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บทคัดย่อ 

 
การค้นควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1.เพื่อศึกษาค่านิยมในการท างาน (Work Values) และ

คุณภาพชีวิตในการท างาน ของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2. เพื่อศึกษาค่านิยมในการท างาน (Work Values) ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working 
Life) ของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน ผล
การวิเคราะห์พบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 27 -29 ปี สถานภาพโสด 
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี รายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า หรือ เท่ากับ 20 ,000 บาท และส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างานมาแลว้ 5 ปีขึ้นไป (2) ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัค่านิยมในการท างาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่านิยมในการท างานด้านการเข้ าใจผูอ่ื้นสูงท่ีสุด (3) ผูต้อบ
แบบสอบถามให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z)
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บน
ฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (4) ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบวา่ค่านิยมในการท างาน
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z(Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล อยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ีร้อยละ 40.2 
 
ค าส าคัญ : ค่านิยมในการท างาน,คุณภาพชีวิตในการท างาน,เจเนอเรชนั Z
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ABSTRACT 
 

This independent study aims to Examine the work values of Generation Z in Bangkok and its 
metropolitan area Investigate the quality of working life (QWL) of Generation Z in Bangkok and its 
metropolitan area, with a sample size of 400 participants.  The analysis revealed the following findings 
Most respondents were female, aged between 27-29 years, single, held a bachelor's degree, had an average 
monthly income of 20,000 THB or less, and had over five years of work experience. Respondents placed a 
highest level of importance on overall work values, with the highest emphasis on interpersonal 
understanding. Respondents' opinions on the quality of working life of Generation Z, in general, were at a 
highest level, with the highest rating given to work attributes based on legal and justice principles.  The 
hypothesis testing indicated that work Values significantly influenced the quality of working life for 
Generation Z in Bangkok and its metropolitan area, with a statistical significance level of 40.2 percent. 
 
Keywords : Work Values, Quality of Working Life, Generation Z 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในยุคปัจจุบนั การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม ส่งผลให้รูปแบบการท างาน
และค่านิยมของคนในแต่ละรุ่นเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะ เจเนอเรชนั Z (Generation Z) ซ่ึงในประเทศไทย 
กลุ่มน้ีครอบคลุมคนท่ีมีอาย ุ15-29 ปี หรือเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538-2552 และมีจ านวนประมาณ 13 ลา้นคน 
(ร้อยละ20 ของตลาดแรงงานในปี 2563) พวกเขาเติบโตในยุคดิจิทลั จึงมีลกัษณะเฉพาะ ในการปรับตวักบั
เทคโนโลยี และการสร้างสมดุลชีวิต จึงเกิดค่านิยมในการท างานในรูปแบบท่ีต่างจากเดิม  มีความเช่ือหรือ
มุมมองท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในท่ีท างานใหค้วามส าคญักบัคุณค่ามากกว่าผลตอบแทน เช่น การพฒันาตนเอง 
ความหลากหลายในองคก์ร และการไดรั้บประสบการณ์การท างานท่ีมีความหมาย อย่างไรก็ตาม ผลส ารวจ
ในบางประเทศพบวา่ เจเนอเรชนั Z (Generation Z) มีปัญหาในการท างานร่วมกบัรุ่นอ่ืน เน่ืองจากขาดทกัษะ
การส่ือสารแบบเผชิญหน้า และมีปัญหาด้านมารยาทในการท างาน ท าให้สะทอ้นถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพวกเขา ในด้านต่างๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดี โอกาสพฒันาตนเอง และความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการท างาน  

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นศูนยก์ลางเศรษฐกิจของประเทศ การเขา้ใจค่านิยม
และความตอ้งการของคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการพฒันากลยทุธ์และนโยบาย
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ทรัพยากรบุคคล องค์กรท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการเหล่าน้ีจะสามารถดึงดูดและรักษาพนักงาน
ศกัยภาพสูงได ้อีกทั้งยงัส่งเสริมความพึงพอใจและประสิทธิภาพการท างาน 

ดงันั้นการศึกษาน้ีมีเป้าหมายเพื่อวิเคราะห์ ค่านิยมในการท างาน และ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยเนน้ความส าคญัของ
การท าความเข้าใจค่านิยมและทัศนคติของคนกลุ่มน้ี ซ่ึงเป็นแรงงานรุ่นใหม่ท่ีมีบทบาทส าคัญต่อการ
เปล่ียนแปลงองคก์รและการท างานในอนาคต ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีย ัง่ยนืและตอบสนอง
ต่อความตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพ งานวิจยัน้ีจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับองคก์รในการพฒันานโยบาย
และแนวทางการท างาน เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ให้ดี
ยิง่ขึ้น พร้อมทั้งสร้างความพร้อมขององคก์รในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงของแรงงานในยคุใหม่ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

