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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธีที่มุ่งเน้นการศึกษาถึงองค์ประกอบของการท างานแบบ

ยืดหยุ ่นในมุมมองของบุคลากรกลุ ่ม Gen Z ที ่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ภายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาระยะแรกเริ่มด้วยการวิจัยเชิง
คุณภาพโดยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื่อเก็บข้อมูลด้านองค์ประกอบของการ
ท างานแบบยืดหยุ่น จากบุคลากรที่อยู่ในกลุ่ม Gen Z ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า บุคลากรกลุ่ม Gen 
Z มีมุมมองเกี่ยวกับการท างานแบบยืดหยุ่น 5 องค์ประกอบที่ส าคัญคือ 1) ความยืดหยุ่นด้านสถานที่ในการ
ท างาน 2) ความยืดหยุ่นด้านเวลาในการท างาน 3) การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีการท างาน 4) การสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 5) การบริหารผลการปฏิบัติงานตามผลงาน จากนั้นผู้วิจัยได้น าเอา
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพในระยะแรกมาใช้เป็นตัวแปรอิสระ เพื่อการศึกษาวิจัยในระยะที่สองด้วย
การวิจัยเชิงปริมาณ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมอง
บุคลากร Gen Z กับความพึงพอใจในการท างาน โดยการเก็บข้อมูลจริงด้วยแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอยา่ง
ของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ท างานในบริษัทเอกชน ภายในเขตกรุงเทพมหานคร และท างานภายใต้นโยบาย
การท างานแบบยืดหยุ่นไม่ต ่ากว่า 3 ปี จ านวน 408 คน ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก และน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล 
 ผลของการศึกษาด้วยวิธีการเชิงปริมาณพบว่าองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมอง
บุคลากรกลุ่ม Gen Z มีความสัมพันธ์คาโนนิคอลกับความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมี
สัมประสิทธิ์คาโนนิคอลเท่ากับ 0.841 โดยปัจจัยด้านองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมอง
บุคลากรกลุ่ม Gen Z มีค่าน ้าหนักคาโนนิคอลระหว่าง 0.687 – 0.855 โดยกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับ
องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่นด้านสถานที่ในการท างานมากที่สุด ส่วนปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างานมีค่าน ้าหนักคาโนนิคอลระหว่าง 0.609 – 0.824 โดยกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมมากที่สุด 
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The mixed method research of focus group discussion with Gen Z 
personnel working in private companies within Bangkok for canonical 

correlation analysis between flexible working and job satisfaction 
Rujipas Prachathai 1 Prasopchai Pasunon 2 

and Krisana Kimlengchiu 3 

Abstract 
 This research is mixed-methods research, which focuses on the factors of flexible 
working from the perspective of Gen Z employees in private companies within Bangkok that 
are related to job satisfaction. The first phase of the study began with qualitative research 
using Focus Group Discussion to collect data on the factors of flexible working from the 
personnel in the Gen Z group. The results of the data analysis revealed that Gen Z personnel 
have views about flexible working should have 5 important factors: 1) Place flexibility; 2) Time 
flexibility; 3) Technology providing and supporting; 4) Virtual relationships; and 5) Performance-
base management. The researcher then used the results of the first phase of qualitative data 
analysis as an independent variable for the second phase of research using quantitative 
research. Aiming to study the relationship between factors of flexible working from the 
perspective of Gen Z employees and job satisfaction. By collecting actual data using 
questionnaires as a tool from a sample of Gen Z personnel working in private companies 
within Bangkok who have worked under the flexible work policy for at least 3 years, a total 
of 408 people, using the convenience sampling method. Then analyze the data using statistics 
such as frequency, percentage, mean, standard deviation, and canonical correlation analysis. 
The results of the study using quantitative methods found that the elements of flexible 
working from the perspective of Gen Z employees have a high level of canonical relationship 
with job satisfaction with a canonical coefficient of 0.841. The factor of flexible working from 
the perspective of Gen Z personnel has a canonical loading between 0.687 – 0.855. Which 
sample group gives the most importance to the factor of flexibility in working location. As for 
the work satisfaction factor, the canonical loading was between 0.609 – 0 .824 . with the 
sample group giving the most importance to the Equitable rewards factor. 
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บทน า (Introduction)  

 การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสารสนเทศของโลกใน
ปัจจุบันนั้นด าเนินไปอย่างรวดเร็วน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตด้านต่างๆ มาสู่สังคมมนุษย์ หาก
กล่าวถึงวิถีการด าเนินงานของระบบธุรกิจในโลกปัจจุบัน ซึ ่งมีการด าเนินพลวัตอย่างรวดเร็วอยู่
ตลอดเวลา ก็ยิ ่งกล่าวได้ว่าได้รับผลกระทบจากการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดไปอย่างรวดเร็วของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การติดต่อสื่อสารที่สะดวก รวดเร็ว ท าได้หลากหลายช่องทาง ส่งผลให้เกิดการ
ย่อโลกใบนี้ให้เสมือนมีขนาดเล็กลง โดยที่บุคคลากรสามารถควบคุมการสื่อสารระหว่างพื้นที่ต่างๆ ใน
โลกได้เพียงใช้ปลายนิ้วร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศต่างๆ (Feather, 2013; Cascio & Montealegre, 
2016; Agarwal et al., 2024) ซึ่งหากมองในมุมมองการบริหารงานองค์กรธุรกิจ ความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีในปัจจุบันท าให้รูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต จากการท างานในส านักงาน 
(Office-based working) ค่อยๆ กลายมาเป็นการท างานนอกสถานที่อื่นๆ เช่น ร้านกาแฟ หรือ Co-working 
space รวมไปถึงการเกิดวิกฤตการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า โควิด -19 ที่ก่อให้เกิดการ
ท างานวิถีใหม่ที ่เรียกกันติดปากว่า Work from home หรือการท างานที่บ้าน (Zenkteler et al., 
2022; Beckel & Fisher, 2022) และแม้สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 จะเริ่มเบาบาง
ลง แต่การด าเนินงานขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป กลับไม่ได้ย้อนไปสู่สภาวการณ์ดังเช่นก่อนหน้านั้น 
ก่อให้เก ิดการท างานรูปแบบใหม่ คือการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid workplace) ในการ
ด าเนินงานขององค์กรทางธุรกิจหลายองค์กรทั ่วประเทศไทย (Blaique & Pinnington, 2023; 
Maharani, 2024) 
 อย่างไรก็ตามการปรับตัวในด้านรูปแบบการปฏิบัติงานขององค์กรทั้งการท างานนอกสถานที่
หรือการท างานแบบผสมผสานดังที่กล่าวมากลับกลายเป็นการสร้างปัญหาใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นกับองค์กร 
เนื่องจากเมื่อสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ลดความรุนแรงลง องค์กรต่างๆ ได้ท าการปรับ
ลดการท างานนอกสถานที่และมีนโยบายให้บุคลากรกลับไปปฏิบัติงานตามหน้าที่ในสถานที่ขององค์กร
ตามปกติมากขึ้น บุคลากรเหล่านั้นที่รู้สึกคุ้นชินกับความอิสระของการเลือกสถานที่ท างานกลับไม่อยาก
เดินทางเข้าไปปฏิบัติงานของตนในสถานที ่ที ่ก าหนดให้เหมือนเดิม (People at Work, 2022: A 
Global Workforce View, 2022) การสร้างแรงกระเพื่อมของปัญหาดังกล่าวได้ก่อให้เกิดรูปแบบ
การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible work) ให้เกิดขึ้นในระบบการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งหลาย
องค์กรน าแนวคิดการท างานแบบยืดหยุ่นไปใช้ในการแก้ปัญหาความไม่อยากเดินทางกลับมาท างานใน
สถานที่ที่องค์กรก าหนดของบุคลากรแต่ละองค์กร 
 โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มบุคลากรขององค์กรที่จัดอยู่ในกลุ่มคน Generation Z ที่มีความ
ต้องการและค่านิยมในการปฏิบัติงานกับองค์กรที่ค่อนข้างแตกต่างกับ Generation อื่นๆ อย่างเห็นได้ชัด 
เนื่องจากบุคลากรในกลุ่ม Gen Z มีความต้องการที่มุ่งหวังจากการท างานคือ รายได้และค่าตอบแทน 
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ความก้าวหน้าที่รวดเร็ว ความท้าทาย การท างานที่ยืดหยุ่นและมีความหลากหลายในงาน (Carver & 
Candela, 2008) ท าให้บุคลากรกลุ่ม Gen Z มีแนวโน้มที่จะต้องการรูปแบบการท างานในลักษณะการ
ท างานแบบยืดหยุ่นสูงกว่าบุคลากรที่อยู่ใน Generation อื่น (Ganguli et al., 2022) นอกจากนั้น
บุคลากรในกลุ่ม Gen Z มีความคาดหวังว่าจะลาออกจากงานภายใน 2 ปี ถึงร้อยละ 61 และหวังวา่จะ
อยู่กับองค์กรมากกว่า 5 ปีเพียงร้อยละ 12 (Deloitte, 2018) แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มของอัตราการ
ออกจากงานที่สูงขึ้นในบุคลากรกลุ่ม Gen Z ซึ่งสามารถส่งผลต่อการรักษาบุคลากรอันมีค่าขององค์กร
ให้ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปในระยะยาว ด้วยเหตุนี้การศึกษาในเชิงวิชาการเกี่ยวกับนโยบายการ
ด าเนินการท างานแบบยืดหยุ่น จึงควรมีการศึกษาถึงรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของ
บุคลากรในกลุ่ม Gen Z รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่นที่มีต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มนี้ โดยมุ่งหวังที่จะน าผลการศึกษาวิจัยไปปรับใช้ในการด าเนิน
นโยบายการท างานเพื่อสร้างให้เกิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรอย่างเต็มที่ น าไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างเต็มประสิทธิภาพให้แก่องค์กร รวมถึงสามารถรักษาบุคลากรอันมีคุณค่าขององค์กรให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรได้อย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อค้นหาองค์ประกอบการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่

ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน

ของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นการ
อธิบายถึงความสัมพันธ์ของตวัแปร และน าไปสู่การก าหนดสมมติฐานในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี ้

1. แนวคิดเรื่องการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible work) 
การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible work) คือนโยบายการด าเนินงานขององค์กรรูปแบบหนึ่ง 

