

พรรณนาและสถติเิชงิอนุมาน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานของพนักงานเจเนอ

เรชัน่วายทีท่าํงานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล แบ่งไดส้ามประเภท ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพ ดา้นการทํางาน และ

ดา้นครอบครวั ซึ่งปัจจยัดา้นสุขภาพและดา้นการทํางานมผีลกระทบต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานในระดบัปาน

กลางและปัจจยัดา้นครอบครวัมผีลกระทบต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานในระดบัมาก นอกจากน้ีผลการศกึษา

เปรยีบเทยีบระหว่างพนักงานทีท่าํงานจากระยะไกลกบัพนักงานทีท่าํงานในสาํนักงานถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลใน

ชวีติและการทาํงาน พบว่าไม่มคีวามแตกต่างระหว่างการทาํงานทัง้สองรปูแบบอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

คาํสาํคญั: ความสมดุลในชวีติและการทาํงาน, การทาํงานระยะไกล, การทาํงานในสาํนักงาน, เจนเนอเรชัน่วาย 
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บทนํา 

ทรพัยากรบุคคลเป็นแรงขบัเคลื่อนสําคญัขององค์กร ทําใหอ้งค์กรดําเนินงานไปตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้การจดัการดา้น

ทรพัยากรบุคคลเป็นสิ่งสําคญัในองค์กร กลุ่มบุคลากร Generation Y เป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ที่สุดของประเทศไทย 

สดัส่วนรอ้ยละ 26 มส่ีวนสาํคญัต่อการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ จากผลการสาํรวจ Deloitte’s 2022 Gen Z และ 

Millennial Survey พบว่า เหตุผลการเลือกองค์กรในการทาํงานของ Generation Y คอื การให้ความสาํคญัเรื่อง

ความสมดุลในชีวิตและการทาํงานถึงร้อยละ 39 จากการแพร่ระบาดโควดิ-19 ทีผ่่านมา องคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชน

ต่างประสบปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ การจดัการภายในองค์กร ระบบการทํางาน ทําให้พนักงานต้องปรบัตัวเพื่อ

ตอบสนองต่อความอยูร่อดของธุรกจิ ซึ่งส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานของพนักงาน นอกจากน้ีในปัจจุบนั

สงัคมการทํางานมกีารแข่งขนัที่สูงขึ้น หากพนักงานต้องการมชีวีติความเป็นอยู่ที่ด ีมคีวามจําเป็นที่ต้องแข่งขนั ซึ่ง

นําไปสู่ชัว่โมงการทาํงานทีย่าวนาน มกีารทาํงานล่วงเวลามากขึน้ ทาํใหพ้นักงานมคีวามเครยีดสะสมในการทาํงาน และ

จากการทํางานทีไ่ม่ยดืหยุ่นส่งผลใหพ้นักงานเหน่ือยล้า ไม่สามารถรบัมอืกบัความรบัผดิชอบในครอบครวัได้ ซึ่งเป็น

เรื่องทา้ทายในการรกัษาความสมดุลในชวีติและการทาํงาน (Rathore S. & Rathore, 2022) ความสมดุลในชวีติและการ

ทาํงานไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นปัญหาสาํคญัในการจดัการทัง้นายจา้งและลูกจา้ง การขาดสมดุลในชวีติและการทาํงานจะ

ส่งผลกระทบหลายประการ เช่น ความเครยีด ขาดงาน การธํารงรกัษาพนักงาน การเจบ็ป่วย เป็นตน้ (Khateeb, 2021) 

ประโยชน์ของความสมดุลในชวีติและการทาํงานทีด่จีากมุมมองขององคก์าร ไดแ้ก่ การขาดงานลดลง ความตัง้ใจในการ

เปลีย่นงานลดลง เพิม่ประสทิธภิาพการทาํงาน เพิม่ความจงรกัภกัด ีภาพลกัษณ์องคก์ารทีด่ขี ึน้ และสามารถธํารงรกัษา