(1) เพื่อศึกษาสภาพทัว่ไปของค่านิยมในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจ
เนอเรชนั Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (2) เพื่อศึกษาค่านิยมในการท างานส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนดสมมติฐานการวิจยั ไวด้งัต่อไปน้ี 
1.ค่านิยมในการท างานส่งผลกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation 

Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

(1) ขอบเขตดา้นประชากร ไดแ้ก่ กลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ทัว่ไป ท่ีมีอายุตั้งแต่ 15-29 
ปี  (พ.ศ. 2538-2552)  ท่ีก าลังท างาน หรือฝึกงาน ในบริษัทเอกชนและสถานท่ีราชการ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (2) ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย ค่านิยมในการท างาน (Work Values) 
และ คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) (3) ขอบเขตดา้นระยะเวลาตั้งแต่เดือน สิงหาคม 
ถึง พฤศจิกายน พ.ศ. 2567 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

(1) ประโยชน์เชิงวิชาการ สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานเพื่อการศึกษา และเพื่อพฒันารูปแบบ
การศึกษาเก่ียวกับค่านิยมในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคน เจเนอเรชัน Z 
(Generation Z) (2) ประโยชน์เชิงนโยบาย ท าให้ผูบ้ริหาร ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง หรือผูท่ี้ท าร่วมงานกบักลุ่มเป้าหมาย
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ของงานวิจยัเก่ียวกับค่านิยมในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคน เจเนอเรชัน Z 
(Generation Z) สามารถก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ทางการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และน าไปประยุกต์ใช้ใน
การด าเนินงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎี 
1.ค่านิยมในการท างาน (Work Values) ชวาร์ทช (Schwartz ,1992) อธิบายว่า "ค่านิยม" เป็นความ

เช่ือพื้นฐานท่ีมีผลต่อการตดัสินใจและพฤติกรรมของบุคคล โดยค่านิยมในการท างานจะเก่ียวขอ้งกบัความ
เช่ือท่ีแต่ละคนยึดถือว่ามีความส าคญัในงาน เช่น ความส าเร็จ ความยุติธรรม ความมัน่คง และความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น แนวคิดของชวาร์ทช (Schwartz,1994)ค่านิยมในการท างานแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี (1) การปรับตวั
ต่อการเปล่ียนแปลง หมายถึง การให้ความส าคญักบัความคิดและการกระท าท่ี  เป็นอิสระของตนเอง และ
สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยทิศทางของตน การกระตุน้ และสุขนิยม (2) การอนุรักษ ์หมายถึง 
การให้ความส าคญักบัการท าตามขอ้ก าหนดหรือขอ้บงัคบั การรักษาการปฏิบติั แบบดั้งเดิมและความมัน่คง 
ประกอบดว้ย ความปลอดภยั การคลอ้ยตาม และประเพณี (3) การพฒันาตนเอง หมายถึง การใหค้วามส าคญั
กบัการแสวงหาความส าเร็จและการมีอ านาจ เหนือผูอ่ื้น ประกอบดว้ย อ านาจ และความส าเร็จ (4) การเขา้ใจ
ผู ้อ่ืน หมายถึง การให้ความส าคัญกับการยอมรับความเท่าเทียมของผู ้อ่ืนและค านึง ถึงสวัสดิการ 
ประกอบดว้ย ความเมตตากรุณา และความเป็นสากล  

2.คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ริชาร์ด อี. วอลตนั(Richard E. Walton 
,1973) ไดก้ าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลกัษณะของการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความ
ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาจากเกณฑ์ช้ีวดั 8 ด้านซ่ึงมุ่งเน้นให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ท างาน ดงัน้ี (1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและดีต่อสุขภาพ (3) 
โอกาสในการพฒันาและการเติบโตในงาน (4) การยอมรับและการมีส่วนร่วมในองคก์ร (5) สิทธิและความ
เป็นธรรมในท่ีท างาน (6) การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (7) ความส าคญัและ
ความเก่ียวขอ้งกบัสังคม (8) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 
งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ฟรานซิส และโฮเฟิล (Francis & Hoefel ,2018) ซ่ึงระบุวา่ คนเจเนอเรชนัZ (Generation Z) มกัเล่ือน
การสร้างครอบครัวไปเป็นล าดบัรอง และใหค้วามส าคญักบัการพฒันาตนเอง ความกา้วหนา้ในสายงาน และ
การสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตก่อน การศึกษาระดบัปริญญาตรีท่ีพบในกลุ่มตวัอย่างสะทอ้นถึง
ความส าคญัของการศึกษา ซ่ึงการไดรั้บวุฒิการศึกษาท่ีช่วยเปิดโอกาสทางอาชีพ และเพิ่มความสามารถใน
การแข่งขนัในตลาดแรงงานสมยัใหม่ 
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งานวิจยัใน บีเอม็ซี จิตวิทยา (BMC Psychology ,2024) ระบุวา่ความสามารถในการปรับตวัในอาชีพ
และความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์กรช่วยเพิ่มความผูกพนัในงาน ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความสามารถในการปรับตัวในอาชีพ (Career Adaptability) ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกับองค์กร 
(Person-Organization Fit) และความไม่มั่นคงในงาน (Job Insecurity) ต่อความผูกพันในงาน (Job 
Commitment) งานวิจยัพบว่า ความสามารถในการปรับตวัในอาชีพ และ ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั
องคก์ร มีผลในการเพิ่มความผกูพนัในงานอยา่งชดัเจน เน่ืองจากทั้งสองปัจจยัช่วยเสริมสร้างความรู้สึกมัน่คง
และการมีคุณค่าภายในองคก์ร แต่ในขณะเดียวกนั ความไม่มัน่คงในงาน เป็นปัจจยัท่ีลดทอนความผกูพนัใน
งาน เพราะมันท าให้พนักงานรู้สึกไม่มั่นคงในอนาคตของพวกเขาในองค์กรช้ีให้เห็นว่าองค์กรควรให้
ความส าคญักบัการพฒันาความสามารถในการปรับตวัของพนกังาน และสร้างความสอดคลอ้งท่ีดีกบัค่านิยม
ของบุคคลในองคก์ร เพื่อลดผลกระทบจากความไม่มัน่คงในงาน การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการ
เรียนรู้และการเติบโตในอาชีพสามารถช่วยเพิ่มความผูกพนัในงานและลดความรู้สึกไม่มัน่คงในระยะยาว 
การปรับตวัและความมัน่คงในงานจึงเป็นส่วนส าคญัในการเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานกบัองค์กร 
และส่งผลต่อความส าเร็จในระยะยาวของทั้งสองฝ่าย 

