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บทคัดย่อ  

การศึกษานี้   มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวังของพนักงานเจนเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ต่อ

คุณภาพชวีติการท างาน โดยใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ประการของ Richard E.Walton เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานเจนเนอเรชันวายท่ีท างานอยู่ในเขตอ าเภอเมอืงเชยีงใหม่ จ านวน 300 ราย ข้อมูลท่ี

ได้น ามาวิเคราะห์หาความถี่ (frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การทดสอบค่าแจกแจงแบบที (T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ       

การวเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-24 ปี มีสถานภาพโสด  

ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายได้ระหว่าง 10,001-20,000 

บาท  และมีอายุการท างาน 1-3 ปี  

ระดับความคาดหวังของพนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมอืงเชยีงใหม่ตอ่คุณภาพชีวิตการท างาน ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เพียงพอ รองลงมา คือ ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ

ชีวิตส่วนตัว ด้านธรรมนูญ(ความเป็นธรรม)ในองค์กร ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ สภาพ         

การท างานท่ีปลอดภัย และด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ  

ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง เมื่อจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ต าแหน่งงาน 

ประเภทหน่วยงาน รายได้ และระยะเวลาในการท างานท่ีต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน  

ส่วนพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส การย้ายถิ่นฐานการท างาน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคาดหวังต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานไมแ่ตกตา่งกัน   
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ABSTRACT  

 The purpose of this independent study was to study the expectation of generation Y employees in Mueang 

Chiang Mai District towards quality of work life. The analysis was based on the quality of work life concept by 

Richard E.Walton. The data was collected from 300 generation Y employees in Mueang Chiang Mai District. The data 

was then analyzed by descriptive statistics, i.e. frequency, percentage, mean and standard deviation as well as 

inferential statistics, i.e. T-test, One-way ANOVA analysis and Least Significant Difference. 

 The results of the study showed that generation Y employees were mostly females, 20-24 years old, 

single, with Bachelor’s degree. They were operation workers. They have been working for 1-3 years, with the 

monthly income of 10,001-20,000 Baht.  

 The results of the study also revealed that the expectation of generation Y employees in Mueang Chiang 

Mai District towards quality of work life was at the high level. When considering the 8 aspects of quality of work life, 

adequate and fair compensation was ranked first. Next aspects in line were social integration, balance between work 

and personal life, fairness in organization, opportunities for self-development, safe and healthy work environment, 

and career growth and security. The lastly-ranked aspect was direct social interaction. From studying personal 

factors that affected their expectation towards towards quality of work life, it was found that the difference in 

gender, age, position, type of organization, income, and work period significantly affected their expectation towards 

quality of work life. The difference in marital status, work-related relocation, and education level did not affect their 

expectation towards quality of work life 

บทน า  

ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว หากองค์กรใดต้องการประสบความส าเร็จ จ าเป็นต้องมี           

การพัฒนาไปข้างหน้า ไม่หยุดอยู่กับท่ี และสามารถท่ีจะสร้างความแตกต่างได้ การท่ีองค์กรมีความโดดเด่นหรือ        

ความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว อาจไม่เพียงพอท่ีจะรองรับกับสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจท่ีรุนแรงในทุก

วันนีไ้ด้ ทรัพยากรบุคคลครัง้หนึ่งท่ีคนอาจจะเคยมองข้ามไป กลับมามีบทบาทส าคัญในการท าให้องค์กรสามารถขับเคลื่อน

ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ทรัพยากรบุคคลกลายเป็นสินทรัพย์ท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร นอกจากนี้

ทรัพยากรบุคคลยังผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายดังท่ีคาดหวังไว ้เพียงแค่องค์กรจะต้องรู้จักวางแผนในการบริหารและ

เลือกใช้ทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพจนกลายเป็น ทุนมนุษย์ ท่ีน าไปสู่การแข่งขันท่ีได้เปรียบ  

(พยัต วุฒริงค์, 2555) 

โครงสร้างทรัพยากรบุคคลขององค์กรในปัจจุบันเร่ิมท่ีจะมีการเปลี่ยนแปลงไป  มีกลุ่มคนรุ่นใหม่เข้ามามากขึ้น 

จากผลการศึกษาของ PwC  (PwC, 2556: ออนไลน์) เผยว่า จ านวนคนวัยท างานรุ่นใหม่ คือ กลุ่มเจนเนอเรชันวาย 

(Generation Y) หรือกลุ่ม ท่ี เกิดในช่วง ค.ศ. 1977-1994  (พ .ศ. 2520-2537) ปัจจุ บันอายุระหว่าง 21-38 ปี  
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(Schroer, 2008: ออนไลน์) จะมีสัดส่วนถึงร้อยละ 80 ของแรงงานท้ังหมดในอีก 3 ปีข้างหน้า  และจะเข้ามามีบทบาทใน

การเป็นผู้บริหารแทนคนยุคเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) ส าหรับประเทศไทยเอง การส ารวจพบว่า ปัจจุบันแรงงานไทย

ร้อยละ 30 เป็นแรงงานกลุ่ม เจนเนอเรชันวาย (หรือ เจนวาย) และในอีกประมาณ  5 ปีข้างหน้า จะมีกลุ่ ม  

เจนวายท่ีจะจบการศึกษาและพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น โดยจะท าให้เจนวายมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 40 

ของตลาดแรงงานไทย (ทับขวัญ หอมจ าปา, 2557) กระแสดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า เจนวายก าลังจะกลายมาเป็น

อัตราก าลังท่ีส าคัญและมบีทบาทในองค์กรมากขึ้นส าหรับอนาคตอันใกล้ (กานต์พชิชา เก่งการช่าง, 2556: 9) นั่นจึงท าให้

องค์กรจะต้องมีการปรับตัวในการบริหารงานให้เข้ากับลักษณะนิสัยของกลุ่มเจนวาย แต่ปัญหาท่ีหลายองค์กรประสบ

เกี่ยวกับบุคลากรกลุ่มนี้ในท่ีท างาน คือ การท่ีกลุ่มเจนวายมีแนวโนม้ของการลาออกสูง และเปลี่ยนงานบ่อยกวา่คนท างาน

กลุ่มเจนเนอเรชันก่อนหนา้ มีความอดทนในการท างานต่ า และไมย่ดึตดิกับองค์กร (ทับขวัญ หอมจ าปา, 2557) ทัง้นี้ท้ังน้ัน 

เจนวายเองก็มคีุณลักษณะเด่นท่ีถอืว่าเป็นขอ้ด ีอาทเิชน่ มีความคดิแปลกใหมโ่ดยได้รับอทิธิพลมาจากข้อมูลข่าวสารบนสื่อ

ออนไลน์ ปรับตัวได้ดีในสถานการณ์ท่ีไม่คุ้นเคยมาก่อน เก่งด้านเทคโนโลยี เรียนรู้งานได้เร็ว ใฝ่รู้ ชอบการท างานเป็นทีม   

มีความสามารถในการท างานได้หลากหลายประเภท มีความมุ่งมั่น ชอบงานท่ีมีความท้าทาย (กานต์พิชชา เก่งการช่าง , 

2556: 22) ประเด็นปัญหาท่ีองค์กรประสบนั้น ตัวองค์กรเองก็ตอ้งมีวธีิการจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อลดอุปสรรค และ

รักษาบุคลากรกลุ่มนี้ให้อยู่ในองค์กรนานเท่าท่ีจะท าได้ พร้อมกันนั้นก็สามารถท่ีจะใช้โอกาสจากคุณลักษณะเด่นของคน

กลุ่มนีใ้ห้เกิดประโยชนส์ูงสุดต่อองคก์รได้เชน่กัน (ฐิตารีย์ ลิขติธนธรรม, 2556)  

 การจะรักษาบุคลากรเจนวายไว้นั้น องค์กรสามารถท าได้โดยการดูแลเอาใจใส่ โดยเฉพาะอย่างยิ่ งคุณภาพชีวิต