พนักงานไดม้ากขึน้ สาํหรบัมุมมองของพนักงานพบว่า มอีสิระในการทาํงานเพิม่ขึน้ มคีวามปลอดภยัในการทํางาน พงึ

พอใจในการทํางาน ความเครียดลดลง และสุขภาพดีขึ้น (Hooda & Singh, 2022) จากผลการสํารวจ Work-Life 

Balance Index ในปี 2022 จดัทําโดย Kisi พบว่า กรุงเทพมหานครถูกจดัอยู่ในอนัดบัที ่96 จาก 100 เมอืงทีไ่ม่มคีวาม

สมดุลในชวีติและการทาํงาน สาเหตุ คอื การทาํงานหนักและความน่าอยู่ของเมอืง อย่างไรกต็ามเพื่อใหท้ราบถงึปัจจยัที่

ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานของพนักงาน Generation Y ในกรุงเทพและปรมิณฑล และปัจจยัทีส่่งผลต่อ

ความสมดุลในชวีติและการทํางานขึน้อยู่กบัรูปแบบการทํางานหรอืไม่ จงึเป็นทีม่าของการศกึษาคน้ควา้อสิระในครัง้น้ี 

ผูว้จิยัตอ้งการศกึษาเรื่อง “ความสมดุลในชวีติและการทาํงานของพนักงาน Generation Y” โดยมวีตัถุประสงค์การวจิยั

เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยและระดับที่ส่งผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทํางานของพนักงาน Generation Y ใน

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 2) เปรยีบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานระหว่างพนักงาน 

Generation Y ที่ทํางานระยะไกลกับทํางานที่สํานักงานในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล คาดหวงัเป็นอย่างยิง่ว่า

ขอ้มูลจากการศกึษาในครัง้น้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรภาครฐัและเอกชน ต่อพนักงานรุ่นใหม่ และสามารถนําขอ้มูล

จากงานวจิยัไปพฒันา เสรมิสรา้งความสมดุลในชวีติและการทาํงาน  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความสมดลุในชีวิตและการทาํงาน 

ความสมดุลในชวีติและการทาํงานเกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการดาํเนินงานอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยหลกีเลีย่งไม่ให้

เกิดความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครวั ขึ้นอยู่กบัอาชพีช่วงเวลาของชวีติ การเปลี่ยนแปลงค่านิยมและเป้าหมาย 

ประสบการณ์ความสมดุลในชวีติและการทํางานของแต่ละคนมาจากความคาดหวงัและประสทิธภิาพหน้าที่ทีม่คีวาม

สอดคล้องกบัชวีติ (Austen, 2022) คอืความสําเรจ็กบัประสบการณ์ทีพ่งึพอใจในทุกมติขิองชวีติ ผ่านการจดัการและใช้

ทรพัยากร เช่น พลงังาน เวลา และความมุ่งมัน่ (Khateeb, 2021) เป็นความสมดุลของแต่ละบุคคลระหว่างชวีติส่วนตวั

กบัการทาํงาน และความตัง้ใจลดความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครวั เพื่อสนับสนุนการจดัการของทัง้สองบทบาทให้

มปีระสทิธภิาพ ซึง่ความสาํเรจ็น้ีจะมส่ีวนช่วยทัง้นายจา้งและลูกจา้ง (Sharma & Jha, 2021)  
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ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความสมดลุในชีวิตและการทาํงาน 

ปัจจยัด้านสุขภาพ 

1) ความเครยีด การตอบสนองต่อแรงกดดนัทีม่ากเกนิจนไม่สามารถจดัการได ้เป็นความไม่สอดคล้องระหว่างงานกบั

ความสามารถของพนักงาน ทําใหพ้นักงานขาดงาน ผลผลติตํ่า นอนไม่หลบั ซมึเศรา้ ฟุ้งซ่านและลาออก (Attar et al., 