งานวิจยัในวารสารธุรกิจและจิตวิทยา (Journal of Business and Psychology,2023) ได้เน้นถึง
บทบาทส าคญัของการท างานแบบยดืหยุน่ (Flexible Working) และการใชเ้ทคโนโลยีในยคุดิจิทลัท่ีส่งเสริม
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน (Work-Life Balance) โดยให้ความส าคัญกับการปรับ
รูปแบบการท างานให้เขา้กบัความตอ้งการของพนักงาน การวิจยัช้ีให้เห็นว่าองค์กรท่ีสนับสนุนการเรียนรู้
และการพฒันาตนเองของพนกังานสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร นอกจากน้ี 
ความสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง เช่น การปรับใชเ้ทคโนโลยใีหม่ในงานประจ าวนั ยงัช่วยให้
พนกังานรับมือกบัความทา้ทายในท่ีท างานไดดี้ขึ้น และลดความรู้สึกกดดนัจากการท างานในยคุท่ีเทคโนโลยี
มีบทบาทส าคญั 

สมิธ, เจ., และโด, อาร์ (Smith, J., & Doe, R. ,2024) การเสริมพลงัใหก้บัคนรุ่น Z ในองคก์รการผลิต 
การขยายขอบเขตการก าหนดตนเองดว้ยปัจจยั 6 ประการ มุ่งเนน้ศึกษาแรงจูงใจของ Generation Z ในองคก์ร
การผลิต ระบุว่าแรงจูงใจของบุคคลเกิดจากความพึงพอใจในความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยาพื้นฐาน ไดแ้ก่ 
ความสามารถ (Competence), ความสัมพนัธ์ (Relatedness) และ ความเป็นอิสระ (Autonomy) การศึกษาน้ี
ขยายกรอบแนวคิดของ SDT ด้วยการเพิ่มปัจจยั 6 ด้านท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของ Generation Z พบว่า การ
พฒันาตนเองและการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
งานของ Generation Z ในองคก์รการผลิต การให้ความส าคญักบัปัจจยัเหล่าน้ีช่วยให้องค์กรสามารถรักษา
ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการท างานของ Generation Z 

วารสารจิตวิทยาฟร้อนเทีย (Frontiers in Psychology ,2019) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความสามารถในการปรับตวัในอาชีพ (Career Adaptability) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of 
Working Life - QWL) โดยเน้นว่าความสามารถน้ีมีผลเชิงบวกอย่างชดัเจนต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
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นอกจากน้ี ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ยงัถูกระบุว่าเป็นตวักลางส าคญัท่ีเช่ือมโยงระหว่าง
ความสามารถในการปรับตวักบัคุณภาพชีวิตในท่ีท างานการศึกษาน้ีเน้นย  ้าถึงความส าคญัของการพฒันา
ความสามารถในการปรับตวัในอาชีพของพนักงาน โดยเฉพาะในยุคท่ีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและ
เทคโนโลยีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว องคก์รท่ีสนบัสนุนการพฒันาทกัษะการปรับตวัและส่งเสริมความผูกพนัใน
งานจะสามารถสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขึ้นใหแ้ก่พนกังานไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2565) รายงานการส ารวจคนเจเนอเรชนั Z ในตลาดแรงงานไทยการส ารวจ
พบว่า คนเจเนอเรชัน Z ให้ความส าคัญอย่างมากกับการพัฒนาตนเองในด้านทักษะและความรู้เพื่อ
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ พวกเขาแสวงหาองคก์รท่ีสามารถสนบัสนุนการเรียนรู้และเติบโตอย่างต่อเน่ือง
ในหนา้ท่ีการงาน องคก์รท่ีมีการลงทุนในดา้นการพฒันาบุคลากร เช่น การจดัฝึกอบรม ทุนการศึกษา หรือ
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง จะได้รับความสนใจและความภกัดีจากกลุ่มแรงงานเจเนอเรชันน้ีมากกว่า
องค์กรท่ีไม่มีการสนับสนุนในด้านน้ี งานวิจยัน้ีสะทอ้นให้เห็นว่า ความตอ้งการพฒันาตนเองเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีก าหนดพฤติกรรมการเลือกงานและการคงอยูใ่นองคก์รของคนเจเนอเรชนั Z  