ที่ให้อ านาจการตัดสินใจแก่บุคลากรขององค์กร เกี่ยวกับการจัดการระยะเวลาการปฏิบัติงานของตนเอง
ในแต่ละวัน รวมถึงการให้อิสระแก่บุคลากรในการเลือกเวลาเริ่มการท างานและเวลาเลิกงานของตนเอง
ในแต่ละวัน (Greenfield C. & Terry M., 1995) และการท างานแบบยืดหยุ่นสามารถแบ่งได้ 6 คุณลักษณะคือ 
 1) ระยะเวลาการท างานที่ยืดหยุ่น (Flextime) คือ ตารางการปฏิบัติงานที่ให้อ านาจแก่
บุคลากรในการจัดการกับระยะเวลาการท างานของตนเอง สามารถเลือกเวลาเริ่มงานและเวลาเลิกงาน
ในแต่ละวันของตนเองได้ตามอิสระ 
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 2) การลดระยะเวลาการท างานต่อสัปดาห์ (Compressed workweek) โดยปกติการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทั่วไปจะปฏิบัติงานรวมทั้งหมด 5 วันต่อสัปดาห์ วันละ 8 ชั่วโมง แต่แนวคิดการ
ลดระยะเวลาการท างานต่อสัปดาห์ จะให้บุคลากรสามารถลดวันท างานลง โดยที่มีจ านวนชั่วโมงในการ
ท างานต่อสัปดาห์เท่าเดิม เช่น ปฏิบัติงาน 4 วันต่อสัปดาห์ แต่เพิ่มระยะเวลาการท างานต่อวันเป็นวัน
ละ 10 ชั่วโมง ก็จะได้ระยะเวลารวมการปฏิบัติงานต่อสัปดาห์เท่ากับ 40 ชั่วโมง คงเดิม 
 3) การยืดหยุ่นเชิงสถานที่ท างาน (Flexible location) การให้บุคลากรสามารถเลือกสถานที่
ปฏิบัติงานของตนเองได้ โดยไม่ต้องเดินทางเข้าไปปฏิบัติงานในสถานที่ตามที่องค์กรก าหนด และมี
สื่อกลางการรับและส่งงานระหว่างสถานที่คือ อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และเทคโนโลยีสารสนเทศ อาทิ 
คอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต หรือโทรศัพท์มือถือ การปฏิบัติงานนอกสถานที ่นี ้อาจถูกเรียกว่า 
Telecommuting, Telework หรือ Remote work ก็ได้ 
 4) การแบ่งปันงาน (Job sharing) คือการแบ่งงานกันท าระหว่างพนักงาน 2 คนขึ้นไป โดย
พนักงานทั้งหมดปฏิบัติงานชิ้นเดียวกัน แต่มีตารางเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน เพื่อให้มีช่องว่าง
ส าหรับภาระงานอื่นๆ และการด าเนินชีวิตส่วนตัวของบุคลากร 
 5) การท างานชั่วคราว (Part-time work) หากการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของบุคลากรใดๆ มี
ระยะเวลาที่น้อยกว่า 30 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ถือว่าเป็นการท างานชั่วคราว 
 6) การท างานที่เป็นช่วงระยะเวลา (Extended or Indefinite Paid and Unpaid Leaves 
of Absence) การท างานเต็มเวลาหรือชั่วคราวก็ได้ โดยพนักงานยังคงอยู่ในสัญญาจ้าง แต่จะมีสิทธลิา
หยุดโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนในบางช่วง 
 การท างานแบบยืดหยุ่นดังที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ถือเป็นการด าเนินนโยบายที่ เกี่ยวข้องกับ
ความสมดุลในชีวิตและงานของบุคลากร (Greenfield C. & Terry M.,1995) โดยหากบุคลากรของ
องค์กรมีความสมดุลในชีวิตและงานมากขึ้น ก็จะมีความสุขในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรมากขึ้นตาม
ไปด้วย (Obiageli el al., 2015)  
 การท างานแบบยืดหยุ่นได้เข้ามามีบทบาทส าคัญต่อนโยบายการบริหารองค์กรของประเทศไทย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายหลังสถานการณ์โควิด 19 ที่หลายองค์กรหันมาใช้การท างานแบบยืดหยุ่นในการ
ด าเนินงาน โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศต่างๆ ที่สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กร
และบุคลากรให้ด าเนินไปได้อย่างสะดวก อีกทั้งยังใช้นโยบายการปฏิบัติงานดังกล่าวกับบุคลากรของตนเอง
ที่มีความหลากหลายทางต าแหน่งงาน อายุงาน ช่วงวัย ไปพร้อมกันทั้งองค์กร จึงถือเป็นความน่าสนใจ
ในการศึกษาถึงความเข้ากันได้ของนโยบายการปฏิบัติงานที่มีต่อความหลากหลายของบุคลากรภายในองค์กร 

2. แนวคิดเกี่ยวกับช่วงวัย (Generation) 
 ค าว่า “เจนเนอเรชั่น” (Generation) หมายถึง กลุ่มคนรุ่นราวคราวเดยีวกัน ผู้ซึ่งมีประสบการณ์
จากเหตุการณ์หรอืสภาพแวดล้อมคล้ายๆ กันในสังคมหนึ่งๆ และประสบการณ์ดังกล่าวได้หล่อหลอมให้ 
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เกิดเอกลักษณ์ ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกันนั้นๆ (Glass, 2007)  
 การแบ่งกลุ่มคนเป็นเจเนอเรชั่น ได้ใช้การก าหนดช่วงปี พ.ศ. ที่บุคคลเกิด เช่น Baby Boomer 
คือกลุ่มคนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2489- 2507 ส่วนคนกลุ่ม Generation X คือ คนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 
2508-2523 ส่วน Generation Y คือผู้ที่เกิดระหว่างพ.ศ. 2524-2543 โดยที่กลุ่มคนแต่ละกลุ่มล้วนมี
ความแตกต่างกันในด้านความคิดและทัศนคติในการท างาน กล่าวคือคนกลุ่ม Baby Boomer ให้
ความส าคัญกับความส าเร็จของชีวิตและการท างาน ยึดมั่นในอุดมการณ์และท าตามกฎระเบียบ มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรสามารถท างานกับองค์กรอย่างยาวนานไม่ย้ายสถานที่ท างาน ส่วนคนกลุ่ม Gen X 
ให้ความส าคัญต่อการดูแลคุณภาพชีวิตตนเองมีความคิดเปิดกว้างพร้อมรับฟังข้อคิด เห็นต่างๆ จากคน
รอบข้าง มีความตั้งใจและทะเยอทะยานสูง แต่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรน้อย และคนกลุ่ม Gen Y มี
ลักษณะที่มีความทะเยอทะยาน มุ่งมั่นในสิ่งที่ตนเองต้องการ พร้อมที่จะท างานหนักหากงานนั้นเปน็งานที่
ตรงกับความพึงพอใจส่วนตัว รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับชีวิตประจ าวัน (Dwyer, 2009) 
 ส่วนคนกลุ่มเจเนอเรชั่น Z หรือ Gen Z คือ ผู้ที่เกิดหลังปี พ.ศ. 2538 หรือ ค.ศ. 1995 หรือ
เรียกอีกอย่างว่า iGeneration หรือยุคอินเทอร์เน็ตเนื่องจากมีความเข้าใจในเทคโนโลยีสูง คนกลุ่มนี้
หรือที่รู้จักกันในชื่อ Homo Globalis เติบโตมาในโลกที่มีเทคโนโลยีและการสื่อสารขั้นสูง พวกเขาใช้
ค าพูดและส านวนที่คนอื่นอาจไม่เข้าใจและมั่นใจในตัวเองมาก พวกเขาสามารถท าหลายสิ่งหลายอย่าง
พร้อมกันและมีสมาธิสั้น พวกเขาท างานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยมักใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อ
การเรียนรู้แทนที่จะใช้เวลาอยู่ข้างนอกและโต้ตอบกับผู้อื่น (Cetin & Halisdemir, 2019)  
 โดยปัจจุบันคือกลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง 13 – 28 ปี (Wong, 2021) เป็นกลุ่มคนที่สามารถ
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ดี เนื่องจากคุ้นเคยกับการใช้เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ตในการติดตาม
กระแสสังคมและแก้ปัญหาต่างๆ องค์ประกอบข้างต้นจึงท าให้แนวคิด วิถีชีวิต เป้าหมายในการท างาน
ที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆ รวมถึงมุมมองของการใช้ชีวิตและการท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่
แยกระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัวออกจากกัน ท าให้บุคลากรกลุ่ม Gen Z มีเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานในองค์กรที่มุ่งเน้นความยืดหยุ่น และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานมากกว่า
เจเนอเรชั่นอื่นๆ (Techakana & Patcharapinyopong, 2020)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นสังเกตได้ว่าคนกลุ่ม Gen Z เป็นกลุ่มคนที่
สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกับชีวิตของตนเองได้อย่างเป็นธรรมชาติที่สุด รวมถึงมีมุมมอง
การใช้ชีวิตกับการท างานที่แตกต่างกับกลุ่มอื่นอย่างชัดเจน เพราะต้องการสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานเป็นส าคัญ ดังนั้นในการด าเนินนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นจึงเป็นกลยุทธ์ที่อาจถือได้ว่า
สามารถใช้ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจและเทคโนโลยีไปพร้อมๆ กับการเปลี่ยนแปลงแนวคิด
ของคนที่จะเป็นแรงงานหลักขององค์กรในอนาคต (Gen Z) ด้วยการสร้างความยืดหยุ่นของการ
ปฏิบตัิงานควบคู่กับการคาดหวังผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นให้กับองค์กร 
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3. แนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ความพึงพอใจในการท างานคือการผสมผสานระหว่างสภาวะทางจิตวิทยา ทางกายภาพ และทาง
สภาพแวดล้อม ที่เป็นสาเหตุท าให้เกิดความรู้สึกที่พอใจต่องานที่ท า แนวคิดการศึกษาความพึงพอใจใน
งานในยุคนี้จะมุ่งให้ความส าคัญกับปัจจัยที่มาจากอิทธิพลภายนอก (Hoppok & Spielgler, 1938)  
 โดยทั่วไปแล้ว การสร้างความพึงพอใจในงานได้รับความสนใจเพราะการสร้างความพึงพอใจเป็น
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งต่อผลการด าเนินงานขององค์กร เมื่อพนักงานมีความกระตือรือร้น มีขวัญก าลังใจ
ในการท างาน พนักงานจะเสียสละและอุทิศตนทุ่มเทให้กับการท างาน ก่อให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดีต่อ
องค์กร น าไปสู่การพัฒนาในด้านต่างๆ จึงอาจกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานเป็นการผสมผสานระหว่าง
ความสุขและความไว้วางใจระหว่างพนักงานเข้าไว้ในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร (Cranny et al., 1992) 
 Robbins (2001) ได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
ความท้าทาย (Challenge) เป็นงานที่ท าให้บุคลากรสามารถใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย มี
อิสระในการท างาน มีข้อมูลป้อนกลับจากการประเมินผล 2) ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Equitable 
rewards) เป็นนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม 3) การ
สนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างาน (Supportive working condition) เป็นสภาพแวดล้อมของการ
ท างานที่มีสิ่งอ านวยความสะดวก มีสิ่งสนับสนุน และความปลอดภัยในการท างาน 4) การสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน (Supportive colleagues) 5) ความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน (Personality-job 
fit) เป็นความสามารถและทักษะในการท างานของบุคลากรที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับงาน และ 
6) ลักษณะของบุคคล (Personal characteristics) ซึ่งหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานของตนมักจะมี
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่ช่วยให้ธุรกิจเติบโตและน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกตาม
สถานการณ์ของตลาดท าให้องค์กรสามารถแข่งขันในระดับสากลได้ (Bushra et al., 2011) นอกจากนั้น
เรื่องความพึงพอใจในงานได้มีการศึกษาเพิ่มเติมอยู่อย่างสม ่าเสมอตลอดเวลาที่ผ่านมา โดยอาจจะมีการ
เปลี่ยนแปลงแนวคิดที่น าเสนอไปตามกาลเวลา อาทิ การเสนอแนวคิดความพึงพอใจซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร (Organizational citizenship behavior: OCB) รวมถึงแนวคิด
ของความสัมพ ันธ ์ระหว่างความพึงพอใจในงานที ่ม ีต ่อความผูกพ ันต ่อองค ์กร (Organization 
commitment) และวัฒนธรรมองค์กร (Organizational culture) ซึ่งเป็นภาพรวมของการบริหารองค์กร
ด้วยหลักพฤติกรรมองค์กร (Robbins & Judge, 2008; Robbins & Judge, 2014; Robbins & Judge, 2015) 
 อย่างไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้จะเลือกใช้แนวคิดความพึงพอใจในงาน 6 ด้านของ Robbins (2001) 
เนื่องจากเป็นแนวคิดพื้นฐานของการศึกษาและน าเสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องอื่นๆ ที่ศึกษาต่อเนื่องกันมา ซึ่ง
มีความเหมาะสมกับบริบทของการวิจัยเนื่องจากผู้วิจัยต้องการวิเคราะห์องค์ประกอบของความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ในประเทศไทยเป็นจุดประสงค์หลักของการวิจัย รวมถึงคาดหวังให้
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ผลการวิจัยสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน ใน
ภาพรวมของหลักการบริหารองค์กรด้วยแนวคิดพฤติกรรมองค์กรที่กล่าวมาข้างต้นในอนาคต 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 การท างานยืดหยุ่นเป็นนโยบายที่ให้ความส าคัญและอ านาจกับบุคลากรขององค์กร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการเลือกเวลาและสถานที่ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตนเองและหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายจาก
องค์กร เพื่อตอบสนองทั้งความคาดหวังขององค์กรในงานที่มอบหมายต่อบุคลากรและความคาดหวังของ
บุคลากรทางด้านสมดุลในชีวิตและการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรพร้อมกับการสร้างผลงานที่ตรงตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ได้ (Gabriele et al., 2024) 
 การเลือกสถานที่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งอาจไม่ใช่สถานที่ที่องค์กรก าหนดให้เข้า
ปฏิบัติงาน อาจเป็นการท างานที่บ้านของบุคลากรเองหรือสถานที่อื่นๆ อาทิร้ านกาแฟ สวนสาธารณะ 
ล้วนแล้วแต่สร้างให้เกิดความยืดหยุ่นอันเนื่องมาจากการเดินทางไปยังสถานที่ต่างๆ เพื่อปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากสถานที่ท างานที่องค์กรก าหนด มีการจราจรที่ติดขัด การให้บุคลากรเลือก
สถานที่ปฏิบัติงานเองได้นั้นจะเป็นการประหยัดทั้งเวลาและต้นทุนในการเดินทางแก่บุคลากรได้เป็น
ส าคัญ (Wheatley, 2012) ซึ่งในมุมมองรวมของบุคลากรสิ่งที่กล่าวมานั้นล้วนเป็นการสร้างให้เกิด
ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตและการท างานของตนเอง และน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรได้ (Bellmann & Hubler, 2021) 
 ในทางกลับกันการเลือกสถานที่ในการท างานที่บุคลากรเองอาจจะเลือกสถานที่ที่ตนเอง
สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายไปพร้อมๆ กับการดูแลครอบครัวหรือชีวิตส่วนตัวในมุมอื่นๆ อาจเป็น
การสร้างความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตระหว่างความผิดชอบในการท างานและความรับผิดชอบใน
ครอบครัวของตนเองให้เกิดขึ้น ซึ่งความไม่ชัดเจนในขอบเขตความรับผิดชอบที่กล่าวมา อาจน าไปสู่การ
ไม่สามารถจัดการบริหารเวลาที่เหมาะสม ท าให้ไม่สามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรไป
พร้อมๆ กับความล้มเหลวในการดูแลครอบครัวของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นความเครียดในการท างาน 
และน าไปสู่การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ในที่สุด (Song & Gao, 2020) 
 นอกจากนั้นการเลือกสถานที่และเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร อาจท าให้บุคลากร
ภายในองค์กรต้องอยู่คนละสถานที่และคนละเวลาในงาน จะสร้างให้เกิดความโดดเดี่ยวทางสังคมแก่
บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่ใช้ชีวิตและอยู่อาศัยตัวคนเดียว ไม่ได้อยู่ร่วมกับครอบครัว ถึงแม้จะใช้
การสื่อสารผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศมาทดแทนในการประสานงาน แต่การขาดการติดต่อสื่อสารกับ
บุคคลอื่นเป็นระยะเวลานานอาจน าไปสู ่ความเครียดทางจิตใจและน าไปสู ่ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่ลดต ่าลงได้ในที่สุด (Reuschke & Felstead, 2020) 

งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 การศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการท างานแบบยืดหยุ่นที่ผ่านมา มักจะมีที่มาจากสถานการณ์การแพร่ระบาด 
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ของเชื้อไวรัสโควิด-19 ที่ส่งผลให้องค์กรต่างต้องปรับนโยบายการด าเนินงานของตนเองให้มีความ
ยืดหยุ่นในด้านต่างๆ มากยิ่งขึ้น เมื่อระยะเวลาผ่านไปสักพัก องค์กรจึงมีข้อมูลเกี่ย วกับผลการด าเนิน
นโยบายดังกล่าว และในกลุ่มการศึกษาเชิงวิชาการก็ได้ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่ ปฏิบัติงาน
ตามนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นมาเป็นระยะเวลาหนึ่ง ยกตัวอย่างเช่นการศึกษาของฉัตราภรณ์ 
พุ่มแสงทอง ที่ศึกษาองค์กรของรัฐอย่างคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการ
โทรคมนาคมแห่งชาติ หรือ กสทช. ได้ศึกษาถึงความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อนโยบายการท างานวถิี
ใหม่ซึ ่งเป็นการท างานที่ยืดหยุ่นมากยิ่งขึ ้น ผลของการศึกษาพบว่า บุคลากรต้องการการยืดหยุ่น
ทางด้านเวลาการท างานมากที่สุด สาเหตุมาจากระยะเวลาในการเดินทางมาท างานในกรุงเทพมหานคร 
มีการจราจรติดขัดมาก จึงอาจท าให้การเดินทางเป็นไปอย่างเร่งรีบ และควบคู่กับความต้องการการ
ยืดหยุ่นทางด้านสถานที่ ไม่ต้องเข้าท างานในสถานที่ขององค์กรทุกวัน รวมถึงใช้เทคโนโลยีสารสนเทศช่วย
ทดแทน สามารถสร้างให้บุคลากรมีความพึงพอใจมากขึ้นได้ (Pumsangthong, 2021)  
 นอกจากนั้นการท างานแบบยืดหยุ่น โดยเฉพาะการยืดหยุ่นด้านเวลาและสถานที่การท างาน 
ยังสามารถสร้างให้เกิดความพึงพอใจของบุคลากรมากยิ่งขึ้นได้ ผ่านการสร้างสมดุลชีวิตการท างาน 
ดังเช่นการศึกษาวิจัยของ Crumas and Pinkanok (2022) ที่ศึกษาเกี่ยวกับสมดุลชีวิตการท างานจากการ
ท างานรูปแบบการท างานที่บ้านของพนักงานในบริษัทเอกชน ผลการศึกษาพบว่า การด าเนินนโยบายให้
บุคลากรท างานจากที่บ้าน หากบุคลากรเป็นกลุ่มที่ให้ความส าคัญกับกิจกรรมส่วนตัวมากกว่างาน จะ
สามารถใช้ความยืดหยุ่นทั้งทางด้านสถานที่และเวลาในการท างานสร้างสมดุลชีวิตจากการท างานและมี
ความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น แต่ผู้วิจัยยังกล่าวถึงบุคลากรอีกกลุ่มนึงคือกลุ่มที่ให้ความส าคัญกับการ
ท างานมากกว่ากิจกรรมส่วนตัว กลุ่มนี้เมื่อต้องท างานที่บ้านอาจไม่สามารถแบ่งแยกเวลางานกับเวลา
ส่วนตัวได้อย่างชัดเจน ท าให้เกิดการท างานเกินเวลา ละเลยกิจวัตรส่วนตัวเช่น การทานอาหารในแต่ละมื้อ
ไม่ตรงเวลา หรือท างานนอกเวลางาน ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ 
 ในด้านของความพึงพอใจในการท างานของ Gen Z เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการด าเนิน
นโยบายแบบยืดหยุ่น เนื่องจากคนกลุ่มนี้มีความคิดและมุมมองในการใช้ชีวิตแตกต่างจากเจเนอเรชันกอ่น
หน้าพอสมควร จึงได้มีการศึกษาความพึงพอใจในงานของกลุ่มบุคลากร Gen Z โดยเฉพาะ ซึ ่งจาก
การศึกษาของ Doosomsak et al., (2023) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความคิดและมุมมองของคนกลุ่ม Gen Z 
ที่มีต่อชีวิตการท างาน ผลการศึกษาพบว่า คนกลุ่ม Gen Z มีมุมมองที่ให้ความส าคัญกับสมดุลชีวิตของ
การท างานมากเป็นล าดับต้น ๆ อาจจะส าคัญกว่าผลตอบแทนจากการท างานเสียด้วยซ ้า ซึ่งสมดุลชีวิตการ
ท างานที่คนกลุ่ม Gen Z ให้ความส าคัญจะเป็นเรื ่องของความยืดหยุ่นในด้านระยะเวลาการท างาน 
สามารถเลือกระยะเวลาในการเข้าท างานและเลิกงานของตนเองได้ เพื่อปรับให้เข้ากับไลฟ์สไตล์ของแต่ละ
บุคคล รวมไปถึงความยืดหยุ่นด้านสถานที่การท างานนอกส านักงาน โดยใช้เทคโนโลยีมาเป็นส่วนช่วยใน
การประสานงานระหว่างบุคคล  
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 เมื่อพิจารณาถึงนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นของประเทศไทยจะเห็นได้ว่า องค์กรต่างๆ ให้
ความส าคัญกับการยืดหยุ่นทางด้านการเลือกสถานที่การท างานของบุคลากร และใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นสื่อกลางในการสื่อสารและประสานงานระหว่างหน้าที่ต่างๆ ให้ด าเนินไปได้อย่างราบรื่น 
ถึงแม้บุคลากรกลุ่ม Gen Z จะคุ้นชินกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างดี แต่ก็เป็นที่น่าศึกษาว่า
ในการด าเนินนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นของคนกลุ่มดังกล่าว จะมีมุมมองอย่างไรต่อปัจจัยที่จะบ่ง
บอกว่า การปฏิบัติงานแบบใดคือการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของกลุ่ม Gen Z จะต้องมีปัจจัย
หลักคืออะไรบ้าง และตรงตามสิ่งที่องค์กรได้เสนอให้ตามนโยบายขององค์กรหรือไม่ 
 นอกจากนั้นหากพิจารณาถึงข้อจ ากัดของนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นที่กล่าวมาในการ
ทบทวนวรรณกรรมข้างต้นจะเห็นว่า ถึงแม้การท างานแบบยืดหยุ่นจะสามารถลดระยะเวลาและต้นทุน
ในการเดินทางให้กับบุคลากรได้ แต่บุคลากรกลุ่ม Gen Z จะมีมุมมองและวิธีการจัดการกับขอบเขต
ชีวิตและการท างาน รวมถึงความเครียดจากความรู้สึกโดดเดี่ยวทางสังคมที่สามารถส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ในท้ายที่สุด 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method) โดยเป็นการวิจัยแบบขั้นตอน
เชิงส ารวจ (Exploratory sequential design) เริ่มจากการศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การ
สนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ท าการเก็บรวบรวมและสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่อหา
องค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากรกลุ่ ม Gen Z ว่าประกอบไปด้วย
องค์ประกอบใดบ้างเป็นส าคัญ จากนั้นจึงน าข้อมูลองค์ประกอบที่ได้ มาเป็นตัวแปรในการพัฒนา
แบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ขึ้น ส าหรับการทดสอบ
ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบคาโนนิคอลระหว่าง
องค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างานในมุมมองของบุคลากรกลุ่ม 
Gen Z โดยสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธีได้ดังภาพที่ 1  