2021) ความเครยีดระยะยาวส่งผลเสยีต่อสุขภาพและทศันคติของพนักงานที่มตี่อองค์กร การทํางานภายใต้สภาวะ

กดดนัอย่างต่อเน่ือง ทําใหพ้นักงานไม่พอใจและเหน่ือยล้า นอกจากน้ียงัทําใหเ้กดิพฤตกิรรมการใชช้วีติทีไ่ม่ด ีเช่น สบู

บุหรี่ รบัประทานอาหารมากเกินไป ดื่มแอลกอฮอล์ (Daniel, 2019) ในทางกลบักนัการทํางานระยะไกลสามารถลด

ความเครยีดลงได ้จากเวลาการเดนิทางลดลง ความยดืหยุ่นเพิม่ สมดุลที่ดขี ึน้ แต่ความเครยีดกเ็พิม่ขึ้นไดจ้ากความ

ขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั การแยกตวัจากสงัคมและพฤตกิรรมสุขภาพทีล่ดลง (Atkinson, 2022)  

ปัจจยัด้านการทาํงาน 

1) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ ไดแ้ก่ อากาศ เสยีง พืน้ที ่อุณหภูม ิแสงและ

ส ีนอกจากน้ีความสวยงาม การตกแต่ง และออกแบบสภาพแวดลอ้มในทีท่าํงาน ช่วยสรา้งประสบการณ์การทาํงานและ

กระตุ้นให้เกิดผลงานที่ดขี ึ้น (Osazevbaru & Amawhe, 2021) สําหรบัการทํางานระยะไกล พนักงานควรจดัการงาน

และครอบครวั จดัสรรใหส้มาชกิมพีืน้ทีใ่นบา้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน ควรแยกพืน้ทีท่าํงานและพืน้ที่

สาํหรบัครอบครวั หากใชร้วมกนัส่งผลใหพ้นักงานเสยีสมาธใินการทาํงาน ประสทิธภิาพการทาํงานลดลง (Weerarathna 

et al., 2022) 

2) ชัว่โมงการทํางาน ชัว่โมงการทํางานไม่ปกติทําใหพ้นักงานไม่สามารถจดัสรรเวลาให้ตนเองและครอบครวั เวลา

พกัผ่อนไม่เพยีงพอ (Unal & Dulay, 2022) เกดิความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั ความเครยีดเพิม่ขึน้ และความ

ผาสุกทางจติใจลดลง (Nizam & Kam, 2018) การควบคุมชัว่โมงทาํงานล่วงเวลาสามารถเพิม่ความพงึพอใจความสมดุล

ในชวีติและการทาํงาน ลดความกดดนั เพิม่ความสามารถในการทาํงาน รวมถงึรบัมอืกบังานและครอบครวัได ้(Livada 

& Cheloni, 2022) การทํางานทีย่าวนานส่งผลกบัสุขภาพ ขาดการออกกําลงักาย เหน่ือยล้า นําไปสู่สุขภาพจติทีไ่ม่ดี

และเกิดปัญหาการนอนไม่หลบั (Weerarathna et al., 2022) ชัว่โมงการทํางานที่ยดืหยุ่นทําใหจ้ดัการความสมดุลใน

ชวีติและการทาํงานไดด้ขีึน้ ชัว่โมงการทาํงานทีเ่หมาะสมสามารถยกระดบัการดาํรงชวีติของพนักงาน (Hassan, 2020) 

3) ปรมิาณงาน ปรมิาณงานทีท่ําไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Mengistu & Bereded, 2021) 

ภาระงานเพิม่ขึน้เชงิคุณภาพคอื งานมคีวามทา้ทายเพิม่ขึน้ ส่วนภาระงานเพิม่ขึน้เชงิปรมิาณ คอื ปรมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ 

การจดัการกบังานหลายอย่างและปรมิาณมากส่งผลให้ความสมดุลในชวีติและการทํางานลดลง เผชญิกบัอตัราการ

หมุนเวียนสูงขึ้น ส่งผลต่อการเติบโตในระยะยาว นอกจากน้ีปริมาณงานมากเกินไปมีโอกาสทํางานผิดพลาดสูง 