การท างาน เพราะเมื่อองค์กรสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรและผสมผสานความต้องการนั้นให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กร จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ซึ่งเชื่อมโยงไปสู่

ความผูกพันต่อองค์กร เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีแล้ว ก็จะเกิดความสุขกับงาน ผูกพันต่อองค์กร  

และท างานมีประสิทธิภาพ (อาทิตติยา ดวงสุวรรณ, 2551: 1) นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานยังสะท้อนให้เห็นอัตรา

การเข้า ออกของบุคลากรในองค์กรอีกด้วย (จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว, 2556: ออนไลน์) สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวทิยาลัยมหดิล ได้กลา่วถึงประโยชนจ์ากการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างาน ไวว้า่ คุณภาพชีวิตคนท างานจะชว่ยลด

ปัญหาความขัดแยง้ระหว่างผู้ประกอบการและพนักงาน ชว่ยส่งเสริมความสัมพันธ์อันดซีึ่งกันและกัน ลดปัญหาการลางาน 

ขาดงาน เปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน เนื่องจากการยกระดับชวีติการท างานจะกระตุ้นให้เกิดขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน 

และยังช่วยเพิ่มผลผลิต ประสิทธภิาพในการท างาน จากการท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี มคีวามสุขกายสบายใจ ท าให้

ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถหรือท างานด้วยความทุ่มเทท้ังก าลังกายและก าลังสมอง (สถาบันวจิัยประชากรและ

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2552: 9) ประเด็นเหล่านี้แสดงให้ เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นส าคัญและ 

อาจจะเป็นแนวทางหนึ่งท่ีองค์กรสามารถน ามาใช้เป็นวิธีการในการรักษาบุคลากรให้ท างานกับองค์กรต่อไป  

(ภัทราพร วรกาญจนานนท์, 2558) แตก่่อนสิ่งอื่นใด หากจะสร้างคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีให้กับบุคลากรได้นั้น องค์กร

ควรจะรับรู้ความคาดหวังหรือความตอ้งการของบุคลากรกลุ่มน้ันเสียก่อน  

 ส าหรับจังหวัดเชยีงใหม่ ถือเป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจในภาคเหนอื เป็นศูนย์กลางการค้า การลงทุน การเกษตร 

และการท่องเท่ียวระดับโลก เป็นท่ีต้ังของหน่วยงานระดับภาคทัง้ภาครัฐและเอกชนหลายแห่ง (แผนพัฒนาจังหวัดเชียงใหม ่

4 ปีพ.ศ. 2558-2561, ส านักงานจังหวัดเชยีงใหม่: ออนไลน์) นอกจากนี้ประชากรวัยท างานของจังหวัดเชยีงใหม่ในไตรมาส
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ท่ี 4 ปี 2557 ยังมีจ านวนมากถึง  994,623  คน  (ส านักงานสถิติจังหวัดเชยีงใหม่, 2558: ออนไลน์) และจากแนวโน้มใน

อนาคตท่ีโครงสร้างบุคลากรขององค์กรจะมีคนท างานเจนวายเพิ่มขึ้นนั้น ประเด็นท่ีกล่าวมาท้ังหมดนี้ จึงท าให้ผู้ศึกษา

สนใจที่จะท าการศกึษาคาดหวังของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชันวายต่อคุณภาพชีวิตการท างานในเขตอ าเภอเมอืงเชยีงใหม ่

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา  

 1. ทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง 

 ทฤษฎีความคาดหวังของรูม (1964, อ้างถึงในรัชตา ธรรมเจริญ และคณะ, 2555: 1938-1939) กล่าวไว้ว่า  

ความคาดหวังของรูม คือ การท่ีบุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ โดยจะเลือกทางเลือกท่ีเชื่อว่าจะน าไปสู่

ผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีเขาต้องการมากท่ีสุด บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนสูงท่ีสุด ทฤษฎี           

การคาดหวังของ Vroom มีข้อสังเกตคือ บุคคลใดจะได้รับการจูงใจท่ีจะใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ หรือให้ส าเร็จต่อเป้าหมาย ก็ตอ่เมื่อ เชื่อในความสามารถของตนเองว่า ความพยายามในการปฏบัิตงิานจะมี

ผลในทางดี และผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ได้ผลตอบแทนตามท่ีต้องการ หรืออาจกล่าวได้ว่าการท่ีจะโน้มน้าวจิตใจให้

คนท างานขึ้นอยู่กับความคาดหวัง (expectancy) ท่ีคนเชื่อว่า ความพยายามของคนจะสัมฤทธิผลออกมาเป็นระดับผลงาน 

ดังนั้นบุคคลจะท างานให้ส าเร็จหรือไม่ประการใด ย่อมจะขึ้นอยู่กับจิตภาพ และความเชื่อของเขาว่าเขาต้องการหรือไม่

ตอ้งการอะไร และจะใชก้ลยุทธ์อะไรในอันท่ีจะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีเขาเลือกไว้ 

2. เจนเนอเรชันวาย (Generation Y) 

 กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556: 15-27) กล่าวว่า เจนเนอเรชันวาย หรือเจนวาย คือ ประชากรท่ีเกิดตั้งแต ่ 

ค.ศ. 1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) ปัจจุบันอายุ 21-36 ปี กลุ่มเจนนี้เป็นเจนท่ีเตบิโต เรียนรู้และใชช้ีวติอยูใ่นยุคที่มกีาร

เติบโตของเศรษฐกิจสูง มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก มีความเข้าถึงข้อมูลต่าง ๆ ตลอดเวลาสามารถ

ด าเนนิการสิ่งตา่งๆ เพียงแค่ปลายนิ้วสัมผัสหรือคลิกเม้าส์ได้อย่างรวดเร็วและง่าย นอกจากนี้เจนเนอเรชันวายยังเป็นกลุ่ม

ประชากรท่ีเผชิญกับเหตุการณ์ท่ีแสดงถึงวิกฤตการณ์หรือความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจและความรุนแรงของสังคมใน

ปัจจุบันอย่างไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน เช่น ภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ เหตุการณ์ก่อการร้าย ภัยพิ บัติทางธรรมชาต ิ  

ดังนัน้คุณลักษณะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของกลุ่มเจนเนอเรชันวายจึงมแีนวโน้มท่ีคล้ายคลึงกับความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยท่ีีมีลักษณะวงจรชีวติสั้นและรวดเร็วอีกท้ังผลจากวิกฤตคิวามรุนแรงของการเปลี่ยนแปลง

ในสังคมโลก จะน าไปสู่การด าเนินชีวิตท่ีรวดเร็ว มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ต้องการการยอมรับและความเข้าใจ  

ชอบอะไรท่ีท้าทาย มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แอบแฝงไว้ด้วยความอ่อนไหวต่อสถานการณ์และความไม่แน่นอนของ   

การเปลี่ยนแปลงตา่งๆ 

 3. คุณภาพชีวิตการท างาน 

 Richard E. Walton (1974, อา้งถึงใน ลัดดาวัลย์ โภควนิท์ และวรัิชดาวัลย ์สุวรรณมณี, 2553: 12-16) ได้กลา่วถึง

องค์ประกอบท่ีบ่งชี้การมีคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งครอบคลุมคุณภาพชีวิตการท างานในทุกด้าน ท้ังด้านสังคม จิตวิทยา 

เศรษฐศาสตร์และสิ่งแวดล้อม อกีท้ังยังได้รับการยอมรับจากนักวิชาการโดยท่ัวไปซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton 

สามารถแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 
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 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง การท่ีได้รับค่าจ้าง 

เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ จากการท างานเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานทางสังคมท่ัวไป 