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยผสานวิธี ในรูปแบบ Exploratory sequential design ปรับปรุงจาก: 
Creswell, J. W. (2013) 
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ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
 จากกรอบแนวคิดการวจิัยข้างต้น ผู้วิจัยได้ด าเนินกระบวนการวิจัยแบบผสานวิธี โดยสามารถ
สรุปได้ดังตารางต่อไปนี้  

ตารางที ่ 1 กระบวนการด าเนินการวิจัยผสานวิธีในการสนทนากลุ ่มกับบุคลากรกลุ ่ม Gen Z 
ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ภายในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่าง
การท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน 

Phase 1: ระเบียบวิธีวจิัยเชงิคุณภาพ 
 ในการด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการโดยการท าการสนทนากลุ่ม (Focus group 
discussion) บคุลากรกลุ่ม Gen Z ที่ท างานในบริษทัเอกชนภายในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อค้นหา
องค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากรกลุ่ม Gen Z 
 
 



การวิจัยผสานวิธีในการสนทนากลุ่มกับบุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนภายในเขตรุงเทพมหานคร  
เพื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน 
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 ผู้ให้ขอ้มูลหลัก 
 ผู้ให้ข้อมูลหลักในการเก็บข้อมูลคือบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ท างานในบริษัทเอกชนภายในเขต
กรุงเทพมหานครทั้งหมด โดยผู้วิจัยท าการเลือกตัวอย่างแบบผสมผสาน (Mixed purposeful sampling) 
คือการใช้กลยุทธ์การเลือกตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลยุทธ์ขึ้นไป (ประไพพิมพ์ สุธีวสินนนท์ และ ประสพชัย 
พสุนนท์, 2559) กล่าวคือผู้วิจัยเลือกตัวอย่างด้วยกลยุทธ์การเลือกตัวอย่างตามสะดวก (Convenience 
sampling) เพื่อเป็นผู้ให้ข้อมูลหลักเริ่มแรกที่มีคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัยมากที่สุด โดย
พิจารณาจุดมุ่งหมายของการวิจัยหรือวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นส าคัญ ในที่นี้ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูล
หลักคือศิษย์เก่าที่เคยเรียนในมหาวิทยาลัยที่ผู้วิจัยปฏิบัติงานอยู่ และได้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนมา
ไม่ต ่ากว่า 3 ปี รวมถึงมีประสบการณ์การท างานแบบยืดหยุ่นจากนโยบายขององค์กร ตั้งแต่เกิด
สถานการณ์โควิด-19 จนถึงปัจจุบัน จากนั้นผู ้วิจัยจะใช้กลยุทธ์การเลือกตัวอย่างแบบก้อนหิมะ 
(Snowball sampling) โดยการสอบถามตัวอย่างถัดไปจากตัวอย่างแรก และท าซ ้าไปเรื่อยๆ จนการ
เก็บข้อมูลเกิดการอิ่มตัว ซึ่งผู้ให้ข้อมูลหลักคนแรก จะมีเครือข่ายที่เป็นกลุ่มคนรู้จักในวัยท างานเดียวกัน 
ที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนรวมถึงปฏิบัติงานในลักษณะของการท างานแบบยืดหยุ่นที่คล้ายกัน จึงมี
ความเหมาะสมที่เลือกใช้กลยุทธ์ Snowball sampling โดยมีผู้ให้ข้อมูลหลักทั้งหมดจ านวน 12 คน 

ตารางที่ 2 ตารางรายละเอียดผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ท่ี เพศ อายุ(ปี) ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ (บาท) รูปแบบองค์กรเอกชน 
1 หญิง 25 ปริญญาตรี โสด 18,000 ปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
2 ชาย 27 ปริญญาตรี โสด 20,000 ปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
3 หญิง 25 ปริญญาตรี โสด 21,000 ปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
4 หญิง 28 ปริญญาตรี โสด 25,000 ปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
5 หญิง 27 ปริญญาตรี โสด 23,500 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
6 หญิง 27 ปริญญาตรี โสด 25,000 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
7 ชาย 28 ปริญญาโท โสด 28,000 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
8 ชาย 28 ปริญญาตรี โสด 18,000 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
9 หญิง 27 ปริญญาตรี โสด 21,500 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
10 ชาย 28 ปริญญาตรี โสด 24,000 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
11 หญิง 26 ปริญญาตรี โสด 22,000 ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
12 หญิง 28 ประกาศนียบัตร

วิชาชีพชั้นสูง 
โสด 

 
18,000 

 
ปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 

หมายเหต*ุ ผู้ให้ข้อมูลหลักทุกคนปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนที่มีนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นมาแล้วต่อเนื่อง
ไม่ต ่ากว่า 3 ปี โดยไม่มีการย้ายองค์กรในการปฏิบัติงานกลางคันระหว่างช่วงเวลาดังกล่าว 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชงิคณุภาพ 
 ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ศึกษาคือ แนวค าถามที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
ของการท างานแบบยืดหยุ่น ซึ่งได้จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยใช้แนวค าถามแบบ
กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) ที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความหมายและการก าหนด
ว่ารูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น ควรประกอบไปด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง และก่อนการน าไปใช้ใน
การสัมภาษณ์กลุ่ม แนวค าถามในงานวิจัยนี้ได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงของข้อมูล โดยเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบด้านภาษา และความเที่ยงตรงที่ปรากฎภายนอก (Face validity) 
ระหว่างข้อค าถามเพื่อทดสอบความตรงต่อเนื้อหา (Content validity) ด้านความสอดคล้องของ
ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย โดยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบสัมภาษณ์กับกลุ่มทดสอบจ านวน 4 คน
และน ามาปรับปรุงเพื ่อให้ได้ข้อค าถามที ่ตรงกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยมากที ่สุด (Chung & 
Runsheng, 2019) รวมถึงการใช้เครื่องบันทึกเสียง สมุดบันทึก ปากกา และตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญในการเก็บรวบรวมข้อมูล (เมธารัตน์ จันตะนี, 2565) 
 ส าหรับการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการตรวจสอบเชิงสามเส้า หรือ 
Triangulation (ชาย โพธิสิตา, 2547) เพื่อยืนยันความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยการใช้ข้อมูลสัมภาษณ์
มาตรวจสอบกับแนวคิดทฤษฎีที่มาจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิดความชัดเจนไปใน
ทิศทางเดียวกันกับแนวคิดทฤษฎีที่ได้มีการด าเนินการวิจัยมาแล้วในอดีตจนข้อมูลถึงจุดอิ่มตัว  ทั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ท าการ ตรวจสอบความไว้วางใจได้ของข้อมูล (Dependability) ด้วยการตรวจสอบในรูปแบบ
สามเส้า คือ 1) ผู้วิจัย 3 ท่าน และผู้ทรงคุณวุฒิ 1 ท่าน วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ข้อค้นพบแล้วน ามาท าการ
เปรียบเทียบกัน ว่าข้อมูลที่ได้มานั้นจากการสัมภาษณ์เหมือนกันหรือต่างกันอย่างไร 2) ด้านวิธีการ
รวบรวมข้อมูล โดยท าการเปรียบเทียบข้อมูลเรื่องเดียวกันที่ได้มาจากผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์
หลายๆ คน และ 3) ด้านการทบทวนข้อมูล โดยส่งข้อมูลที่ได้ท าการวิเคราะห์แล้วให้ผู้เข้าร่วมการ
สัมภาษณ์ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ได้สรุปผลว่าตรงกับการให้ข้อมูล ตอนให้การสัมภาษณ์
หรือไม่ ถือเป็นการยืนยันผลการวิจัย (Conformability) โดยการที่ผู ้วิจัยจะเก็บเอกสารต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการวิจัยไว้เป็นอย่างดี พร้อมส าหรับการตรวจสอบ (Audit trial) เพื่อยืนยันว่าข้อมูลที่ได้ไม่
มีความล าเอียงหรือเกิดจากการคิดขึ้นของผู้วิจัย 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการท าสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยได้ท าการจดบันทึกและถอดเทป
บันทึกข้อมูลการสนทนา และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) 
โดยท าการน าข้อมูลมาแจกแจงเนื้อหา จัดกลุ่มความหมายของข้อมูล และหารูปแบบขององค์ประกอบให้
เชื่อมโยงกับแนวค าถามและข้อมูลจากการสนทนาของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก (สุภางค์ จันทวานิช, 2553) 
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Phase 2: ระเบียบวิธีวจิัยเชงิปริมาณ 
 เมื่อได้ข้อมูลจากการท าการสนทนากลุ่ม สร้างเป็นองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่น
ในมุมมองของบุคลากรกลุ่ม Gen Z แล้ว ผู้วิจัยจึงน าเอาองค์ประกอบดังกล่าวมาใช้เป็นตัวแปรอิสระ 
ในการด าเนินการศึกษาเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นและความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ด้วยกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ขึ้น 

 ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเชิงปริมาณคือกลุ่มบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ภายใน
เขตกรุงเทพมหานคร เป็นบุคลากรที่อยู่ในกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่น ผู้วิจัยเลือกใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling) เนื่องจากการท างานแบบยืดหยุ่นเป็นนโยบายที่
องค์กรเลือกใช้ตามความเหมาะสมของบริบทการด าเนินงานของแต่ละองค์กร ไม่ได้เป็นนโยบายที่
ด าเนินงานกันทั่วไปอย่างกว้างขวางจึงท าให้ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่ชัด การสุ่มตัวอย่างด้วย
วิธีการดังกล่าวจึงเป็นวิธีที่เหมาะสมที่สุดในบริบทการศึกษาวิจัยนี้ 
 ทั้งนี้การค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างเนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรทั้งหมดที่
จะศึกษา จึงใช้การหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Cochran (Cochran, 1953) และเนื่องจากไม่ทราบ
สัดส่วนของตัวอย่างต่อประชากรทั้งหมด (P) จึงแทนค่า P ด้วย 0.5 และผู้วิจัยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่
ร้อยละ 95 จากการค านวณตามสูตรของ Cochran จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องเก็บข้อมูลทั้งหมด 
384 คน ดังนี้ (โดยที่ n คือขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ, p คือสัดส่วนของลักษณะที่สนใจใน
ประชากร, e คือระดับความคลาดเคลื่อนที่รับได้ และ z คือระดับความเชื่อมั่น) เมื่อไม่ทราบสัดส่วน
ของประชากร หรือ P = 0.5 ก าหนดให้ใช้สูตร  𝑛 =

𝑍2

4𝑒2
 

𝑛 =
(1.96)2

4(0.05)2
 ≈ 384 

 กลุ่มตัวอย่างของการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณซึ่งเป็นบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน 
ภายในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นบุคลากรที่อยู่ในกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่น จะถูกคัดกรอง
ด้วยข้อค าถามทางประชากรศาสตร์ เป็นบุคลากรผู้มีอายุระหว่าง 23 – 28 ปี ที่ปฏิบัติงานในองค์กร
เอกชน มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเท่านั้น 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชงิปริมาณ 
 ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในเก็บข้อมูลเชิงปริมาณคือแบบสอบถามปลายปิดโดยจัดท าในรูปแบบ
ออนไลน์ ประกอบไปด้วย 3 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 องค์ประกอบของการ
ท างานแบบยืดหยุ่นตามมุมมองของพนักงาน Gen Z และส่วนที่ 3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ
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ในการท างาน โดยมีลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ซึ่งก าหนดตามวิธี
ของลิเคิร์ท (Likert scale) (Likert, 1961) 
 จากนั้นด าเนินการวัดค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) โดยการตรวจสอบ
และพิจารณาเนื้อหาของข้อค าถามในแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ( Index of item – 
objective congruence, IOC) โดยน าร่างแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นให้ผู ้เชี ่ยวชาญตรวจสอบ 
จ านวน 3 ท่าน พิจารณาลงความเห็นและให้คะแนน (Phisit & Phana, 2018) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่าข้อค าถามแต่ละข้อมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และ ค่า IOC ของแบบสอบถามทั้งฉบับมคี่า
เท่ากับ 0.951 จึงถือว่ามีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา สามารถน าไปทดลองเก็บข้อมูลเบื้องต้น (Pilot test) 
ในขั้นตอนต่อไป 

การวัดค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ด าเนินการโดยน าแบบทดสอบไปทดลอง
เก็บข้อมูลเบื ้องต้น (Pilot test) ในการวิจัยโดยมีผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 40 คน แล้วน าไป
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ก าหนดค่าความเชื่อมันที่ 95% โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.971 
อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ดังนั้นจึงสามารถน าแบบสอบถามนี้ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวจิัย
ครั้งนี้ได้ (Kittiphong, 2018) 

จากนั้นด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปใช้ใน
การเก็บข้อมูลผ่านช่องทางออนไลน์ (Google form) เพื่อให้ได้ข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณส าหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
 วิเคราะห์ข้อมูลที ่ได้จากการตอบแบบสอบถามแบบออนไลน์ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ได้แก่ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในส่วนของสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติสหสัมพันธค์าโนนิคอล (Canonical correlation analysis) ระหว่างการท างานแบบยืดหยุน่กับ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยการพิจารณาค่าไอเกน (Eigen value) ที่มีค่ามากกว่า 1 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ฟังก์ชันของคาโนนิคอลต้องสามารถอธิบายข้อมูลได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 (Sherry & Hensen, 2005) 

ผลการศึกษา (Findings) 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการท าการสนทนากลุ่ม 
การศึกษาครั้งนี้มีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่เข้าร่วมการสนทนากลุ่มทั้งสิ้นจ านวน 12 คน ใช้เวลา

ในการสนทนากลุ่มประมาณ 3 ชั่วโมง และมีการพักเบรคระหว่างการสนทนากลุ่มเป็นเวลา 15 นาที 
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โดยมีการเก็บข้อมูลในวันที่ 7 เมษายน พ.ศ. 2567 ตั้งแต่เวลา 9.00 – 12.00 น. ระหว่างการสนทนา
กลุ่มมีการจดข้อมูลด้วยลายมือของผู้วิจัยร่วมกับการบันทึกเสียงการสนทนา โดยผลของการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มดังนี้ 
 จากข้อมูลการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ข้อมูลโดยแยกเป็นองค์ประกอบของการ
ท างานแบบยืดหยุ่น ภายใต้มุมมองของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ได้ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
 1) ความยืดหยุ่นด้านสถานที่การท างาน (Place flexibility) จากการสนทนากลุ่มพบว่า การท างาน
แบบยืดหยุ่นในมุมมองของผู้ให้ข้อมูลหลัก ทุกคนให้ความส าคัญหรือน ้าหนักมากที่สุดไปยังการยืดหยุ่น
และมีความอิสระทางด้านสถานที่การปฏิบัติงาน ทั้ งกลุ่มผู้ที่ท างานนอกสถานที่และผู้ที่ท างานแบบ
ผสมผสาน ต่างให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งยังมองว่า ความยืดหยุ่นด้านสถานที่การท างาน 
สามารถสร้างให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เกิดความสมดุลในชีวิตการท างาน รวมถึงมีผลการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ที่เพิ่มสูงขึ้นได้ 
 เมื่อผู้วิจัยพูดเปิดประเด็นข้างต้น มีข้อมูลส าคัญจากการสนทนากลุ่มคือ  

“ถ้าจะเรียกการท างานในออฟฟิศไหนๆ ว่าเป็นการท างานแบบยืดหยุ่นได้ มันก็ต้องมีอย่างแรก
เลยคือ การให้เราเป็นคนเลือกสถานที่การท างานเองไหมอะคะ? ถ้าจะเรียกว่ายืดหยุ่นต้องผ่านข้อนี้ให้ได้
ก่อนเลย เหมือนเป็นด่านแรกเลยถ้าจะบอกว่าตัวเองมีการท างานแบบยืดหยุ่น” (ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 3) 
เมื่อกล่าวจบ ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 1 ยกมือขอพูดในมุมมองของตนเองว่าที่เป็นไปในแนวทางสนับสนุนว่า  

“ส่วนตัวคิดว่าอย่างแรกที่คนจะมองเวลาได้ยินค าว่ายืดหยุ่น น่าจะเป็นการท างานแบบจากที่
ไหนก็ได้ เพราะสมัยนี้การท างานเรามีอินเตอร์เนต มีเทคโนโลยีหลายอย่างแล้วที่ช่วยให้เราไม่ต้องเข้า
ไปนั่งน่าเบื่ออยู่ในห้องออฟฟิศสี่เหลี่ยมๆ ออกไปกินกาแฟหรือผ่อนคลายสมองที่อื่นได้ แบบนี้คิดงานได้
มากกว่าอยู่ในที่แคบๆ นะคะ” 
 จากนั้นเป็นการกล่าวเสริมกันในแง่มุมของการยืดหยุ่นด้านสถานที่ จนกระทั่งมีผู้ให้ข้อมูลหลัก
คนที่ 12 กล่าวถึงสาเหตุของการให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นด้านสถานที่ว่า  

“ขอพูดในมุมตัวเองก็คือถ้าจะท างานยืดหยุ่น สิ่งน่าเบื่อที่สุดคือเรื่องการเดินทางค่ะ การเดินทาง
ในกรุงเทพเป็นอะไรที่คอนซูม (Consume) เวลาชีวิตมาก การท างานยืดหยุ่นให้เราไม่ต้องเข้าออฟฟิศตลอด 
ไม่ต้องเสียเวลารถติด เปลี่ยนมาเป็นเวลาให้เรานั่งชิวๆ นอกออฟฟิศ แล้วใช้สมองท างานให้เขาดีกว่า” 
 2) ความยืดหยุ่นด้านเวลาในการท างาน (Time flexibility) ในองค์ประกอบนี้ เมื่อวิเคราะห์
การสนทนากลุ่มจะพบว่าเป็นองค์ประกอบที่มีความเชื่อมโยงมากจากองค์ประกอบแรก คือผู้ ให้ข้อมูล
หลักมีมุมมองว่า ทั้งความยืดหยุ่นด้านสถานที่การท างานและการยืดหยุ่นด้านเวลาการท างาน ควรเป็น
องค์ประกอบที่ควบคู่กันไป เพราะในชีวิตของแต่ละคนล้วนมีกิจวัตรหรือภารกิจที่ต้องด าเนินในแต่ละ
วันที่แตกต่างกัน ดังนั้นหากจะให้การท างานมีประสิทธิภาพมากที่สุด เมื่อมีการยืดหยุ่นด้านสถานที่การ
ท างานแล้ว ก็ควรจะต้องมีการยืดหยุ่นด้านเวลาการท างานด้วย 
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 จากการสนทนากลุ่มมีข้อมูลส าคัญคือ  
“ขอพูดเกี่ยวกับเวลาในการท างานนิดนึงครับ ส่วนตัวผมเป็นคนชอบออกก าลังกายตอนเช้า 

เลยชอบมากที่บริษัทที่ท างานเขาให้เลือกเวลาเข้างานได้ คือเช้าผมตื่นมาเจ็ดโมง อากาศก าลังดีผมก็ไป
ออกก าลังที่สวนในโครงการ แปดโมงก็อาบน ้ากินข้าว เก้าโมงกว่าค่อยเริ่มงาน ซึ่งที่ท างานเขาให้มีการบันทึก
เข้างานด้วยอินเทอร์เนต ผมก็เริ่มท างานเก้าโมงครึ่งสิบโมง แล้วค่อยไปเลิกงานหกโมงเย็นทุ่มนึงก็ได้ 
แบบนี้ผมรู้สึกว่าผมมีความสุข และท างานได้ดีกว่าต้องตื่นแต่เช้าแล้วรีบไปท างานรีบไปแย่งที่กันบน 
BTS อะไรแบบนั้นครับ” (ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 2) 
 การเสนอความเห็นดังกล่าวได้รับการกล่าวเสริมจากผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 5 คือ  