ความเครยีดสงู สุขภาพและความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครวัไม่ด ีและมโีอกาสหางานใหม่ (Nizam & Kam, 2018) 

สาเหตุหลกัทีท่าํใหเ้กดิแรงกดดนัในการทาํงานคอื งานทีม่ากเกนิไปและความกดดนัดา้นเวลา ถา้องคก์รมคีวามตอ้งการ

ในการทาํงานสงู ความพงึพอใจของพนักงานต่อการทาํงานจะลดลง (Arshad et al., 2022) 

4) การสนับสนุนจากองค์กรและหวัหน้างาน การสนับสนุนลดระดบัความเครยีด เพิม่ความอยู่ดมีสุีขและสุขภาพทีด่ขีอง

บุคคล (Arshad et al., 2022) พนักงานรู้สึกสบายใจที่พูดคุยกับหัวหน้า หัวหน้าให้การสนับสนุนทางอารมณ์และ

ความเห็นอกเห็นใจ ความไว้วางใจของหวัหน้าและการสนับสนุนส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางาน ความ

ช่วยเหลอืของหวัหน้ามคีวามสําคญัในการรกัษาพนักงาน (Weerarathna et al., 2022) พนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

หวัหน้าเมื่อพนักงานมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ หวัหน้าเสนอแนะและกระตุ้นใหพ้นักงานยกระดบัตนเอง (Nabawanuka 

& Ekmekcioglu, 2022) การสนับสนุนยงัเพิม่ความมัน่ใจใหพ้นักงาน สรา้งขวญักําลงัใจ ความภาคภูมใิจในตนเอง และ

ลดระดบัความเครยีด การสนับสนุนดา้นเวลาและความยดืหยุ่นในการทาํงาน จะช่วยเตมิเตม็แรงบนัดาลใจในชวีติและ

การทํางาน (Uddin et al., 2020) ในทางกลบักนัการทํางานจากทีบ่้าน ทําใหก้ารสนับสนุนระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง

เปลีย่นแปลงไป (Weerarathna et al., 2022)  
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5) นโยบายการลา นโยบายการลาที่ด ีส่งผลให้มคีวามพงึพอใจในการทํางานสูง มแีนวโน้มที่จะรกัษาพนักงานไวไ้ด้ 

นโยบายการลาจําเป็นต้องได้รบัการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา กลยุทธ์ นโยบาย และความสมดุลในชวีติและการ

ทํางาน ควรนํามาพจิารณาความตอ้งการของพนักงาน และการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม วฒันธรรมองค์กรตอ้งสนับสนุน

การใชช้วีติทีส่มดุลของพนักงาน (Nizam & Kam, 2018) นอกจากน้ียงัมวีนัลาอื่นๆ เช่น ลาพกัผ่อนประจาํปี ลาฉุกเฉิน 

ลาพเิศษกรณีญาตเิสยีชวีติ และสทิธกิารลาระยะยาวทีไ่ดร้บัการอนุมตัจิากผูบ้รหิาร (Hassan, 2020) 

6) การใหร้างวลัและผลประโยชน์ทางการเงนิ แผนการใหร้างวลัมหีลายรูปแบบ เช่น ขึน้เงนิเดอืน ความมัน่คงในงาน 

เลื่อนตําแหน่ง มีอิสระและโอกาสมากขึ้น ความเคารพจากเพื่อนร่วมงาน ฝึกอบรมและโอกาสในการพฒันา ความ

รบัผดิชอบทีส่งูขึน้ ไดร้บัการยอมรบั เหรยีญแสดงความขอบคุณและโบนัสการรกัษาลูกคา้ การใหร้างวลัมเีป้าหมายเพื่อ

ดงึดดู จงูใจและรกัษาพนักงานเพื่อใหอ้งคก์รดาํเนินงานบรรลุเป้าหมาย (Nizam & Kam, 2018)  