พลอยชมพู เหมหงษา (2563) เร่ือง แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบติังานของ Generation Z ใน
กรุงเทพมหานคร ผลวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการปฏิบติังาน พบว่า ดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และดา้นการอนุรักษ ์มี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และดา้นการพฒันาตนเอง  

ธิติมา ไชยมงคล (2564) เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ในองคก์รการวิจยัน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการดึงดูดและรักษาคนรุ่นใหม่ในองคก์ร โดยมุ่งเนน้กลุ่มคนเจเนอเร
ชนั Z (Generation Z) ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าคนเจเนอเรชนั Z ให้ความส าคญักบัโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะ
ใหม่ๆ และการพฒันาตนเองเป็นหลกั มากกว่าการไดรั้บผลตอบแทนทางการเงินเพียงอย่างเดียว นอกจากน้ี 
พวกเขายงัคาดหวงัให้องคก์รมีการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค ์ความยืดหยุ่นในการ
ท างาน และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการพัฒนา
ศกัยภาพของพนกังานรุ่นใหม่ จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพในระยะยาว 

คุณิตา ไตรองักูร (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รของ
กลุ่ม Generation Z มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รของ
กลุ่ม Generation Z ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างาน ท่ีไดรั้บเลือก
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ปัจจยัดา้นสถานท่ีตั้งท างาน ตามล าดบั นอกจากน้ีประเภทธุรกิจท่ีอยากร่วมงานดว้ย พบวา่สนใจธุรกิจพฒันา
และให้บริการเกม ธุรกิจให้บริการเทคโนโลยี และซอฟต์แวร์ ธุรกิจโฆษณา ส่ือประชาสัมพนัธ์ และ
วฒันธรรมองค์กรท่ีสนใจได้แก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) ดงันั้น องค์กรจึงจะต้อง
ออกแบบโครงสร้างเงินเดือน สวสัดิการท่ีเหมาะสม สามารถแข่งขนักบตลาดแรงงานได ้การกาหนดลกัษณะ
งานท่ีมีความทา้ทายลงมือท าให้เป็นจริงไดด้ว้ยตนเอง การตกแต่งส ากงานท่ีเอ้ือต่อการคิดหาไอเดียใหม่ ๆ 
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การปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน เพื่อใหอ้งคก์รไดเ้กิดเป็น Employer of choice ของคนยคุใหม่ท่ีเร่ิมเขา้มา
สู่ตลาดแรงงาน 

ผกาวดี กอ้นค าดี (2565) ศึกษาเร่ืองทศันคติของคนกลุ่มเจเนอเรชนั Z ต่อการประสบความส าเร็จ
การวิจัยในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อต้องการศึกษาทัศนคติของคนกลุ่มเจเนอเรชัน Z ต่อการประสบ
ความส าเร็จ อิทธิพลใดท่ีมีผลต่อการประสบความส าเร็จของเจเนอเรชนัน้ี รวมไปถึงศึกษาความตอ้งการของ
กลุ่มเจเนอเรชนั Z ต่อการประกอบอาชีพในอนาคตผลการวิจยัพบวา่ นกัศึกษาชั้นปี ท่ี 4 และพนกังานเอกชน
ผูมี้ประสบการณ์ท างาน 1 ถึง 2 ปี ลว้นมีปรัชญาชีวิตเป็นของตวัเอง การประสบความส าเร็จคนกลุ่มเจเนอเร
ชนั Z คือ ตอ้งการใช้ชีวิตอย่างคนธรรมดาท่ีมีความสุขในทุกๆวนั โดยไม่ตอ้งกดดนัชีวิตของตวัเอง ความ
ตอ้งการและความมุ่งมัน่ของคนเจเนอเรชนัน้ีไดเ้ปล่ียนไปแลว้ การเป็นคนธรรมดาในแบบของตวัเอง เป็น
ความสุขอย่างหน่ึงท่ีคนเจเนอเรชันน้ีต้องการ อิทธิพลของครอบครัวว่าด้วยเร่ืองความกตัญญูซ่ึงเป็น
คุณธรรมพื้นฐานของสังคมไทยก็เขา้มามีอิทธิพลกบักลุ่มเจนเนเรชนั Z ต่อการประสบความส าเร็จดว้ยเช่น 
และในอนาคตพบวา่การหาเงินในปัจจุบนัไม่จ าเป็นตอ้งท างานราชการ หรือการเป็นพนกังานประจ าท่ีอยู่ใน
กรอบและกฎเกณฑ ์หากตอ้งตอ้งเผชิญกบัสังคมการท างานท่ีไม่ดี ไม่มีความสุข หรือไม่มีความเป็นตวัของ
ตวัเอง พวกเขาจะไม่ลงัเลท่ีจะลาออกจากบริษทั และพวกเขาคิดวา่สามารถตกงานไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งมีงานใหม่
รองรับ เพราะยงัมีงานอ่ืนๆ อีกมากมายท่ีพวกเขาสามารถท าได ้