“เห็นด้วยว่าเวลาในการเข้างานเป็นสิ่งส าคัญมาก เพราะว่าที่บ้านเราเป็นลูกคนโต คอยดูแล
ทุกอย่าง พ่อกับแม่ก็เริ่มแก่แล้ว เช้ามาบางวันก็ต้องดูแลหากับข้าวกับปลาไว้ให้ก่อน พอมีเวิร์คฟรอม
โฮมเข้ามาให้ก็ดีหน่อยค่ะ ไม่ต้องรีบร้อน เช้าก็ดูแลงานในบ้านงานเรื่องพ่อแม่ให้จบก่อน แล้วค่อยเริ่ม
ท างานของเรา แต่เราเองก็รู้นะคะว่าท างานที่บ้านก็ต้องไม่ให้เสียงานของออฟฟิศเหมือนกัน” 
 จากนั้นผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 10 ได้กล่าวแย้งว่า  

“ให้เลือกเวลาเข้างานเองได้ก็ดีครับ แต่มันแล้วแต่บริษัทว่าจะมีวิธีตรวจสอบดีแค่ไหน เพราะ
อย่างที่บริษัท บางคนเริ่มงานช้า แต่ดันเลิกงานเร็ว ท างานไม่ครบชั่วโมงจริง”  ซึ่งหลังจากมีการพูดถึง
ประเด็นนี้ มีการสนทนาและถกเถียงกันสักพัก จึงได้ข้อสรุปว่า ความยืดหยุ่นด้านเวลาท างานเป็น
องค์ประกอบส าคัญของการท างานแบบยืดหยุ่น แต่เป็นหน้าที่ขององค์กรที่ต้องด าเนินการจัดการให้
เกิดความสุจริตยุติธรรมกับบุคลากรทุกคน 
 3) การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีการท างาน (Technology providing & supporting) ผู้ให้
ข้อมูลหลักทุกคนได้ให้ข้อมูลตรงกันว่า การท างานแบบยืดหยุ่นนั้น จะไม่สามารถท าส าเร็จได้เลย หาก
องค์กรไม่ให้การสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีที ่เกี ่ยวข้องกับการท างาน ทั ้งทางด้านอุปกรณ์เช่น 
คอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก หรือโปรแกรมสารสนเทศที่เกีย่วขอ้งและจ าเป็นในการท างานในสถานที่ต่างๆ อาทิ
โปรแกรมการสื่อสารทางไกล หรือการประชุมแบบออนไลน์ เป็นต้น 
 ผู้วิจัยถามถึงความเกี่ยวข้องของการท างานแบบยืดหยุ่นกับเทคโนโลยีหรืออุปกรณ์ที่ใช้ในการ
ท างาน จึงเริ่มเกิดการสนทนา โดยมีข้อมูลส าคัญคือ  

“พอมีโควิดเข้ามาไม่นานบริษัทก็ซื้อโน้ตบุ๊กให้คนที่ยังไม่มีใช้ คือพวกที่ใช้ PC ซึ่งดีใจมาก 
เพราะเราจะได้เอาคอมไปท างานที่อื ่นได้ ไม่ต้องนั่งอยู่บ้านตลอด ...เวลาไปร้านกาแฟก็ใช้โน้ตบุ๊ ก
ประชุมได้ มันสะดวกในการติดต่อคุยงาน” (ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 4) 
 จากนั้นผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 10 พูดในประสบการณ์ของตนเอง ในมุมมองด้านซอฟแวร์ที่
เกี่ยวข้องกับการท างานว่า  



การวิจัยผสานวิธีในการสนทนากลุ่มกับบุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนภายในเขตรุงเทพมหานคร  
เพื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน 
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วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

“ที่บริษัทโน้ตบุ๊กเขามีให้แต่แรกอยู่แล้ว แต่ว่าพอเปลี่ยนมาท างานที่บ้านเต็มตัว บริษัทก็เลย
ซื้อ Zoom เลยครับ เพราะต้องใช้ประชุมตลอดเกือบทุกวัน พอมีก็ดีขึ้นเยอะครับ เวลาประชุมก็ไม่ได้
รู้สึกว่ามันเป็นภาระอะไร บางทีเราก็ใช้โทรศัพท์ ใช้ไอแพดแทนเวลาประชุมก็ได้เหมือนกันไม่ยุ่งยาก
เหมือนเก่าแล้ว” (ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 7) 
 4) การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Virtual relationship) ผลจากการวิเคราะห์
ข้อมูลพบว่า ถึงแม้จะเป็นการท างานแบบยืดหยุ่น ซึ่งส่วนมากผู้ให้ข้อมูลหลักไม่ได้เข้าไปท างานใน
สถานที่ที่องค์กรก าหนดไว้ แต่ผู้ให้ข้อมูลหลักมีมุมมองถึงการสร้างความสัมพันธ์ของคนในทีม ให้เป็นไป
อย่างสนิทสนมเช่นเดียวกัน หากแต่ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานดังกล่าว ไม่จ าเป็นที่จะต้องเกิด
ในสถานที่เดียวกัน แต่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคน ผ่านทางการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารระหว่างการท างานได้ อาทิ การประชุมกลุ่มย่อยแบบออนไลน์ การ
พูดคุยทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการในกลุ่มไลน์ของทีม เป็นต้น รวมถึงในบางครั้งก็ใช้การพูดคยุกนั
ออนไลน์เพื่อนัดวันและเวลาที่จะเข้าไปท างานในสถานที่ที่องค์กรก าหนด ให้เป็นวันเดียวกันเพื่อพบปะ
พูดคุยหรือทานอาหารร่วมกัน สร้างให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกภายในทีมมากยิ่งขึ้น 
 องค์ประกอบที่ 4 นี้ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 6 เป็นคนเปิดประเด็นขึ้นมาเองเกี่ยวกับสมาชิกในทีม
ของตน กล่าวว่า  

“ส่วนตัวมองว่าถึงเราจะท างานที่บ้านแต่เราก็ยังสนิทกับพี่ๆ เพื่อนๆ ในทีมได้ เพราะสมัยนี้กับ
เพื่อนสนิทเราจริงๆ เราก็คุยกันทางไลน์มากกว่าเจอหน้ากันอยู่แล้วไหม หนูมองว่าการคุยกันผ่านไลน์
หรือแอพต่างๆ มันช่วยให้เราสนิทกันได้มากขึ้นจริงๆ ไม่ต่างจากท างานร่วมกันจริงๆ เท่าไร” 
 จากนั้นผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 8 ได้สนับสนุนความคิดดังกล่าวว่า  

“ตอนแรกที่บริษัทจะเปลี่ยนเป็นท างานที่บ้านก็คิดเหมือนกันครับว่าจะเหงาไหมเนี่ย ต้ องนั่ง
ท างานที่บ้านคนเดียว เพราะอยู่คอนโดคนเดียวแต่พอท าจริงๆ ก็เออ คือไม่ต่างจากท างานที่ออฟฟิ ศ
เท่าไรครับ เพราะคุยกันทั้งวันอยู่ดี แต่อาจจะเปลี่ยนจากคุยแบบเจอกัน เป็นคุยผ่านไลน์ หรือ Zoom 
ครับ คุยนอกเรื่องบ้าง แล้วคุยกันทุกวัน ผมว่ามันก็สนิทกันได้ครับ” 
 และได้มีการเสนอวิธีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานจากการท างานแบบยืดหยุ่น จาก
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 9 ว่า  

“บางทีก็ชวนพี่ๆ ในทีมไปกินข้าวกลางวันด้วยกันบ้างอะไรบ้างค่ะ คือที่บริษัทจะให้ท างาน
แบบไฮบริด แต่ให้เลือกวันเข้าท างานเอง เราก็นัดกันกับพี่ในทีมไง ว่าอาทิตย์นี้จะเข้าวันไหน ก็นัดเข้า
ไปท าวันเดียวกันหมดเลย 7 คน แล้วก็ไปกินข้าวกัน”  
 5) การบริหารผลการปฏิบัติงานตามผลงาน (Performance-base management) จากการ
วิเคราะห์ข้อมูลการสนทนากลุ่มพบว่ากลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก นอกจากให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้าน
ความยืดหยุ ่นด้านต่างๆ ดังที ่กล่าวมาแล้ว ยังให้ข ้อมูลว่าระบบการท างานแบบยืดหยุ ่นจะมี
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ประสิทธิภาพได้ก็ต่อเมื่อมีการสร้างระบบการติดตามผลการท างาน หรือระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลารตามผลงานที่บุคลากรสร้างขึ้นให้กับองค์กรได้ เพื่อสร้างให้เกิดความยุติธรรม เท่าเทยีม 
รวมไปถึงการน าผลการประเมินไปใช้ในการให้ผลประโยชน์ด้านต่างๆ แก่พนักงานที่มีผลการท างาน
เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดต่อไป หากท าได้เช่นนั้นจะเป็นการสร้างความเชื่อมั่นในระบบการ
ท างานที ่ย ุติธรรม สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับบุคลากร ในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถให้แก่องค์กร โดยไม่ต้องค านึงถึงสถานที ่ กฎ ระเบียบภายในองค์กรต่างๆ ที ่อาจ
เปรียบเสมือนกรงขังไม่ให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ได้ 
 ผู้วิจัยถามถึงค่าตอบแทนกับการท างาน จึงมีผู้เปิดประเด็นเรื่องนี้คือผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 9 
กล่าวว่า 

“ขอพูดประเด็นนี้คือเรื่องที่หัวหน้างานค่ะ ถ้ายังใช้การประเมินแบบเดิมๆ เช่นแบบ ประเมิน
วันลา ประเมินวันสาย หนูว่าไม่ตรงจุด ไม่ได้อะไร จะให้ท างานยืดหยุ่นต้องประเมินและติดตามผลเน้น
เป้าหมายของงานไปเลย อยากให้เราท างานอะไรให้ ตั้งเป้ามา เวลาประเมินก็เอาแค่เรื่องที่ตั้งเป้าหมาย
มาพอ พวกขาดลามาสายป่วยอะไรแบบนั้นต้องตัดทิ้งไป มันไม่แฟร์” (น ้าเสียงแข็งกร้าว) 
 ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 5 จึงกล่าวแทรกขึ้นมาว่า  