ปัจจยัด้านครอบครวั 

1.) ความต้องการของคนในครอบครวั ความต้องการหรอืแรงกดดนัจากครอบครวัเป็นสาเหตุของความเครยีด การ

จดัการความต้องการของครอบครวัขนาดเล็กง่ายกว่าครอบครวัขนาดใหญ่ (Arshad et al., 2022) ความต้องการจาก

ครอบครัวมากขึ้นทําให้เกิดความไม่สมดุลในชีวิตและการทํางาน (Mengistu & Bereded, 2021) การจัดการความ

ต้องการของคนในครอบครวั เช่น การเตรยีมอาหาร ทํางานบ้าน ใช้เวลาร่วมกบัคนในครอบครวั พูดคุย ทํากิจกรรม

สนัทนาการ มเีวลาพกัผ่อนกบัครอบครวั และความตอ้งการอื่นๆ เพื่อใหม้สีภาพแวดล้อมทีอ่ยู่อาศยัทีส่ะดวกสบายและ

เอือ้ต่อสมาชกิในครอบครวั (Hassan, 2020) 

2) การสนับสนุนจากครอบครวั พนักงานทีไ่ดร้บัการสนับสนุนจากทีบ่า้นสามารถฟ้ืนตวัจากความเครยีดไดด้ ี(Mengistu 

& Bereded, 2021) ครอบครวัทีร่บัรูค้วามกงัวลและใหก้ารสนับสนุนจะส่งผลดตี่อการทาํงานของพนักงาน การไดร้บัการ

สนับสนุนจากครอบครวัจะช่วยบรรเทาความเครยีด ความกดดนั ความวติกกงัวล มคีวามสมดุลในชวีติและการทาํงาน 

หากไม่ได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว ส่งผลให้ความมัน่คงและทุ่มเทให้กับงานตํ่า ทุกข์ใจ อารมณ์ไม่ดี ไม่มี

ความกา้วหน้าในอาชพีการงาน (Uddin et al., 2020)  

รปูแบบการทาํงาน 

การทํางานระยะไกล (Remote working) เป็นรูปแบบการทํางานทีย่ดืหยุ่น สามารถทํางานได้จากนอกสํานักงาน เช่น  

ทีบ่า้น สถานทีอ่ื่นๆ เป็นตน้ (Franken et al., 2021) โดยการใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยในการทาํงาน ซึง่มทีัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยี 

โดยขอ้ด ีคอื การทาํงานทีย่ดืหยุ่น เพิม่อสิระในการทาํงาน เพิม่ผลติภาพ ลดตน้ทุนทางธุรกจิ ลดความตัง้ใจลาออกของ

พนักงาน เพิม่ความสมดุลในชวีติและการทาํงาน พงึพอใจในงาน และลดค่าใชจ้่ายในการเดนิทาง ส่วนขอ้เสยี คอื ความ

ไม่เตม็ใจของนายจา้งเน่ืองจากทาํใหเ้กดิการสื่อสารทีจ่าํกดั การแยกกนัของพนักงาน ความเขม้ขน้ของงาน ความมุ่งมัน่

และทุ่มเทลดลง และสญูเสยีการควบคุมการทาํงานของพนักงาน (Adekoya, 2022) 

การทํางานจากสํานักงาน พนักงานทํางานในช่วงเวลาแบบดัง้เดมิ สภาพแวดล้อมในสํานักงานออกแบบเพื่อใหท้าํงาน

สําเรจ็จากการสื่อสารทีด่ขี ึน้ ทํางานเป็นทมี แลกเปลี่ยนความคดิเหน็ ประชุมแบบเหน็หน้า พฒันาความคดิสรา้งสรรค์ 

สรา้งสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างเพื่อนร่วมงาน และช่วยใหเ้ตบิโตในสายอาชพี ยงัช่วยใหพ้นักงานแยกชวีติทีบ่า้นและทีท่าํงาน