และค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เมื่อประเมนิจากความสัมพันธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกับลักษณะงานของตนท่ีท าอยูเ่ปรียบเทียบ

กับงานอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะคล้ายกัน 

 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง การมีสิ่งแวดล้อมท้ังทางกายและ

จิตใจท่ีปลอดภัย คือ สภาพการท างานท่ีต้องไม่เสี่ยงภัยหรือเป็นอันตรายจนเกินไป มีระบบป้องกันและรักษาความ

ปลอดภัยต่างๆ นอกจากนี้สภาพแวดล้อมการท างานจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย ปลอดภัยและไม่เป็น

อันตรายตอ่สุขภาพอนามัย 

 3) โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ (Development of Human Capacities) คือ งานท่ีปฏิบัติอยู่

นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ได้รับการพัฒนาทักษะ เช่น การอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงานและศึกษาต่อ เพื่อพัฒนา

ความรู้ ความสามารถของตนเอง และการมโีอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับวา่ส าคัญและมีความหมาย 

 4) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน (Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า โอกาสในการได้รับการเลื่อนขั้นและมีความมั่นคงในอาชีพ 

ตลอดจนเป็นท่ียอมรับท้ังของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

 5) ด้านบูรณาการทางสังคม (Social Integration) คือ งานนั้นช่วยให้ได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ 

การได้รับการยอมรับและให้เกียรติจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าท่ีตั้งอยู่บนฐานของ

ระบบคุณธรรม 

 6) ธรรมนูญในองค์กร (Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิด    

การเคารพสิทธิสว่นบุคคล มคีวามเป็นธรรมในการพจิารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสที่แตล่ะคนจะได้แสดง

ความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มเีสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) คือ มีการเปิดโอกาสให้ใช้ชีวิตใน

การท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล นั่นคือ ต้องไม่ปล่อยให้ได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมาก

เกินไป สามารถท าได้ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลกีเล่ียงการท างานท่ีคร่ าเคร่งจนไมม่เีวลาพักผ่อน 

หรือได้ใชช้วีติสว่นตัวอยา่งเพียงพอ 

 8) การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) การท างานท่ีด าเนินไปในลักษณะท่ีได้รับผิดชอบ

ต่อสังคม ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกว่าองค์กรของตนเองนั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง  ๆ ท้ังในด้านผลผลิต การจ ากัด

ของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏบัิตเิกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
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วิธีการศึกษา  

 1. ขอบเขตการศกึษา  

 การศึกษาคร้ังนี้ ใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ประการของ Richard E. Walton (1974, อ้างถึงใน ลัดดา

วัลย ์โภควนิท์ และวิรัชดาวัลย์ สุวรรณมณี, 2553: 12-16) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate 

and fair compensation) สภาพการท างานท่ีปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ (Development of Human Capacities) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน (Growth and Security) 

ด้านบูรณาการทางสังคม (Social Integration) ธรรมนูญในองค์กร (Constitutionalism) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ       

การท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) 

 2. ขั้นตอนการศกึษา 

ขั้นตอนการศึกษาคร้ังนี้ได้เก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยเป็นข้อมูลท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน 

เจนเนอเรชันวายท่ีท างานอยู่ในเขตอ าเภอเมอืงเชยีงใหม่ จ านวน 300 คน น ามาวิเคราะห์ผลดังตอ่ไปน้ี 

  1) วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด  

ระดับต าแหน่งงาน ประเภทหน่วยงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) ได้แก่ ความถี่ (frequency) ร้อยละ (Percentage) 

 2) วเิคราะห์ระดับความคาดหวังตอ่คุณภาพชีวติการท างานโดยใชส้ถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3) วเิคราะห์เปรียบเทียบความคาดหวังของพนักงานเจเนอเรชันวายในอ าเภอเมอืงเชยีงใหมต่อ่คุณภาพชีวิต

การท างาน จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส การย้ายถิ่นฐานการท างานระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประเภท

หนว่ยงานท่ีท างาน รายได้ และระยะเวลาในการท างาน โดยใชส้ถิต ิIndependent Sample T-test และ One-way ANOVA 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานเจนเนอเรชันวายท่ีท างานในเขตอ าเมืองเชียงใหม่  โดยเป็นผู้ท่ีเกิด

ระหว่าง พ.ศ. 2520 - 2537 (Schroer, 2008) เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงก าหนดขนาดตัวอย่าง

จ านวน 300 คน ตามตารางขนาดตัวอย่างในการศึกษาท่ีใช้หน่วยตัวอย่างเป็นคนหรือสถาบันของ Seymour Sudman 

(กุณฑลี รื่นรมย์, 2551: 187) 

วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างจะท าการเลือกแบบโควตา (Quota Sampling) โดยจัดเก็บกลุ่มตัวอย่างพนักงาน 

เจนเนอเรชันวายท่ีท างานอยู่ในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ตามประเภทขององค์กรท่ีท างาน คือ ราชการ เอกชน และ

รัฐวิสาหกิจ โดยจัดเก็บประเภทละ 100 ราย โดยในแต่ละประเภทขององค์กรจะจัดเก็บกลุ่มตัวอย่างท่ีเกิดในจังหวัด

เชียงใหม่ท างานในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่จ านวน 50 ราย และกลุ่มตัวอย่างท่ีย้ายมาจากจังหวัดอื่นและท างานในเขต

อ าเภอเมอืงเชยีงใหม่จ านวน 50 ราย 
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4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล   

 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูม ิคือ  แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา

สูงสุด ระดับต าแหนง่งาน ประเภทหนว่ยงาน การย้ายถิ่นการท างาน รายได้ตอ่เดอืน และระยะเวลาการท างาน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงานเจนเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ต่อคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ซึ่ งส ร้างแบบสอบถามตามแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานท้ัง 8 ด้านของ  Richard E. Walton  

(1974, อา้งถึงใน ลัดดาวัลย์ โภควนิท์ และวิรัชดาวัลย ์สุวรรณมณี, 2553: 12-16) 

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วน (Rating Scale) ตามมาตราวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซึ่งมีเกณฑ์     

การให้คะแนนความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด  

(กุณฑลี รื่นรมย์, 2553: 123) เกณฑ์การให้คะแนนมีดังน้ี  

ระดับความคาดหวัง 

มากที่สุด  5  คะแนน 

มาก     4  คะแนน    

ปานกลาง  3  คะแนน   

น้อย   2  คะแนน   

นอ้ยท่ีสุด  1  คะแนน  

การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามระดับความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานเป็นดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 

2543 : 100-103) 

 

ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00   คือ   มคีวามคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  คือ  มคีวามคาดหวังอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 คือ   มคีวามคาดหวังอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 คือ   มคีวามคาดหวังอยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 คือ   มคีวามคาดหวังอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

ผลการศึกษา  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.7 (179 คน) มีอายุระหว่าง 20-24 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 37.7 (113 คน) ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 67.3 (202 คน) มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 58.7 (176 คน) เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 70.0(210 คน) ส่วนใหญ่มีรายได้ 

10,001-20,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 54.0 (162 คน) มีอายุการท างาน 1-3  ปี คิดเป็นร้อยละ 44.3 (133 คน) 
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ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาระดับความคาดหวังของพนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมอืงเชยีงใหม่ต่อคุณภาพชีวิต

การท างาน โดยรวมและรายด้าน 

 ความคาดหวังของพนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหมต่่อคุณภาพชีวิตการท างาน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

รองลงมา คือ ด้าน บูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชวีติสว่นตัว 

ด้านธรรมนูญ(ความเป็นธรรม)ในองค์กร ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ด้านสภาพการท างานท่ี

ปลอดภัย และด้านความมั่นคงและความก้าวหนา้ในการท างาน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ ด้านการเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

1.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจของประเทศในปัจจุบัน รองลงมา คือ 