วิลาวลัย ์ม่วงพลบั (2567) ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การไดรั้บความ
คุม้ครองเก่ียวกับสภาพการจ้าง การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ และการได้ท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และ .05 ตามล าดับ โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 62 นอกจากน้ี ความพึงพอใจในการท างาน 
ไดแ้ก่ ดา้นตวังาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ณชัยศ โมธินา (2566) การศึกษาคุณภาพชีวิตของพนกังาน Start up แห่งหน่ึง งานวิจยัน้ีมีจุดประสงค์
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของพนกังานในบริษทั Start up พบว่าพนกังานในบริษทั Start-up มีความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการท างานหลายด้าน ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตและพัฒนาขีดความสามารถ และ
ความสัมพันธ์ในท่ีท างาน อย่างไรก็ตาม ยงัคงมีข้อเสนอให้ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เพิ่ม
สวสัดิการท่ีเหมาะสม และจดักิจกรรม CSR เพื่อสร้างประโยชน์ต่อสังคม ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าการ
สนับสนุนการพฒันาศกัยภาพของพนักงานและการสร้างสมดุลในชีวิตจะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพและ
ความผกูพนัในองคก์ร 

กล้าหาญ ณ น่าน (2566) ท าการศึกษาเ ร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  และ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานบริษทัผลิตไอศกรีมงาน วิจยัน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อ
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คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานบริษทัผลิตไอศกรีม พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานดา้น
สติปัญญามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทผลิตไอศกรีมและองค์ประกอบ
สภาพแวดลอ้ม การท างานทางกายภาพและทางสังคมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษทัผลิตไอศกรีม 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ กลุ่มคนเจเนอเรชนัZ (Generation Z) ทัว่ไปท่ีมีอายุตั้งแต่ 
15-29 ปี (พ.ศ. 2538-2552) ท่ีก าลังท างาน หรือฝึกงาน ในบริษัทเอกชนและสถานท่ีราชการ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เน่ืองจากผูว้ิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรของกลุ่มคน เจเนอเรชันZ 
(Generation Z)ท่ีแทจ้ริงจึงก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากระดับความเช่ือมัน่ทางสถิติท่ี 0.05 ตามสูตรคอแครน
(Cochran,1977) ท าให้ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการแจกแบบสอบถามดว้ยวิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และวิธีการคดัเลือกแบบบงัเอิญ(Accidental Selection) 
จากนั้ นน าข้อมูล ทั้ งหมดมาวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมค านวณส าเร็จรูปทางสถิติ 
ประกอบดว้ย (1) สถิติเชิงพรรณนา เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และตวัแปรทุกตวัตาม
กรอบแนวความคิด และ (2) สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบเสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิง
เส้นตรง (multiple regression analysis) 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ท่ี 1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง อายรุะหวา่ง 27-29 ปีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่า
กว่า หรือ เท่ากับ 20,000 บาท และส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานมาแล้ว 5 ปีขึ้นไป ขอ้มูลเหล่าน้ี
สามารถน าไปใช้เพื่อเข้าใจลักษณะของกลุ่มเป้าหมายและอาจใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับการพฒันา
นโยบายหรือกลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะของกลุ่มน้ี นอกจากน้ีผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั
ค่านิยมในการท างานโดยภาพรวมให้ความส าคญัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่านิยมในการท างานดา้นการ
เขา้ใจผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด
กบัค่านิยมในการท างาน ดา้นการพฒันาตนเอง  ดา้นการอนุรักษ ์และค่านิยมในการท างานดา้นการปรับตวั
ต่อการเปล่ียนแปลง ตามล าดับ ให้ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชันZ 
(Generation Z)โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยเม่ือวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นต่างๆ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั คุณภาพชีวิตในการ
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ท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ดา้นคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวมและดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและ
สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ดา้นเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
ตามล าดบั  

ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ท่ี 2 โดยการวิเคราะห์ตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1พบวา่ 
ค่านิยมในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทั้งน้ีจาก ค่านิยมในการท างานทั้ง 4 ดา้น มีเพียง 3 ดา้น ท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนัZ (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยเม่ือ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละดา้นจะเห็นว่าค่านิยมในการท างานดา้นการพฒันาตนเองส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) มากท่ีสุด รองลงมาคือค่านิยมในการท างานดา้นการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และนอ้ยท่ีสุดคือค่านิยมในการท างานดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น ตามล าดบั ค่านิยมใน
การท างาน 1 ดา้นท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z)ไดแ้ก่ 
ค่านิยมในการท างานดา้นการอนุรักษไ์ม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 27-29 ปีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษา

อยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ หรือ เท่ากบั 20,000 บาท และมีประสบการณ์การท างาน
มาแลว้ 5 ปีขึ้นไป ขอ้มูลน้ีแสดงให้เห็นถึงลกัษณะของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในบริบทของ
เพศหญิง มกัมีบทบาทส าคญัในองคก์ร โดยเฉพาะในดา้นการแสดงออก ความคิดสร้างสรรค ์และการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมการท างาน ซ่ึงได้รับการสนับสนุนจากงานวิจยัท่ีสอดคลอ้งของผกาวดี ก้อนค าดี (2565) 
การศึกษาน้ีส ารวจทศันคติและแรงจูงใจของคนเจเนอเรชนั Z ต่อความส าเร็จ พบว่าค่านิยมดา้นการพฒันา
ตนเองเป็นแรงผลกัดนัหลกัในการบรรลุเป้าหมายทางอาชีพ โดยเฉพาะในกลุ่มเพศหญิงท่ีมีสถานภาพโสด 
และคุณิตา ไตรองักูร (2562) พบว่าค่านิยมดา้นการพฒันาตนเองและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานของคนเจเนอเรชนั Z โดยเฉพาะในกลุ่มเพศหญิงท่ีมี
สถานภาพโสด 

การให้ความส าคัญของค่านิยมในการท างานทั้ ง 4 ด้าน ซ่ึงประกอบด้วย การปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลง การอนุรักษ์ การพฒันาตนเอง และการเขา้ใจผูอ่ื้น พบว่ามีความส าคญัโดยภาพรวมในระดบั
มากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาตนเอง  การอนุรักษ์ 
และการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั ทั้งน้ีในภาพรวมแสดงใหเ้ห็นวา่คนเจเนอเรชนั Z (Generation 
Z) ให้ความส าคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน โดยเฉพาะความสัมพนัธ์ท่ีเปิดกวา้งและยอมรับ
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ความหลากหลาย สร้างบรรยากาศในท่ีท างานท่ีเป็นมิตรการลดความขดัแยง้ในท่ีท างาน การเคารพความ
คิดเห็นท่ีหลากหลายและการสนับสนุนทีมงานในทุกระดับ ช่วยลดความตึงเครียดในองค์กร และเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ งานวิจยัของ สมิธ, เจ., และ โด, อาร์ (Smith, J., & 
Doe, R. ,2024) การเสริมพลงัให้กบัคนGen Z ในองคก์รการผลิต: การขยายขอบเขตการก าหนดตนเองด้วย
ปัจจยั 6 ประการ  มุ่งเนน้ศึกษาแรงจูงใจของ Generation Z ในองคก์รการผลิต ซ่ึงระบุวา่แรงจูงใจของบุคคล
เกิดจากความพึงพอใจในความต้องการทางด้านจิตวิทยาพื้นฐาน ได้แก่ ความสามารถ (Competence), 
ความสัมพนัธ์ (Relatedness) และ ความเป็นอิสระ (Autonomy) พบว่า การพฒันาตนเองและการปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของ Generation Z ในองคก์ร
การผลิต การให้ความส าคัญกับปัจจัยเหล่าน้ีช่วยให้องค์กรสามารถรักษาความพึงพอใจในงานและ
ประสิทธิภาพการท างานของ Generation Z ไดอี้กทั้งผลการศึกษายงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พลอยชมพู 
เหมหงษา (2563) เร่ือง แรงจูงใจและค่านิยมในการปฏิบติังานของ Generation Z ในกรุงเทพมหานคร ผล
วิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับค่านิยมในการปฏิบติังาน พบว่า ด้านการเขา้ใจผูอ่ื้น มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และดา้นการอนุรักษ ์มีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก และด้านการพฒันาตนเอง และสอดคล้องกับการศึกษา ผกาวดี ก้อนค าดี (2565) เร่ือง 
ทศันคติของคนกลุ่มเจเนอเรชนั Z ต่อการประสบความส าเร็จ การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติของ
คนกลุ่มเจเนอเรชนั Z ต่อการประสบความส าเร็จ พบว่าพวกเขาให้ความส าคญักบัการพฒันาตนเองและการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อบรรลุความส าเร็จในชีวิตและการท างาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธิติ
มา ไชยมงคล (2564) เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ในองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่ คนเจ
เนอเรชนั Z ให้ความส าคญักบัโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ และการพฒันาตนเองมากกว่าผลตอบแทน
ทางการเงินเพียงอย่างเดียว งานวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่าการพฒันาตนเองเป็นหน่ึงในแรงจูงใจหลกัในการท างาน
ของคนรุ่นใหม่ 

ประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ถึงแมก้ารศึกษาจะมีความแตกแตกต่างกนัในล าดบัของการให้ความส าคญั
ค่านิยมในการท างานแต่ละดา้นเป็นท่ีสังเกตไดว้่า ในรายละเอียดของแต่ละดา้นของค่านิยมในการท างาน
ของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ยงัคงให้ความส าคญักบัค่านิยมดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นและการพฒันา
ตนเองของคนเจเนอเรชัน Z (Generation Z) สะทอ้นให้เห็นถึงความตอ้งการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ี
ท างานและมุ่งมัน่พฒันาตนเองเพื่อความส าเร็จในอาชีพ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพวงเขา 

ในส่วนของความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดย
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมมีความ
คิดเห็นระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันา
ความรู้ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม และดา้นลกัษณะ
งานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่
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ผูป้ฏิบติังาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั และค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั 
ทั้งน้ีเป็นเพราะคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z)  มีความคาดหวงัและมุมมองท่ีแตกต่างจากคนรุ่นก่อน ความ
เขา้ใจในคุณภาพชีวิตของพวกเขาจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถปรับกลยทุธ์เพื่อสร้างความพึงพอใจและดึงดูดคน
รุ่นใหม่ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิลาวลัย ์ม่วงพลบั (2567) เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่าคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การ
ได้รับความคุ ้มครองเก่ียวกับสภาพการจ้าง การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ และการได้ท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถ ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตวังาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หัวหนา้
งาน และ เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  อีก
ทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลา้หาญ ณ น่าน (2566) เร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษทัผลิตไอศกรีม พบว่า 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานดา้นสติปัญญามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและองคป์ระกอบ
สภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพและองคป์ระกอบทางสังคมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษทัผลิตไอศกรีม และสอดคลอ้งกับการศึกษาของ ณัชยศ โมธินา (2566) พบว่าพนักงานใน
บริษทั Start-up มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานหลายดา้น ไดแ้ก่ ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการ
ท างาน การพฒันาขีดความสามารถ และความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน อยา่งไรก็ตาม ยงัคงมีขอ้เสนอใหป้รับปรุง
สภาพแวดลอ้มการท างาน เพิ่มสวสัดิการท่ีเหมาะสม และจดักิจกรรม CSR เพื่อสร้างประโยชน์ต่อสังคม ผล
การศึกษาช้ีให้เห็นว่าการสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพของพนักงานและการสร้างสมดุลในชีวิตจะช่วย
ส่งเสริมประสิทธิภาพและความผกูพนัในองคก์ร  

ประเด็นท่ีน่าสนใจคือความคิดเห็นในแต่ละด้านสะท้อนถึงความต้องการท่ีหลากหลายและ
ความส าคญัของเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ในการสร้างคุณภาพชีวิตในท่ีท างาน การตอบสนองความ
ตอ้งการเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์กรสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานในกลุ่มน้ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พร้อม
สร้างความพึงพอใจและความผูกพนัในระยะยาว เน้นความยุติธรรมในท่ีท างาน การพฒันาตนเอง ความ
สมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนความกา้วหนา้ในอาชีพ 

จากการวิเคราะห์ตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบว่าค่านิยมในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเม่ือพิจารณา
รายละเอียดรายดา้นจะเห็นวา่ค่านิยมในการท างานดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
และดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในขณะท่ีค่านิยมในการท างานดา้นการอนุรักษไ์ม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลของ
ความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนั  

สรุปไดว้่าค่านิยมการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ การปรับตวั การพฒันาตนเอง และการเขา้ใจผูอ่ื้น 
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ซ่ึงค่านิยมเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างานและส่งเสริมการเติบโตของพนกังาน
เจเนอเรชนั Z (Generation Z) ในองคก์ร องคก์รควรพิจารณาส่งเสริมและสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมเหล่าน้ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนักงานรุ่นใหม่ และเพิ่มประสิทธิภาพและ
ความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการจากผลการวิจัย 