ออกจากกนั ขอ้เสยีจากการทาํงานทีท่าํงาน เช่น รบกวนสมาธ ิขาดแรงจงูใจ ความยดืหยุ่นลดลง ขาดความเป็นส่วนตวั 

การแต่งกายทีเ่คร่งครดั อสิระลดลง ความเครยีดเพิม่ขึน้ การเดนิทางใชเ้วลานานและมค่ีาใชจ้่ายสูง นอกจากน้ียงัสรา้ง

ความทา้ทายใหก้บัผูพ้กิารและผูท้ีอ่าศยัอยู่ห่างไกลจากทีท่าํงาน (Sethmini, 2022) 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นสุขภาพของพนักงาน Generation Y ในกรุงเทพมหานครและ

ปรมิณฑลขึน้อยู่กบัรปูแบบการทาํงาน 

2) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นการทํางานของพนักงาน Generation Y ในกรุงเทพมหานคร

และปรมิณฑลขึน้อยู่กบัรปูแบบการทาํงาน 
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3) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานดา้นครอบครวัของพนักงาน Generation Y ในกรุงเทพมหานคร

และปรมิณฑลขึน้อยู่กบัรปูแบบการทาํงาน 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X)  ตวัแปรตาม (Y) 

1) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นสุขภาพ 

2) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นการทาํงาน 

3) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นครอบครวั 

 

รปูแบบการทาํงาน 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

คอื พนักงาน Generation Y ทีท่าํงานระยะไกลและทาํงานทีส่าํนักงานในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล งานวจิยัน้ีเป็น

ส่วนหน่ึงของการศกึษาคน้ควา้อสิระ ตามหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ เกบ็ขอ้มลูระหว่าง 24-30 

เมษายน 2556 กลุ่มตวัอย่างทีท่ําการวจิยั ไม่สามารถอา้งองิขนาดของประชากรทีแ่น่นอนได ้จงึกําหนดขนาดของกลุ่ม

ตวัอย่างจากการคํานวณโดยใชสู้ตรของ W.G. Cochran, (1953) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ความคลาดเคลื่อน ± 5% 

ได้จํานวน 385 คน ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) เฉพาะเจาะจงทีก่ลุ่ม

พนักงาน Generation Y ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ใช้เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เกณฑ์การใหค้ะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) ส่วน

ใหญ่มคี่าตัง้แต่ 0.8 ขึน้ไป ยกเวน้ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นครอบครวัมค่ีาความเชื่อมัน่ที ่

0.599 สาํหรบัค่าความน่าเชื่อถอื 0.5 < α < 0.8 ความน่าเชื่อถอือยูใ่นระดบัปานกลาง โดยค่า α ทีน้่อยอาจมสีาเหตุมา

จากจํานวนขอ้คําถามที่น้อย ความแตกต่างของแนวคดิ โครงสร้างของคําถามที่นํามาใช้วดั และความสมัพนัธ์ของ

คําถาม ภายหลงัการทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม นักวิจยัได้ปรบัคําถามก่อนการเก็บขอ้มูล สําหรบัการ

วเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธบิายขอ้มูล และ การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิตเิชงิอนุมาน (Inferential 

Statistics) ไดแ้ก่ การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่แบบอสิระ (Independent Sample t-test) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไป พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทํางานจากสํานักงาน จํานวน 274 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

70.6 เป็นเพศหญงิ จํานวน 278 คน คดิเป็นร้อยละ 71.6 อายุระหว่าง 29-33 ปี จํานวน 209 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.9 

สถานภาพโสด จาํนวน 315 คดิเป็นรอ้ยละ 81.2 การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 268 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.1 เป็น

พนักงานบรษิัทเอกชน จํานวน 264 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.0 รายได ้20,000-40,000 บาท จํานวน 142 คน คดิเป็นร้อยละ 

36.6 ประสบการณ์การทํางาน 6-10 ปี จํานวน 163 คน คดิเป็นร้อยละ 42.0 ชัว่โมงทํางานต่อวนั 6-8 ชัว่โมง จํานวน 