ความคาดหวังต่อการได้รับเงินประจ าต าแหน่ง ค่าวิชาชีพ เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ คาดหวังต่อเงินเดือนท่ี

ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถที่ต้องใช้ในการท างาน และความคาดหวังถึงการจ่ายโบนัสพิเศษทุกปี ส่วนข้อท่ีมี

ค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ คาดหวังวา่อัตราผลตอบแทนท่ีได้รับเท่าเทียมกันเมื่อเทียบกับองค์กรอื่น ๆ และคาดหวังว่า

องคก์รจะจ่ายค่าตอบแทนอยา่งยุตธิรรม กรณท่ีีท างานล่วงเวลา  

1.2 ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ในภาพรวมอยูใ่นระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ข้อท่ีมีคา่เฉลี่ย

เป็นอันดับแรก คือ คาดหวังถึงการจัดให้มีการตรวจสุขภาพพนักงานประจ าปี รองลงมา คือ คาดหวังว่าองค์กรมี          

การจัดเตรียมสถานท่ีท างานและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้ท างานได้สะดวกและปลอดภัย คาดหวังว่าองค์กรมี    

การเตรียมความพร้อมและมาตรการท่ีชัดเจนในการจัดสภาพการท างานเพื่อป้องกันอุบัติเหตุต่างๆ คาดหวังว่าสถานท่ี

ท างานมีแสงสว่างเพียงพอในการท างาน ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ คาดหวังว่าองค์กรมีเคร่ืองมือส าหรับ

ป้องกันอุบัตเิหตุ อุบัตภิัย ระหวา่งการท างานอยา่งเหมาะสม 

1.3 ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ คาดหวังให้มีการสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่อยู่

เสมอรองลงมา คือ คาดหวังจะได้เรียนรู้เทคนิคการท างานใหม่  ๆ อยู่ เสมอ คาดหวังถึงโอกาสท่ีจะได้ใช้ความรู้

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี คาดหวังว่าองค์กรให้โอกาสพนักงานศึกษาต่อเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ 

ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ คาดหวังถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างาน เช่น       

เข้าร่วมการฝึกอบรม  

1.4 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ คาดหวังว่างานท่ีท าอยู่มีความก้าวหน้า รองลงมา คือ คาดหวังว่างานท่ีท าอยู่มี

ความมั่นคง คาดหวังว่าถ้าปฏิบัติงานกับองค์กรนานๆ จะมีความก้าวหน้าในชีวิต คาดหวังว่าองค์กรมีความยุติธรรมใน   

การพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหนง่ ส่วนข้อท่ีมคี่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ คาดหวังวา่ต าแหนง่งานท่ี

ท ามีโอกาสได้เลื่อนขั้นไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น 
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1.5 ด้านบูรณาการทางสังคม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย

เป็นอันดับแรก คือ คาดหวังว่าหัวหน้างานมีความเข้าใจลูกน้องเป็นอย่างดี รองลงมา คือ คาดหวังว่าการท างานร่วมกับ

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน คาดหวังว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

คาดหวังถึงการร่วมมือและให้ความช่วยเหลือกันในหน่วยงาน ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ คาดหวังว่ามี

กิจกรรมอื่นๆ ท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏบัิตร่ิวมกับเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

1.6  ด้านธรรมนูญ (ความเป็นธรรม) ในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ข้อท่ี

มคี่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ คาดหวังถึงการมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน รองลงมา คือ คาดหวังวา่ได้รับ

สิทธิตามกฎระเบียบ เช่น การพักร้อน การลากิจ ลาป่วย และสวัสดิการต่างๆ ของบริษัท คาดหวังว่าเพื่อนร่วมงานให้

ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลและไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตัวท่ีไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน คาดหวังว่ามีการประเมินผลการ

ท างานอย่างชัดเจน คาดหวังถึงความเสมอภาคในการท างานจากหัวหน้างาน คาดหวังว่าผู้บังคับบัญชารับฟังปัญหาและ

แก้ไขปรับปรุงตามขอ้เสนอของเสียงส่วนใหญ่ ส่วนข้อท่ีมีคา่เฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ คาดหวังวา่ผู้บังคับบัญชาสนับสนุน

ให้มีการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน  

1.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 

รายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ คาดหวังวา่จะสามารถมีเวลาให้กับครอบครัวอยา่งเพียงพอ รองลงมา คือ 

คาดหวังวา่สามารถมีเวลาไปร่วมกิจกรรมกับสังคมและเพื่อน ๆ ได้ ความคาดหวังว่าการท างานจะไม่เป็นอุปสรรคต่อการ

ด าเนินชีวิตส่วนตัว ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย คือ ความคาดหวังท่ีจะสามารถวางแผนกิจกรรมในชีวิตส่วนตัว

ล่วงหนา้ได ้ 

1.8  ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ข้อท่ีมีคา่เฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ คาดหวังวา่องค์กรมคีวามซื่อสัตย์และยุตธิรรมแก่ลูกค้ารองลงมา คือ คาดหวังต่อองค์กร

ในการให้ความร่วมมือกับองค์กรอื่นในการท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ คาดหวังว่าองค์กรให้ความส าคัญใน      

การรณรงค์ให้พนักงานตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม คาดหวังว่าองค์กรให้ความส าคัญกับ       

การรักษาสภาพแวดลอ้มส่วนขอ้ท่ี อันดับสุดท้าย คือ คาดหวังวา่พนักงานมโีอกาสได้ท ากิจกรรมร่วมกับสังคมและชุมชน 

ส่วนที่ 3 ผลการศกึษาเปรียบเทยีบความคาดหวังของพนกังานเจเนอเรชันวายในอ าเภอเมอืงเชียงใหม่ต่อคุณภาพ

ชวีิตการท างาน จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลดังนี้ 

จ าแนกตามเพศ 

 พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชยีงใหม่ท่ีเป็นเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกวา่ท่ีเป็น

เพศหญิง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท า งาน  

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ

ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านธรรมนูญ 
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(ความเป็นธรรม) ในองค์กร และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตท่ีิระดับ .05 

จ าแนกตามอายุ 

 พนักงานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชวีิตการท างานในภาพรวมแตกตา่งกันเมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม

และเพยีงพอ ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านบูรณาการทางสังคม

หรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านธรรมนูญ(ความเป็นธรรม)ในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต

ส่วนตัว ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ส าหรับด้าน

โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ไมม่คีวามแตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างนใน

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกัน และด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ส าหรับด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ความสามารถด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านธรรมนูญ(ความเป็นธรรม) ในองค์กร 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงศักยภาพ  

ไมม่คีวามแตกตา่งกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จ าแนกตามการย้ายถิ่นฐานการท างาน 

 พนักงานท่ีเกิดในจังหวัดเชียงใหม่แล้วมาท างานในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ และผู้ท่ีเกิดในจังหวัดอื่นแล้วย้ายมา

ท างานในเขตอ าเภอเมอืงเชยีงใหม่ ในภาพรวม และรายดา้นไมแ่ตกตา่งกัน 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 พนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมและรายด้านไม่

แตกตา่งกัน 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มคีวามคาดหวังในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านบูรณาการ

ทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชวีติสว่นตัว แตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ส าหรับด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหนา้ในการท างาน ด้านธรรมนูญ(ความเป็นธรรม) ในองค์กร และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์

กับสังคมโดยตรง ไมม่คีวามแตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จ าแนกตามประเภทหน่วยงาน 

 พนักงานท่ีท างานในหนว่ยงานท่ีแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม แตกตา่งกัน

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ พนักงานท่ีท างานในหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน มีความคาดหวังตอ่คุณภาพชีวติการท างาน

ท้ัง 8 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสในการพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพ

ในสังคม ด้านธรรมนูญ (ความเป็นธรรม) ในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ด้าน       

การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

จ าแนกตามระดับรายได้ 

 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความคาดหวังตอ่คุณภาพชวีิตการท างานในภาพรวม แตกต่างกันเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็น

ธรรมและเพียงพอ ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต

ส่วนตัว แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ส าหรับด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสใน    

การพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านธรรมนูญ (ความเป็นธรรม) 

ในองค์กร และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ไมม่คีวามแตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

 พนักงานที่มรีะยะเวลาการท างานแตกตา่งกัน มคีวามคาดหวังตอ่คุณภาพชวีติการท างานในภาพรวม แตกตา่งกัน

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิต        

การท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม และด้าน    

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ด้านสภาพ    

การท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน       

การท างานด้านธรรมนูญ (ความเป็นธรรม) ในองค์กร และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ไมแ่ตกต่างกันอย่าง

มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ  

อภปิรายผลการศึกษา 

การศึกษา เร่ือง ความคาดหวังของพนักงานเจนเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ตอ่คุณภาพชีวติการท างาน

สามารถอภปิรายผลการศึกษาได้ ดังนี้ 

1. ความคาดหวังของพนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหมต่อ่คุณภาพชวีติการท างานในภาพรวมอยู่

ในระดับมากสอดคล้องกับงานวิจัยของวีรสุดา เท่ียวท่ัว (2551) ท่ีได้ศึกษาความคาดหวังในการพัฒนาคุณภาพชีวิต       

การท างานของพนักงานบริษัท สวอน สยาม คอร์ปเปอเรชั่น จ ากัด พบว่า ความคาดหวังในการพัฒนาคุณภาพชีวิต     

การท างานในภาพรวมของพนักงานอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับงานวิจัยของนุชนารถ นาคเอี่ยม (2556) ได้ศึกษา 
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คุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริงและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีคาดหวังของพนักงานบริษัทซีพีออลล์ จ ากัด(มหาชน) 

พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานที่คาดหวังในภาพรวมอยูใ่นระดับสูงมาก 

เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก อันดับแรก คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชวีติสว่นตัวอันดับแรก 

ความคาดหวังด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552)  

ท่ีได้ศึกษาเร่ือง การรับรู้คุณลักษณะของเจนเนอเรชันวายและแรงจูงใจในการท างาน: มุมมองระหว่างเจนเนอเรชันต่างๆ 

ในองค์กร พบวา่ เจนเนอเรชันวายให้เงินเดือนเป็น 1 ใน 10 อันดับแรกของปัจจัยท่ีจูงใจในการท างานมากท่ีสุด นอกจากนี้     

รัชฎา อสนิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง (2548 อ้างถึงใน สราวุธ ไชยวิชิต, 2550: 23) กล่าวไวว้า่ กลุ่มเจนเนอเรชันวาย

เองเป็นกลุ่มท่ีให้ความสนใจอย่างมากต่อเงินเดอืน ค่าตอบแทน ชอบท่ีจะแสวงหาความส าเร็จทางด้านการเงิน และสิ่งของ

ท่ีเงินหาซื้อไมไ่ด้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเจนเนอเรชันนี้มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง มองวา่ตนเองมคีวามรู้ ความสามารถ ซึ่งถือ

เป็นต้นทุนท่ีดีในการท างาน (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556) ฉะนั้นเมื่อได้ท างานแล้ว ก็มีความคาดหวังท่ีสมควรได้รับ

ผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผลกับความพยายามของตนเอง และความสามารถท่ีตนเองมีอยู่ และเนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจ

ปัจจุบันท่ีรายจ่ายส าหรับค่าครองชีพสูงขึน้เร่ือยๆ ความคาดหวังท่ีจะมีรายได้เพยีงพอต่อการด ารงชีวิตจึงมมีากด้วย  

อันดับท่ีสอง คือ ด้านบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในสังคม จากผลการส ารวจของอีไอซี (2557: 28) 

พบว่า เจนเนอเรชันวายให้คุณค่ากับประสบการณ์และการแชร์ความรู้ระหว่างกัน ชื่นชอบท่ีจะเข้าสังคมและท างานร่วมกับ

เพื่อนร่วมงานวิธีการเรียนรู้ท่ีเจนเนอเรชันวายชอบเป็นอันดับสองรองจากเรียนรู้จากการท างานจริง คือ การเรียนรู้จาก

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ดังนัน้ หัวหน้างานควรสร้างวัฒนธรรมในการร่วมมอืกันท างาน ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์หรือจัดโครงการท่ีเปิดโอกาสให้หัวหน้างานหรือพนักงานที่มปีระสบการณ์สูงมาเป็นผู้ฝึกอบรมให้แก่พนักงาน

ใหม่ๆ นอกจากนี้วิรัช สงวนวงศ์วาน (2554 อ้างถึงใน ไพรัตน์ พิพัฒน์วัชรา, 2557: 26) ยังได้กล่าวไว้ว่า พนักงาน 

เจนเนอเรชันวายมีความคาดหวังในผู้บังคับบัญชาสูง คือ ต้องการผู้บริหารท่ีมีความเป็นธรรม มีความสามารถ และมี     

การพัฒนาตัวเองตลอดเวลา อีกทัง้ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552: 20-22) ได้กลา่วไวว้า่ เจนเนอเรชันวายให้ความส าคัญ

กับแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ตลอดจน

บรรยากาศในการท างาน เป็นอันดับตน้ ๆ 

อันดับท่ีสาม คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวพนักงานเจนเนอเรชันวายให้

ความส าคัญกับครอบครัวมาเป็นอันดับต้นๆ มากกว่าองค์กร (กานต์พิชชา เก่างการช่าง, 2556) ประชากรเจนเนอเรชัน

วายสว่นใหญ่ได้รับการเลีย้งดูและการปลูกฝังจากครอบครัวรุ่นใหมท่ี่พ่อแมต่ัง้ใจท างานทัง้สองคน ประกอบกับครอบครัวท่ี

มีขนาดเล็กลง ผู้ปกครองจึงมักให้การดูแล เอาใจใส่ ประคบประหงม ฟูมฟัก ให้ความสะดวกสบายและให้การศึกษาแก่

กลุ่มเจนวายเป็นอยา่งดี จากการดูแลอย่างใกล้ชิดน้ีเองท่ีอาจจะมอีทิธิพลท าให้ประชากรเจนเนอเรชันวายมคีวามสนทิสนม

กับครอบครัว และท าให้เห็นถึงความส าคัญของครอบครัวมากกว่าองค์กร  นอกจากนี้ ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต (2549) 

กล่าวไวว้า่ หากองค์กรตอ้งการท่ีจะดึงดูดและรักษาทุนมนุษยท่ี์มคีวามรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไปนานๆ ก็จ าเป็นท่ี

จะต้องจัดการให้บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานท่ีดี เช่นนั้นแล้วพนักงานอาจจะรู้สึกไม่เป็นสุขกับชีวิต 

และลาออกจากองค์กรน้ันเพื่อไปแสวงหาทางเลือกท่ีดกีว่าให้กับชวีติของตนเอง 
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2. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ท่ีมีเพศต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวติการท างาน 

ในภาพรวม และรายด้านแตกตา่งกันโดยเพศชายมคีวามคาดหวังตอ่คุณภาพชวีติการท างานสูงกวา่เพศหญิง ท้ังน้ีอาจเป็น

เพราะบรรทัดฐานทางสังคมท่ีก าหนดบทบาทให้เพศชายตอ้งเป็นผู้น า และเป็นหัวหนา้ครอบครัว ท าให้มีพนักงานเพศชายมี

ความคาดหวังในด้านตา่งๆ สูง เพื่อจะได้มีอนาคตท่ีดี มีการงานท่ีมั่นคง เพื่อท าให้สามารถเลี้ยงดู เอาใจใส่ดูแลครอบครัว 