จากการศึกษาพบว่าค่านิยมในการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z) ดา้นการพฒันา
ตนเอง ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และการ
เขา้ใจผูอ่ื้น ตามล าดบั ดงันั้น(1) ดา้นการพฒันาตนเอง มีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
คนเจเนอเรชัน Z (Generation Z) แสดงถึงความตอ้งการเรียนรู้และพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง การสร้าง
เส้นทางการเติบโตในอาชีพ และการจดัอบรมพฒันาทกัษะใหม่ ๆ จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและ
ส่งเสริมความผูกพนัต่อองค์กร (2) ดา้นการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง เจเนอเรชนั Z (Generation Z) ให้
ความส าคญักบัการเปิดรับการเปล่ียนแปลงในท่ีท างานและการปรับตวักบัสถานการณ์ใหม่ ๆองค์กรควร
สนบัสนุนการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง เช่น การอบรมดา้นเทคโนโลยีใหม่ ๆ และการออกแบบงานท่ีทา้
ทาย เพื่อพฒันาศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มท่ี (3) ดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น เจเนอเรชนั Z (Generation Z) ให้ความส าคญั
กบัการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างานและการท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน องคก์รควรสร้างวฒันธรรมการ
ท างานท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนั การยอมรับความคิดเห็น และการสนบัสนุนระหว่างเพื่อนร่วมงาน การ
สร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตรในองค์กร ช่วยลดความตึงเครียดและเพิ่มความผูกพนัในทีมการยอมรับความ
คิดเห็นท่ีหลากหลายและการท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ (4) ดา้นการอนุรักษ ์แมผ้ลการวิจยัจะไม่ได้
แสดงถึงอิทธิพลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในกลุ่มคนเจเนอเรชัน Z (Generation Z) แต่การ
ส่งเสริมกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอนุรักษ ์เช่น สร้างความผูกพนัระหว่าง คนเจเนอเรชนัZ (Generation Z) 
และองคก์ร โดยแสดงให้เห็นวา่ค่านิยมเก่าและใหม่สามารถอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งลงตวั ส่งเสริมการปฏิบติัตาม
ระเบียบและแนวทางขององคก์รโดยใชวิ้ธีการท่ียืดหยุ่นและไม่กดดนั จะสามารถท างานร่วมกบัทีมไดดี้ขึ้น 
โดยยงัคงมีความรู้สึกถึงความเป็นตวัของตวัเอง ส่ือสารถึงเป้าหมายระยะยาวขององค์กรท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายส่วนตัวของพวกเขา สร้างแรงบันดาลใจให้มองเห็นความส าคัญของการอนุรักษ์ในมิติใหม่ท่ี
เช่ือมโยงกบัเป้าหมายของคนเจเนอเรชนั Z (Generation Z)  

 
ข้อเสนอแนะส าหรับท าการวิจัยในคร้ังต่อไป 

(1) การขยายพื้นท่ีการศึกษาไปยงัพื้นท่ีในส่วนต่าง ๆ ของประเทศไทย เช่น ภาคเหนือ ภาคอีสาน 
และภาคใต้ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมและสะท้อนถึงความหลากหลายทางวฒันธรรมและเศรษฐกิจ 
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นอกจากน้ีการเปรียบเทียบระหวา่งพื้นท่ีเมืองใหญ่ เช่น กรุงเทพมหานคร กบัพื้นท่ีชนบท จะช่วยใหเ้ขา้ใจถึง
ความแตกต่างดา้นค่านิยมและปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตไดช้ดัเจนยิง่ขึ้น (2) การเพิ่มตวัแปรท่ีศึกษามากขึ้น 
ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในมิติของค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ค่านิยมดา้นความมัน่คงทางการเงินและความมัน่คง
ในงาน ค่านิยมดา้นการท างานท่ีสมดุล (Work-Life Balance) ซ่ึงเป็นแนวโน้มท่ีส าคญัในปัจจุบนั รวมถึง
ค่านิยมดา้นสุนทรียภาพในการท างาน โดยเฉพาะในสภาพแวดลอ้มท่ีสร้างสรรคแ์ละมีแรงบนัดาลใจ อีกทั้ง
ยงัควรศึกษาค่านิยมท่ีเกิดจากวฒันธรรมองคก์รและการเป็นผูน้ า ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (3) การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูวิ้จยัแนะวา่คร้ังต่อไปควรใชวิ้ธี การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
Depth Interview) เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงคุณภาพท่ีช่วยเสริมความเขา้ใจในรายละเอียดเก่ียวกบัค่านิยมในการ
ท างานและแรงจูงใจของ กลุ่มคนเจเนอเรชันZ (Generation Z) ใช้ การสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Discussion) เพื่อให้ไดมุ้มมองท่ีหลากหลายและวิเคราะห์ความแตกต่างในค่านิยมระหว่างกลุ่มย่อยของ เจ
เนอเรชันZ (Generation Z) เช่น กลุ่มเพศ หรือกลุ่มอาชีพ ด าเนินการการวิจัยระยะยาว เพื่อศึกษาก าร
เปล่ียนแปลงของค่านิยมในการท างานและคุณภาพชีวิตในช่วงเวลาท่ีต่างกนั (4) การเปรียบเทียบระหวา่งรุ่น 
เพิ่มการศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง Generation Z กบักลุ่มรุ่นอ่ืน เช่น Generation Z และ Millennials เพื่อ
วิเคราะห์ความแตกต่างของค่านิยมในการท างานและผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต  
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