“ใจเย็น ๆ ก่อนนะคะ คือเห็นด้วยกับคุณ (ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 9) นะเรื่องการประเมินของ
หัวหน้า มันต้องเป็นไปตามภาระงานที่เขาให้เราท า อย่างที่บริษัทหัวหน้าบางคนก็เข้าใจ เขาจะติดต่อ
ถามเรื่องงานอย่างเดียวเลย ที่สั่งให้ท าถึงไหนแล้วเป็นยังไง อัพเดทถึงไหน แล้วก็จบ แต่หัวหน้าบางคน
ที่แบบ สูงอายุหน่อย หนูว่าเค้าตามเรื่องไม่เป็นเรื่องมากไปนิด อย่างเช่นท าไมกินข้าวกลางวันบ่ายสอง
ล่ะ ท าไมไม่พักกินตอนเที่ยง อะไรแบบนั้น ซึ่งถ้าท างานยืดหยุ่น เที่ยงเราก็ท างานให้เขาอยู่ไง แล้วยาว
มาจนบ่ายสอง ก็ค่อยมาพักมากินบ่ายสอง เรื่องแบบนี้ก็คิดว่าไม่น่าจะเป็นประเด็นอะไรที่จะต้อง
ติดตามมอนิเตอร์ น่าจะเอาเวลาไปดูผลงานที่เราท าได้มากกว่าค่ะ” 
 นอกจากนั้นผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 3 น าเสนอข้อมูลคล้ายคลึงกันเกี่ยวกับความรู้สึกยุติธรรมใน
การประเมินผลการท างานว่า  

“เรื่องการประเมินผลงาน ยิ่งเอามารวมกับการขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่งยิ่งเป็นเรื่อง
ใหญ่มาก ในเคสอย่างเราคือไม่จ าเป็นก็ไม่บังคับเข้าออฟฟิศเลย การดูงานประเมินงาน จะต้องมีเกณฑ์
ให้ชัดเลยว่า ดูจากผลงานของเราที่ท าได้เทียบกับเป้าหมายที่บริษัทอยากได้ พวกการประเมินอย่างอื่น
ควรตัดทิ้ง พวกพฤติกรรมการท างาน คุยเก่งไหม ลาบ่อยไหม ต้องตัดออกไปเลยค่ะ ไม่อย่างนั้นมันก็ไม่
ชัดเจน พอไม่ชัดเจนก็รู้สึกไม่ยุติธรรมแน่นอน” 
 เมื่อผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสรุปผลข้อมูลจากการท าสนทนากลุ่มแล้วพบว่า กลุ่มผู้ให้
ข้อมูลหลักให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากร
กลุ่ม Gen Z เอาไว้ 5 องค์ประกอบดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้น าเอาองค์ประกอบดังกล่าวไปใช้ใน
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การพัฒนาแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นตามมุมมองของพนักงาน 
Gen Z และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานตามแนวคิดของ Robbins (2001) โดยมี
สมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 สมมติฐานของการวิจัย 
 องค์ประกอบของรูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากร Gen Z มีความสัมพันธ์
คาโนนิคอลกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไปเก็บข้อมูลเชิงปริมาณด้วยรูปแบบสอบถามออนไลน์ เมื่อท า
การเก็บข้อมูลเสร็จจึงน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1. ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 408 คน พบว่าจ านวน
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 267 คน (ร้อยละ 65.44) เพศชาย จ านวน 141 คน 
(ร้อยละ 34.56) มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 23 - 25 ปี จ านวน 166 คน (ร้อยละ 40.69) ช่วงอายุอยู่ระหวา่ง 
26 - 28 ปี จ านวน 242 คน (ร้อยละ 59.31) โดยทั้งหมดเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนที่
การด าเนินนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่น มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 66 คน (ร้อยละ 16.18) 
การศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 281 คน (ร้อยละ 68.87) และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
จ านวน 61 คน (ร้อยละ 14.95) ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ที่ประมาณ 20,000 – 30,000 บาท 
จ านวน 257 คน (ร้อยละ 62.99) 
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองบุคลากร
กลุ่ม Gen Z และด้านความพึงพอใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงดังตารางที่ 2 และ 3 

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลด้านองค์ประกอบของการท างานแบบ
ยืดหยุ่นในมุมมองบุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ภายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปร 𝑥̅  S.D. การแปรผล 
ภาพรวมของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมอง Gen Z 4.41 .535 ระดับมาก 

ความยืดหยุ่นด้านสถานที่ในการท างาน (X1) 4.62 .403 ระดับมากที่สุด 
ความยืดหยุ่นด้านเวลาในการท างาน (X2) 4.60 .441 ระดับมากที่สุด 
การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีการท างาน (X3) 3.99 .451 ระดับมาก 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (X4) 4.33 .564 ระดับมาก 
การบริหารผลการปฏิบัติงานตามผลงาน (X5) 4.52 .674 ระดับมากที่สุด 
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 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองบุคลากร
กลุ่ม Gen Z พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าวภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านความยืดหยุ่นด้าน
สถานที่ในการท างานมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 และให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านการ
สนับสนุนด้านเทคโนโลยีในการท างานน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ภายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปร 𝑥̅  S.D. การแปรผล 
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในภาพรวม 4.33 .510 ระดับมาก 
ด้านความท้าทายในงาน (Y1) 4.08 .489 ระดับมาก 
ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Y2) 4.44 .469 ระดับมาก 
ด้านการสนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างาน (Y3) 4.09 .555 ระดับมาก 
ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Y4) 4.18 .574 ระดับมาก 
ด้านความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน (Y5) 4.03 .603 ระดับมาก 
ด้านลักษณะของบุคคล (Y6) 3.82 .666 ระดับมาก 

 จากตารางที ่ 4 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกลุ ่ม Gen Z 
ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ภายในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าวภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านผลตอบแทนที ่ยุติธรรมมากที ่สุด โดยมีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.44 และให้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านลักษณะของบุคคลน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 
 3. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงดัง
ตารางที่ 5 และ 6 

ตารางที่ 5 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Canonical 

Function 

Canonical 

Correlation (Rc) 

Canonical 

(R2) 

Wilk’s 

Lambda (𝝀) 

Eigenvalue 

(𝚲) 

F p 

1 .784** .840 .221 4.065 28.164 .001 
2 .633 .515 .608 2.023 14.167 .408 
3 .441 .411 .549 1.903 6.778 .761 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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 จากตารางที่ 5 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีฟังก์ชัน
คาโนนิคอล 3 ฟังก์ชันดังนี้ ฟังก์ชันคาโนนิคอล ที่ 1 – 3 มีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลเท่ากับ .784, .633 
และ .441 ตามล าดับ โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
 ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือกพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์โครงสร้างที่มีขนาดความสัมพันธ์สูงมากซึ่งจะต้องมีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ .45 (Sherry & Henson, 2005) และช่วงเกณฑ์ แบ่งอยู่ในช่วง .30 - .50 หมายถึง มี
ขนาดความสัมพันธ์ปานกลาง .50 - .70 หมายถึง มีขนาดความสัมพันธ์สูง และ .70 - 1.00 หมายถึง มี
ขนาดความสัมพันธ์สูงมาก จึงเลือกพิจารณาเฉพาะฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 ที่มีขนาดความสัมพันธ์สูงมาก 
(เมธาสิทธิ์ ธัญรัตนศรีสกุล, 2559) 

ตารางที่ 6 ค่าสัมประสิทธิ์คาโนนิคอลของตัวแปรคาโนนิคอลฟังก์ชันที่ 1 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ ์

คาโนนิคอลมาตรฐาน 
(Canonical Weights) 

ค่าสัมประสิทธิ์โครงสร้าง 
(Canonical Loading) 

องค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ ่นใน
มุมมองของบุลากรกลุ่ม Gen Z 

  

ความยืดหยุ่นด้านสถานที่ในการท างาน (X1) .497 .855 
ความยืดหยุ่นด้านเวลาในการท างาน (X2) .422 .823 
การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีการท างาน (X3) .257 .794 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (X4) .266 .687 
การบริหารผลการปฏิบัติงานตามผลงาน (X5) .341 .809 
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน   
ด้านความท้าทายในงาน (Y1) .455 .709 
ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Y2) .516 .824 
ด้านการสนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างาน (Y3) .439 .767 
ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Y4) .301 .793 
ด้านความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน (Y5) .222 .609 
ด้านลักษณะของบุคคล (Y6) .408 .614 

 จากตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าคาโนนิคอลที่มีความหมายเชิงสถิติและมีขนาด
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคาโนนิคอลในฟังก์ชันที่ 1 และเมื่อพิจารณาจาก
ค่าสัมประสิทธิ์โครงสร้างพบว่า ค่าน ้าหนักคาโนนิคอลของชุดตัวแปรองค์ประกอบของการท างานแบบ
ยืดหยุ่นในมุมมองบุคลากรกลุ่ม Gen Z มีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.687 ถึง 0.855 โดยค่าน ้าหนักคาโนนิ
คอลที่มีค่าสูงที่สุดคือ องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่นในสถานที่การท างาน (. 855) รองลงมาได้แก่ 
องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่นด้านเวลาในการท างาน (.823) องค์ประกอบด้านการบริหารผลการ
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ปฏิบัติงานตามผลงาน (.809) องค์ประกอบด้านการสนับสนุนเทคโนโลยีในการท างาน (.794) และ
องค์ประกอบด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (.687) ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาค่า
น ้าหนักโนนิคอลของชุดตัวแปรปัจจัยด้านความพึงพอใจในท างานของพนักงาน พบว่าค่าน ้าหนักคาโนนิ
คอลมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.609 ถึง 0.824 โดยค่าน ้าหนักคาโนนิคอลที่มีค่าน ้าหนักอยู่ในระดับสูง
ที่สุดคือ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม (.824) รองลงมาคือ ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (.793)
ด้านการสนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างาน (.767) ด้านความท้าทายในงาน (.709) ด้านลักษณะของบุคคล 
(.614) และด้านความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน (.609) ตามล าดับ 
 เมื่อน าข้อมูลมาพิจารณาแปรผลโดยใช้เกณฑ์ของ Laessig and Duckett (1979) ซึ่งให้แนวทาง
เกณฑ์การแปรผลไว้คือ ค่าน ้าหนักคาโนนิคอลที่ 0.40 หรือต ่ากว่าแปรผลว่าอยู่ในช่วงต ่า ค่าน ้าหนักคาโนนิ
คอลที่ 0.41 – 0.70 แปรผลว่าอยู่ในช่วงปานกลาง และค่าน ้าหนักคาโนนิคอลที่ 0.71 ขึ้นไป แปรผลว่าอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งจากการวิเคราะห์ขนาดของความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์โครงสร้างตามคาโนนิคอลฟังก์ชันที่ 1 
พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูง เว้นแต่ตัวแปรด้านด้านความสอดคล้องของบุคลิกภาพ
กับงาน และตัวแปรด้านลักษณะของบุคคล ที่มีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของการท างานแบบ
ยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากรกลุ่ม Gen Z กับปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ส่งผล
ซึ่งกันและกัน รวมถึงมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยสามารถน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเขียน
เป็นภาพความสัมพันธ์คาโนนิคอลฟังก์ชันที่ 1 ได้ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 รูปแบบความสัมพันธ์ของชุดตัวแปรองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นของบุคลากร
กลุ่ม Gen Z กับชุดตัวแปรความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 