265 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.3 และไม่มจีาํนวนชัว่โมงทาํงานล่วงเวลา (OT) 269 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.3 

ผลวเิคราะหต์ารางที ่1 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาพ และดา้นการทํางาน ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานระดบั

ปานกลาง ปัจจยัดา้นครอบครวัส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานระดบัมาก 
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ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะหปั์จจยัและระดบัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงาน 

 ค่าเฉล่ีย ระดบัท่ีส่งผลกระทบ 

ดา้นสุขภาพ 2.84 (S.D.= 0.850) ปานกลาง 

ดา้นการทาํงาน 3.37 (S.D.= 0.424) ปานกลาง 

ดา้นครอบครวั 3.53 (S.D.= 0.677) มาก 

 

ผลวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบจากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานด้านสุขภาพ

ระหว่างพนักงานทาํงานระยะไกลและการทาํงานทีส่าํนักงานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานด้านสุขภาพระหว่างพนักงาน

ทาํงานระยะไกลกบัทาํงานทีส่าํนักงาน 

รปูแบบการทาํงาน N X� S.D. t P 

ทาํงานระยะไกล 114 2.85 0.889 
0.250 0.803 

ทาํงานทีส่าํนักงาน 274 2.83 0.835 

* p < .05 

 

ผลวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบจากตารางที ่3 พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานดา้นการทํางาน 

ระหว่างพนักงานทาํงานระยะไกลและการทาํงานทีส่าํนักงานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานดา้นการทํางานระหว่างพนักงาน

ทาํงานระยะไกลกบัทาํงานทีส่าํนักงาน 

รปูแบบการทาํงาน N X� S.D. t P 

ทาํงานระยะไกล 114 3.43 0.413 
1.628 0.104 

ทาํงานทีส่าํนักงาน 274 3.35 0.427 

* p < .05 

 

ผลวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบจากตารางที ่4 พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานด้านครอบครวั 

ระหว่างพนักงานทาํงานระยะไกลและการทาํงานทีส่าํนักงานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานด้านครอบครวัระหว่างพนักงาน

ทาํงานระยะไกลกบัทาํงานทีส่าํนักงาน 

รปูแบบการทาํงาน N X� S.D. t P 

ทาํงานระยะไกล 114 3.58 0.725 
0.979 0.328 

ทาํงานทีส่าํนักงาน 274 3.51 0.655 

* p < .05 
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

จากการศกึษาพบวา่ ปัจจยัดา้นสุขภาพและดา้นการทํางานส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นครอบครวัส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานระดบัมาก ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะกลุ่ม Generation Y ให้

ความสาํคญักบัความสมดุลดา้นครอบครวั การทาํงาน และชวีติส่วนตวั อย่างทีผ่ลการสาํรวจของ Deloitte’s 2022 ได้

กล่าวว่า เหตุผลการเลือกองค์กรในการทํางานของ Generation Y คือ การให้ความสําคญัเรื่องความสมดุลใน

ชีวิตและการทํางาน ซึ่งจากงานวจิยัชิ้นน้ี พบว่าการสนับสนุนจากครอบครวัและความต้องการของคนในครอบครวัมี

ส่วนสาํคญัต่อความสมดุลของพนักงาน Generation Y ทาํใหปั้จจยัดา้นครอบครวัมคี่าเฉลีย่สงูสุด และปัจจยัดา้นสุขภาพ

มค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด อาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างสามารถจดัการกบัความเครยีดจากการทาํงานได ้ส่งผลใหค้วามเครยีดมี

ผลกระทบกบัความสมดุลในชวีติและการทาํงานน้อยทีสุ่ดเมื่อเทยีบกบัปัจจยัอื่นๆ ในงานวจิยัน้ี 

ผลการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปได้ดงัน้ี การเปรียบเทยีบปัจจยัที่ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางาน

ระหว่างการทํางานระยะไกลและทํางานที่สํานักงาน พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานด้าน