ท าให้ครอบครัวมีความสุขได้ ซึ่งผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปวันรัตน์ ตนานนท์ (2550) ศึกษาเร่ือง 

คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าท่ีศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรส 

อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับต าแหน่ง รายได้ประจ าต่อเดือน และรายได้นอกเหนือจากเงินเดือน ไม่มี

ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชวีติการท างาน 

3. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิต      

การท างานในภาพรวมแตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของนุชนารถ นาคเอี่ยม (2556) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิต    

การท างานที่เป็นจริงและคุณภาพชวีติการท างานที่คาดหวังของพนักงานบริษัทซีพอีอลล ์จ ากัด(มหาชน) พบว่าพนักงานที่มี

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน ในด้านเพศบุคคลท่ีอยู่ภายใต้การดูแล ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัท  

และต าแหน่งปัจจุบันมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีคาดหวังโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานท่ีมีอายุและสายงานท่ี

สังกัดต่างกัน พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีคาดหวังโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 20-24 ปี มีความคาดหวังในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในสังคม ด้านธรรมนูญ(ความเป็นธรรม)ในองค์กร และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง แตกต่าง

กันจาก พนักงานท่ีมีอายุ 25-29 ปี และ 30-34 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่มีความแตกต่างจาก

พนักงานที่มอีายุ 35-38 ปี อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สังเกตได้ว่า พนักงานท่ีมีอายุ 20-24 ปี เป็นช่วงท่ีเพิ่งจะ

ส าเร็จการศึกษา และเร่ิมท างาน มีความกระตือรือร้น อาจจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร

เป็นอย่างมาก เนื่องจากยังไม่ได้เข้าสู่กระบวนการการปรับตัวของวัฒนธรรมองค์กร ไม่ได้รับรู้เกี่ยวกับโครงสร้าง รูปแบบ 

นโยบาย ศักยภาพขององค์กรอย่างแท้จริง จึงมีความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานสูง แต่พนักงานท่ีท างานมาได้    

สักระยะหนึ่ง (พนักงานท่ีอายุ 25-29 ปี และ 30-34) รับรู้เกี่ยวกับตัวองค์กรแล้ว จึงมีความคาดหวังซึ่งสอดคล้องกับ

สภาพความเป็นจริงขององคก์รมากที่สุด   

4. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชยีงใหม่ ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน มคีวามคาดหวังตอ่คุณภาพชีวิต

การท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของวีรสุดา เท่ียวท่ัว (2551) ศึกษาความคาดหวังใน    

การพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานบริษัท สวอน สยาม คอร์ปเปอเรชั่น จ ากัด พบว่า พนักงานท่ีมสีถานภาพ

แตกตา่งกัน มคีวามคาดหวังในการพัฒนาคุณภาพชวีติการท างานไมแ่ตกตา่งกัน ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานที่มคีรอบครัว 

มคีวามจ าเป็นต้องรับผิดชอบดูแลครอบครัว เชน่ บดิา มารดา สาม ีภรรยา และบุตร เหมือนกัน ในขณะเดียวกัน พนักงาน

ท่ีมีสถานภาพโสด ก็มีภาระหน้าท่ีต้องรับผิดชอบค่าใช้จ่ายส่วนตัวของตัวเองเช่นกัน เช่น ค่าท่ีพัก ค่าของใช้ส่วนตัว และ

อื่นๆ จึงท าให้ความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานไมแ่ตกตา่งกัน 

5. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ท่ีเกิดในจังหวัดเชียงใหม่แล้วมาท างานในเขตอ าเภอเมือง

เชียงใหม่ และผู้ท่ีเกิดในจังหวัดอื่นแล้วย้ายมาท างานในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ในภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกั น
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ท้ังนี้อาจเป็นเพราะการมาท างานในสิ่งแวดล้อมเดียวกัน อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีคล้ายๆ กัน ย่อมท าให้มี          

ความคาดหวังเหมือนๆกัน จึงท าให้ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างพนักงานท่ีย้ายมาจากถิ่นฐานอื่นและพนักงานท่ีเติบโต

และท างานในจังหวัดเชยีงใหม่ 

6. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมอืงเชียงใหม ่ที่มรีะดับการศกึษาแตกต่างกัน มีความคาดหวังตอ่คุณภาพ

ชีวิตการท างานในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันท้ังนี้อาจเป็นเพราะทุก  ๆ ระดับการศึกษาย่อมคาดหวังท่ีจะมี

คุณภาพชวีิตในการท างานท่ีดี จึงท าให้ความคาดหวังต่อคุณภาพชวีิตในภาพรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกันซึ่งสอดคล้อง

กับผลการวิจัยของลัดดาวัลย์ โภควินท์ และวิรัชดาวัลย์ สุวรรณมณี (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง เปรียบเทียบคุณภาพชีวิต      

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน

คณะวิศวกรรมศาสตร์ ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 

7. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพ

ชีวิตการท างานในภาพรวม แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของปวันรัตน์ ตนานนท์ (2550) ศึกษาเร่ือง คุณภาพ

ชวีติการท างานของเจ้าหนา้ที่ศาลยุติธรรมในจังหวัดเชยีงใหม่ พบวา่ เจ้าหนา้ท่ีศาลยุตธิรรมในจังหวัดเชยีงใหมท่ี่ท างานอยู่

ในกลุ่ม/ฝ่ายท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความแตกต่างกัน คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในสังคม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวโดยพนักงานท่ีมีต าแหน่งรองหัวหน้า/

รองผู้จัดการ มคี่าเฉลี่ยความคาดหวัง สูงกว่า พนักงานปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทั้งนี้อาจจะเป็น

เพราะพนักงานต าแหนง่รองหัวหนา้/รองผู้จัดการ คิดว่าตนเองซึ่งอยู่ในต าแหนง่รองหัวหน้า มภีาระหน้าท่ี และลักษณะงาน

ท่ีต้องรับผิดชอบมากกว่าพนักงานปฏิบัติการ จึงมีความคาดหวังในด้านค่าตอบแทนท่ีสูงกว่ า อีกท้ังยังต้องมีการติดต่อ

ประสานงานโดยตรงกับหัวหน้างาน และลูกน้อง จึงมีความคาดหวังท่ีจะได้รับความสัมพันธ์ในท่ีท างานสูง นอกจากนี้  

จากท่ีกล่าวมาแล้วว่า ด้วยภาระหน้าท่ีของรองหัวหน้างานท่ีมีมากกว่า อาจจะไม่มีเวลาส่วนตัวเพียงพอ ไม่สามารถ 

จัดสมดุลชีวิตระหว่างการท างานและชวีติสว่นตัวได้ดีเท่าท่ีควร จึงมีความคาดหวังในด้านนี้มากด้วย 

8. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ท่ีท างานในหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อ

คุณภาพชวีติการท างานในภาพรวมและรายด้าน แตกตา่งกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวติการท างานท้ัง 

8 ด้าน มีความคาดหวังแตกต่างกัน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะแต่ละประเภทองค์กรมีเกณฑ์การตอบสนองคุณภาพชีวิต         

การท างานในด้านตา่งๆแตกต่างกัน ซึ่งอาจขึน้อยูก่ับประเภท นโยบายขององค์กร จึงท าให้มกีารให้สวัสดิการ ค่าตอบแทน  

การเลื่อนขั้น ความก้าวหน้าในการท างาน และด้านอื่นๆ แตกต่างกัน โดยอาจส่งผลให้ความคาดหวังของพนักงานใน

หนว่ยงานท่ีแตกต่างกัน มีความคาดหวังในแตล่ะด้านแตกต่างกัน 

9. พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิต   

การท างานในภาพรวม แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของแก้วกาญจน์ วิชัยรัตน์ (2557) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิต

การท างานกับความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรสวนสัตว์เชยีงใหม ่พบวา่ ปัจจัยสว่นบุคคลด้านอายุ เงินเดอืน และด้าน

ฝ่ายงานท่ีสังกัด มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสวนสัตว์เชียงใหม่แตกตา่งกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่ พนักงานที่มรีายได้ 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท และ 30,001 บาทขึน้ไปมคี่าเฉลี่ยความคาดหวังใน
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ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

การท างานและชีวิตส่วนตัว สูงกว่า และแตกต่างจาก พนังงานท่ีมีระดับรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีระดับรายได้สูง ๆ หรือท างานมาสักระยะหนึ่ง อาจมีต าแหน่งงานเป็น  

รองหัวหน้า และหัวหน้างาน มักมีภาระงานท่ีมากกว่า จึงท าให้มีความคาดหวังในท้ัง 3 ด้านท่ีสูงกว่า พนังงานท่ีมีระดับ

รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท ซึ่งอาจเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีส าเร็จการศึกษามาไม่นานและเร่ิมต้นท างาน ก าลัง

เรียนรู้งานในองค์กร อยูใ่นช่วงปรับตัวให้เข้ากับหัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน  

10.  พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม แตกต่างกัน โดย พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความคาดหวังต่อ

คุณภาพชวีิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ แตกต่างจาก พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี 

4-6 ปี และ 7-10 ปี อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานที่เข้ามาท างานใหมม่คีวามคาดหวัง

ท่ีว่าองค์กรท่ีตนท างานอยู่นั้นจะสามารถให้ค่าตอบแทนท่ีดี ท่ีเป็นธรรม และเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตในชีวิตประจ าวัน 

โดยยังไมเ่ข้าใจระบบ หรอืทราบรายละเอียดขององคก์รมากนัก จึงมคีวามคาดหวังสูง ซึ่งแตกต่างจากพนักงานที่ท างานมา

ระยะหนึ่งแล้วทราบศักยภาพ ความเป็นไปได้ขององค์กรในเร่ืองของการจ่ายค่าตอบแทน จึงท าให้ความคาดหวังด้าน

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอน้ัน แตกตา่งกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานเจอเนอเรชันวายในอ าเภอ

เมืองเชียงใหม่ ที่ท างานในระยะเวลาท่ีแตกต่างกัน มีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็น

ธรรมและเพียงพอ ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต

ส่วนตัว แตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

สรุป จะเห็นได้ว่าพนักงานเจนเนอเรชันวายมีความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตการท างานในทุกด้านในระดับมาก  

ซึ่งเป็นไปตามบุคลิกภาพ ทัศนคติ พฤติกรรมของพนักงานเจนเนอเรชันนี้ท่ีมีความคาดหวังสูง  ตามทฤษฏีความคาดหวัง

ของรูม Vroom (1964) กล่าวไว้ว่า บุคคลจะพิจารณาจะเลือกทางเลือกท่ีเชื่อว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีเขา

ต้องการมากท่ีสุดบุคคลใดจะได้รับการจูงใจท่ีจะใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ หรือส าเร็จต่อ

เป้าหมาย ก็ต่อเมื่อ เชื่อในความสามารถของตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบัติงานจะมีผลในทางดี และผล           

การปฏิบัติงานจะช่วยให้ได้ผลตอบแทนตามท่ีต้องการ หรืออาจกล่าวได้ว่าการท่ีจะโน้มน้าวจิตใจให้คนท างานขึ้นอยู่กับ

ความคาดหวังฉะนั้น องค์กรต่างๆ ต้องให้ความส าคัญกับความคาดหวังของพนักงานเจนเนอเรชันวายต่อคุณภาพชีวิต    

การท างาน เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน น ามาซึ่งความพึงพอใจ เมื่อมีความพึงพอใจในงาน มี

ความสุขในงานท่ีท า ก็จะลดการขาดงาน การลางาน และการลาออกจากงาน  

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษา เร่ือง ความคาดหวังของพนักงานเจนเนอเรชันวายในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ต่อคุณภาพชีวิต   

การท างาน ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะดังต่อไปนี้ 

1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอองค์กรควรมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม และเพียงพอท่ีจะ

ด าเนินชีวิตประจ าวัน เนื่องจากว่าจังหวัดเชียงใหม่ มีภาวะเศรษฐกิจท่ีเติบโตขึ้นสูงกว่าอดีต ท าให้ค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นตาม 
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หากองค์กรไม่สามารถท่ีจะจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความคาดหวังของพนักงานท่ีจะใช้ในการด าเนินชีวิตได้  

ก็อาจจะท าให้พนักงานเกิดการเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับองค์กรอื่น และหากองค์กรท่ีตนท าอยู่ได้ค่าตอบแทนท่ีต่ ากว่า  

ก็จะมโีอกาสในการมองหางานใหมไ่ด้ สาคร สุขศรีวงค์ (2555) ได้กล่าวไว้วา่การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม นอกจากจะ

เป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจแล้ว ยังดึงดูดให้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถสนใจเข้าท างานใน

องค์กร แต่หากองค์กรจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสม ไม่ชอบธรรม หรือขาดเหตุผลท่ีเหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดไม่พอใจ ใน

กลุ่มพนักงาน เกิดความขัดแย้ง และไม่สามารถท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไว้กับองค์กรได้นอกจากนี้ อีไอซี (2557)  

ก็ได้แนะน าหลักในการบริหารความต้องการของพนักงานเจนเนอเรชันวายเกี่ยวกับค่าตอบแทนว่า นายจ้างเองควรจะมี   

การก าหนดขอบเขตของงานให้ชัดเจนและให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับบริษัทประเภทเดียวกัน เพราะจาก

ผลการวิจัยสัดส่วนของเจนเนอเรชันวาย   ท่ีพอใจกับการได้รับค่าตอบแทนแบบคอมมิชชั่นหรือตามผลงานมีสูงกว่า       

เจเนอเรชันอื่น ๆ เพราะคนกลุ่มนี้มักโยงปริมาณงานท่ีได้รับกับค่าตอบแทนท่ีคาดหวัง จึงชอบให้นายจ้างก าหนดขอบเขต

ของงานรวมถึงผลงานให้ชัดเจน หากบริษัทไม่สามารถให้ความชัดเจนในเร่ืองนี้ได้ ก็มักพบว่ามีอัตราการลาออกของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชันวายสูง เพราะฉะนั้น นายจ้างควรก าหนดขอบเขตของงานให้ชัดเจน รวมท้ังให้ค่าตอบแทนท่ี

เทียบกับบริษัทประเภทเดียวกันได้โดยเชื่อมโยงเข้ากับผลงานให้สะท้อนกับค่าตอบแทนอยา่งชัดเจน 

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมนั้น ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2555) ได้กล่าวไว้ว่า หลักในการบริหารค่าจ้าง

เงินเดอืนให้เกิดความเป็นธรรมนัน้ ซึ่งลักษณะของความเป็นธรรมนัน้ จะประกอบไปด้วยความเป็นธรรมภายในองค์กร คือ 

การสร้างความเป็นธรรมในการจ่ายค่าจ้างเงินเดือน โดยพิจารณาว่า การท่ีจะให้เงินเดือนมากน้อยแค่ไหนนั้น พิจารณา

จากหลักเกณฑ์อะไรบ้าง โดยปกติจะพิจารณาจากค่างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากความยากง่ายของงาน และขอบเขต   

ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงานการสร้างความเป็นธรรมภายในองค์กรโดยอาศัยหลักในการประเมินค่างานนั้น  

เป็นพื้นฐานในการบริหารค่าจ้างเงินเดือนท่ีส าคัญมาก เพราะถ้าไม่สามารถก าหนดค่างานให้ถูกต้องเหมาะสม และเป็น