สุขภาพ ดา้นการทาํงานและดา้นครอบครวั ระหว่างการทาํงานระยะไกลและการทาํงานทีส่าํนักงานไม่แตกตา่งกนั อย่าง

มนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะรูปแบบการทํางานไม่ได้มอีิทธพิลต่อปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความ

สมดุลในชวีติและการทาํงาน เช่น ปัจจยัดา้นสุขภาพ งานวจิยัน้ีมุ่งเน้นทีค่วามเครยีด การทาํงานภายใตแ้รงกดดนัทาํให้

เกดิความเครยีดจากการทํางาน ส่งผลใหพ้นักงานไม่พอใจ เหน่ือยล้า เกดิพฤตกิรรมการใชช้วีติทีไ่ม่ด ี(Daniel, 2019) 

อย่างไรกต็ามการทํางานระยะไกลความเครยีดเพิม่ขึน้ได้จากความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั การแยกตวัจาก

สงัคมและพฤติกรรมสุขภาพที่ลดลง (Atkinson, 2022) จากที่กล่าวมาพบว่าไม่ว่าจะทํางานรูปแบบใด ความเครยีดก็

ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงาน 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

1) จากงานวจิยัพบว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานดา้นครอบครวั (ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ด) ตามมาดว้ย

ปัจจยัดา้นการทาํงานและปัจจยัดา้นสุขภาพ (ค่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด) ครอบครวัเป็นตวัแปรสําคญัสําหรบังานวจิยัชิน้น้ี หาก

พนักงานสามารถแบ่งเวลาระหว่างงานและครอบครวัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สามารถตอบสนองความต้องการของคน

ในครอบครวั รวมถงึครอบครวัเขา้ใจและสนับสนุนการทาํงานจะส่งผลใหค้วามสมดุลในชวีติและการทาํงานของพนักงาน

ดขีึน้  

2) ผลการเปรยีบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทํางานทัง้ด้านสุขภาพ การทํางาน และครอบครวั 

ของพนักงานที่ทํางานระยะไกลและทํางานในสํานักงานไม่มคีวามแตกต่างกนั อาจเกิดจากรูปแบบการทํางานหลงั

สถานการณ์การแพร่ระบาดคลี่คลาย บางองค์กรเริ่มกลบัมาทํางานในสํานักงานเต็มรูปแบบ บางองค์กรทํางานที่

สํานักงานร่วมกบัทํางานระยะไกล บางองค์กรยงัคงทํางานระยะไกลอย่างเดยีว จากรูปแบบการทํางานหลากหลายที่

กล่าวมา ส่งผลใหผ้ลการเปรยีบเทยีบความสมดุลในชวีติและการทาํงานของพนักงานทัง้สองกลุ่มไม่มคีวามแตกต่างกนั 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

การศกึษาครัง้น้ีกลุ่มตวัอย่างทีผู่ว้จิยัเลอืกคอื พนักงาน Generation Y ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ไม่ไดเ้จาะจง

อาชีพ ทําให้มีทัง้ข้าราชการ พนักงานรฐัวิสาหกิจ และพนักงานเอกชน ซึ่งต่างมีวฒันธรรมองค์กรและการทํางาน

ค่อนขา้งต่างกนั ส่งผลใหค้วามสมดุลในชวีติและการทํางานค่อนขา้งเป็นกลาง หากวจิยัแยกกลุ่มอาชพี อาจทําใหเ้หน็

ความแตกต่างมากขึ้น นอกจากน้ีการศึกษาปัจจยัการเดินทางในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นอีกปัจจยัที่

น่าสนใจ เน่ืองจากกรุงเทพเป็นเมอืงทีม่กีารจราจรตดิขดั การเดนิทางในแต่ละครัง้ตอ้งใชเ้วลามาก อาจจะเป็นตวัแปรที่

ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติและการทาํงานของพนักงาน Generation Y ในกรุงเทพและปรมิณฑล 
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