ธรรมแล้ว สิ่งท่ีตามมาก็คือ โครงสร้างเงินเดือนก็จะไม่เป็นธรรมไปด้วยถ้าองค์กรต้องการท่ีจะสร้างระบบการบริหาร

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมจริง ๆ สิ่งท่ีควรเร่ิมต้นคือ การประเมินค่างาน และจัดระดับงานตามค่างานให้กับทุกต าแหน่งงาน

ในองค์กร เพื่อจัดสรรความยากง่ายของงานให้เหมาะสม และเป็นธรรมมากที่สุด 

องค์ประกอบอกีประการหนึ่งคือ ความเป็นธรรมภายนอกองค์กร เมื่อมกีารจัดความเป็นธรรมภายในองค์กรโดย

ใชค้่างานเป็นเครื่องมือแล้ว จะต้องมีการพจิารณาว่า งานของเราท่ีมีการประเมินค่างานไวน้ัน้ เทียบกับบริษัทอื่น ๆ ท่ีมีงาน

ลักษณะใกล้เคียงแล้ว มีการจ่ายค่าตอบแทนเท่าไหร่ แล้วจึงน าเอาตัวเลขจากการส ารวจนั้นมาก าหนดเป็นโครงสร้าง

เงินเดอืนขึน้มา เม่ือได้เชน่นีแ้ลว้ ก็จะสามารก าหนดโครงสร้างเงินเดอืนท่ีเป็นธรรม ทัง้จากภายใน และจากภายนอกองค์กร 

2. ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยองค์กรควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการตรวจสุขภาพของพนักงาน เพราะ  

การมสีุขภาพท่ีดยีอ่มสง่ผลตอ่การปฏิบัตงิานท่ีด ีองคก์รควรเอาใจใส่ในสภาพแวดลอ้มการท างาน มีสภาพอากาศท่ีถ่ายเท

ได้สะดวก มีแสงสว่างท่ีเพียงพอในการท างาน มีการตรวจสอบอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการท างานอย่างสม่ าเสมอ  

เพื่อความปลอดภัยในชีวิตของพนักงาน 

3. ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถจากผลการวิจัยพบว่า   พนักงานคาดหวังให้มี            

การสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่อยู่เสมอ องค์กรก็ควรท่ีจะให้ความส าคัญและสนับสนุนใน

ด้านนี้ องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเองอยู่เสมอ โดยการส่งเสริมการมี 
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ส่วนร่วม ด้วยการสร้างโอกาสและสนับสนุนให้เจนเนอเรชันวายได้แสดงความคิดเห็นในงาน การมอบหมายให้พนักงาน 

เจนเนอเรชันวายได้ท างานหลาย ๆ งานพร้อมกัน จะช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองส าคัญ ได้รับการยอมรับถึง

ความสามารถท่ีหลากหลาย ก็จะท าให้พนักงานเจนวายมองว่างานนั้น ๆ มีคุณค่า และน่าสนใจยิ่งขึ้น ก็จะมีส่วนช่วยให้

องคก์รสามารถที่จะจูงใจให้พนักงานเจนวายท างานอยู่ต่อไปให้ได้นานขึน้ (กานต์พิชชา เก่งการช่าง,2556) 

4. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน จากผลการศึกษาของกานต์พิชชา เก่งการช่ าง (2556) 

พบว่า ทัศนคติในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชันวายนั้นมักต้องการความก้าวหน้าในอาชีพท่ีรวดเร็ว ต้องการท่ีจะเป็น

ผู้บริหารในต าแหน่งท่ีตนเองสมควรจะได้รับตั้งแตอ่ายุยังไม่มาก เพราะคิดวา่ตนเองมคีวามรู้ มีความสามารถ มีการศกึษา

ท่ีดีเป็นทุนเดิม ถ้าไม่ได้ตามท่ีต้องการก็จะย้ายงานไปยังท่ีท่ีจะตอบสนองความต้องการของตนได้ชัดเจนกว่าฉะนั้นหน้าท่ี

ขององค์กรท่ีจะรักษาพนักงานเจนเนอเรชันวายให้ท างานต่อไปได้ คือ ต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการท างานของพนักงาน  โดยมีการก าหนด career path ท่ีชัดเจนและจับต้องได้ คือ มีการอธิบายถึง

เส้นทางความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน รวมไปถึงระยะเวลา ทักษะ และผลงานท่ีคาดหวังให้ชัดเจน เพราะแรงงานกลุม่เจน

วายนั้นมีความทะเยอทะยาน มองหาความท้าทายใหม่ๆ และต้องการเลื่อนขั้นอย่างรวดเร็ว (อีไอซี , 2557) นอกจากนี้

อาจจะสื่อสารและแสดงให้พนักงานเห็นว่าองค์กรมีความมั่นคง มีความน่าเชื่อถือ มีความก้าวหน้า ซึ่งสามารถท่ีจะ

สนับสนุนให้พนักงานมโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่และมีความก้าวหนา้ในการท างานมากขึ้น 

5. ด้านบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในสังคมพนักงานเจนเนอเรชันวายมคีวามคาดหวังวา่หัวหนา้งานมี

ความเข้าใจลูกน้องมากยิ่งขึ้น ดังนั้น หัวหน้างานควรจะจัดเวลาท่ีจะได้พูดคุย หรือให้ค าปรึกษากับพนักงานในเร่ืองของ

ปัญหาท่ีพบในการท างาน การแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา หัวหน้างานควรแนะแนวทางการปฏิบัติมากกวา่บอกให้ท า

ตามค าสั่งเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและสรา้งความรู้สกึให้พนักงานเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร 

6. ด้านธรรมนูญ (ความเป็นธรรม) ในองค์กรองค์กรควรท่ีจะมีการส ารวจความต้องการของพนักงานในเร่ือง

สิทธิการลาต่างๆ ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ ท างาน มีอิสระในการพูด อาจจะมีการ

จัดประชุมเพื่อให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบงาน และนโยบายขององค์กร มคีวามเคารพในสิทธิหน้าที่ของกันและกัน  

มคีวามเสมอภาคในเร่ืองของสวัสดกิาร ค่าตอบแทน กฎระเบียบ  

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความคาดหวังว่าจะ

สามารถมีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ ดังนั้นองค์กรควรจะมีการส ารวจหาสาเหตุของความไม่สมดุลระหว่างชีวิต

การท างานและชีวติส่วนตัว ซึ่งสาเหตุอาจจะมาจากปริมาณงานท่ีมากเกินไป หรอืเวลาปฏบัิติงานท่ีไม่เอื้อตอ่การแบ่งเวลา

ให้กับครอบครัว องค์กรควรให้ความรู้พนักงานเกี่ยวกับการแบ่งเวลาเร่ืองส่วนตัว ครอบครัวและเร่ืองงานได้อย่างสมดุล

และรวมถึงให้แนวทางในการจัดสมดุลชวีิต โดยอาจจะเชิญวทิยากรหรือผู้เชี่ยวชาญมาให้ความรู้ในการจัดการบริหารชีวิต

การท างานและชวีติสว่นตัวให้มีความเหมาะสม และลดผลกระทบท่ีเกิดจากความไม่สมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีิต

ส่วนตัว 

8. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับการท่ีองค์กรมี

ความซื่อสัตย์และยุตธิรรมต่อลูกค้า ดังนั้นองค์กรควรให้ความเชื่อม่ันกับพนักงานในการด าเนินธุรกิจแบบโปร่งใส มีความ

ซื่อสัตย์ ยุติธรรม นอกจากนี้องค์กรควรจัดกิจกรรมเพื่อช่วยเหลือสังคม โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อ

สังคม ก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่า และร่วมสร้างจิตส านึกให้พนักงานตระหนักถึงการมสี่วนร่วมในการรับผิดชอบตอ่สังคม 
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