การวิจัยผสานวิธีในการสนทนากลุ่มกับบุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนภายในเขตรุงเทพมหานคร  
เพื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน 
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วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

จากผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่น
ในมุมมองของบุคลากร Gen Z และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านความยืดหยุ่นด้านสถานที่การท างานและความยืดหยุ่นด้านเวลาใน
การท างานด้วยค่าน ้าหนักที่มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Thapanan el al. (2022) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับความต้องการของพนักงานในการท างานแบบยืดหยุ่น กรณีศึกษาหน่วยงานบริการธุรกิจของ
บริษัทข้ามชาติ ที่ผลการศึกษาพบว่าความต้องการในด้านการท างานแบบยืดหยุ่นของพนักงานมาก
ที ่ส ุดคือการสามารถเลือกสถานที ่ท  างานเอง (Work location) และเวลาการท างานที ่ย ืดหยุ่น 
(Flextime) ซึ ่งการศึกษาดังกล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการศึกษาของ Kirchmayer and 
Fratričová (2020) ที่ได้ศึกษาเกี ่ยวกับปัจจัยสิ ่งจูงใจในการท างานของกลุ ่ม Gen Z ที่ได้ผลของ
การศึกษาว่า บุคลากรกลุ่ม Gen Z ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Work-life balance) 
ซึ่งรวมไปถึงการเลือกสถานที่ในการท างานและเวลาในการท างานที่ต้องมีความยืดหยุ่น เพื่อให้สามารถ
ใช้เวลาของตนเอง ไปกับกิจกรรมอื่นๆ ที่ตนเองสนใจได้ ไม่ว่าจะเป็นชีวิตครอบครัว งานอดิเรกของแต่
ละบุคคลหรือการท่องเที่ยว เป็นต้น 
 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน ้าหนักความส าคัญคาโนนิคอลของความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรพบว่า ค่าน ้าหนักด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมมีค่าน ้าหนักมากที่สุด สอดคล้องกับ
การศึกษาของ สิราวิชญ์ กีรติอุไร และคณะ (2565) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการ
บริหารค่าตอบแทน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา โดยผลการศึกษาพบว่าการบริหารค่าตอบแทนที่ดีมีอิทธิพลทางตรงกับความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคลากร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
และการบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานผ่านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสมรรถนะในการปฏิบัติงานนี้เองที่เป็นจุดมุ่งหมายส าคัญขององค์กรทุกองค์กรที่ต้องการ
สร้างให้เกิดขึ้นในการท างานของบุคลากรของตนเองในระดับที่สูงที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า
หากต้องการผลงานหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศในกลุ่มบุคลากร Gen Z แล้ว องค์กรจ าเป็น
จะต้องสร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได้เป็นประการแรก 
 อนึ่ง ในทัศนะของผู้วิจัย ขอน าเสนอความเห็นในประเด็นเรื่องค่าน ้าหนักของผลตอบแทนที่
ยุติธรรมที่ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าน ้าหนักที่มีค่าสูงที่สุดนั้น อาจเกิดจากการด าเนินนโยบายการ
ท างานแบบยืดหยุ่นขององค์กรต่างๆ ส่วนมากมีสาเหตุมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
โควิด-19 ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่เพิ่งผ่านมาไม่นาน ท าให้องค์กรแต่ละองค์กรที่ใช้นโยบายการท างานแบบ
ยืดหยุ่น อาจจะยังไม่ได้มีการปรับเปลี่ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้เข้ากับ
นโยบายการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป จึงท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ มุ่งเป้าไปที่การได้รับค่าตอบแทนที่
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ยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับตัวแปรทางด้านองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นในมุมมองของ
บุคลากร Gen Z นั่นคือการบริหารผลการปฏิบัติงานตามผลงาน กล่าวคือ หากองค์กรจะด าเนิน
นโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นให้บุคลากรพึงพอใจในการท างาน จะต้องมีทั ้งการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานตามผลงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล รวมถึงเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานเข้า
กับการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมในสายตาของบุคลากรขององค์กร 
 ในส่วนของค่าน ้าหนักด้านความท้าทายในงาน ด้านการสนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างาน
และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นอีกปัจจัยที่มีการให้ค่าน ้าหนักอยู่ในระดับสูง อาจกล่าวได้ว่า
การท างานแบบยืดหยุ่น เมื่อมีองค์ประกอบการยืดหยุ่นด้านสถานที่คือการให้บุคลากรเป็นผู้เลือก
สถานที่ในการปฏิบัติงานเอง ไม่จ าเป็นต้องเป็นสถานที่ที่องค์กรก าหนดไว้ บุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องได้รับการสนับสนุนด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ หรือเทคโนโลยีต่างๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของตนเอง โดยเฉพาะเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารที่จะท าให้การปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่อยู่ต่างสถานที่กัน สามารถด าเนินงานประสานกันเป็นหนึ่งเดียวได้ ส่งผลไปยังความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกของกลุ่ม หรือทีมงานภายในองค์กร ที่จะมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันผ่านช่องทางการ
สื่อสารด้วยเทคโนโลยี โดยมุ่งหวังผลการด าเนินงานของกลุ่มที่เป็นเลิศที่สุด ผลการศึกษานี้สอดคล้อง
กับการศึกษาของ พัชสิรี ชมภูค า และ ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) ซึ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบ Gen Y และ Gen Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรที่อยู่ในกลุ่ม Gen Z ให้ความส าคัญกับความเหมาะสม
ของค่าตอบแทนมากที่สุด รองลงมาคืองานที่มีคุณค่า มีความท้าทายและมีเวลาเข้าออกงานที่ยืดหยุ่น 
รวมถึงมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นอันดับที่สาม  
 ในประการสุดท้าย ค่าน ้าหนักความส าคัญคาโนนิคอลที่มีค่าน ้าหนักในระดับปานกลางคือ 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานด้านความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน และด้านลักษณะของบุคคล 
เป็นอีกผลการวิเคราะห์ข้อมูลหนึ่งที่มีความน่าสนใจ เนื่องจากบุคลากรกลุ่ม Gen Z ให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยด้านดังกล่าวค่อนข้างน้อยกว่าด้านอื่น ซึ่งมีความสอดคล้องกับการให้ข้อมูลของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก
ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพที่กล่าวว่า “จริงๆ เราท างานสิ่งที่อยากได้ที่สุดก็คงเป็นเงินเดือนกับความ
สบายใจที่จะท างานอยู่ตรงนั้น หนูคิดว่ามันส าคัญกว่าเรื่องว่างานจะตรงจริตเราไหมอีกนะคะ”  (ผู้ให้
ข้อมูลหลักคนที่ 7) และข้อความดังกล่าวได้ถูกเสริมด้วยผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 11 อีกว่า “ใช่เลย ทุกวันนี้
ถ้าท างานแล้วเงินโอเค เพื่อนร่วมงานโอเค บริษัทโอเค ไม่ใช้งานเราเกินเงินเดือน ส่วนตัวก็รู้สึกว่าอยู่ใน
บริษัทแบบนั้นมันดียังกับถูกหวยเลย” ซึ่งจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณที่
กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความเห็นว่าปัจจัยทั้งสองด้านที่มีค่าน ้าหนักคาโนนิคอลในระดับปานกลาง เป็น
เรื่องที่ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึกมากขึ้น เนื่องจากแนวคิดด้านความพึงพอใจในการท างานที่ผู้วิจัย
ใช้สร้างแบบสอบถาม มีพื้นฐานมาจากแนวคิดความพึงพอใจในงานของ Robbins ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกิด
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ขึ้นมานานก่อนเกิดการเปลี่ยนแปลงลักษณะการท างานในองค์กรในปัจจุบัน ถือเป็นอีกช่องว่างงานวิจัย
หนึ่งที่สามารถน ามาศึกษาต่อยอดเพื่อยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงแนวคิดดังกล่าว โดยอิงกับพฤติกรรมของ
บุคคลในกลุ่ม Gen Z ซึ่งก าลังจะเป็นคนส่วนมากในกลุ่มบุคลากรขององค์กรได้ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. จากการพิจารณาค่าน ้าหนักความส าคัญคาโนนิคอลขององค์ประกอบของการท างานแบบ
ยืดหยุ่นในมุมมองของบุคลากรกลุ่ม Gen Z พบว่าบุคลากรกลุ่มดังกล่าวให้ความส าคัญกับความยืดหยุน่
ด้านสถานที่ในการท างานและความยืดหยุ่นด้านเวลาในการท างานมากที่สุด ดังนั้นหากองค์กรต้องการ
ด าเนินนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่น การก าหนดให้บุคลากรภายในองค์กรของตนเอง สามารถ
ตัดสินใจเลือกสถานที่ในการท างานรวมถึงระยะเวลาในการท างานของตนเองได้ จึงจะเป็นส่วนที่สร้าง
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสูงที่สุด 
 2. อย่างไรก็ตามจากข้อเสนอแนะในข้อที ่ 1 ยังเป็นเพียงก้าวแรกในการเริ ่มการด าเนิน
นโยบายที่มีประสิทธิภาพของการท างานแบบยืดหยุ่นภายในองค์กร เพราะเมื่อพิจารณาจากค่าน ้าหนัก
ความส าคัญคาโนนิคอลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z แล้วจะ
เห็นว่า บุคลากรกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรม ซึ่งการสร้างระบบการจ่าย
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมได้ ย่อมต้องเริ่มจากการสร้างระบบการประเมินผลการท างานตามผลงาน ที่
เหมาะกับรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่นที่องค์กรก าหนดเป็นขั้นตอนแรก เพื่อให้องค์กรมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตรงตามลักษณะงานของตนเองมากที่สุดแล้วจึงเชื ่อมโยงผลของการ
ประเมินดังกล่าว เข้ากับการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความยุติธรรมในสายตา
ของบุคลากรมากที่สุด 
 3. นอกจากนี้จากผลการศึกษาเมื่อพิจารณาจากค่าน ้าหนักความส าคัญคาโนนิคอลปัจจัย
ด้านความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกลุ่ม Gen Z พบว่า บุคลากรกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับ
การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรม ดังนั้น องค์กรควรมีแนวทางในการสร้างความพึงพอใจในการท างานให้
เกิดขึ้น เช่น มีการให้รางวัล หรือยกย่องผู้มีผลงานดีเด่น การวางแผนสืบทอดต าแหน่งเพื่อให้พนักงานมี
เป้าหมายและเห็นถึงความก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาควรมีความเข้าอกเข้าใจพนักงานอย่าง
ลึกซึ้ง (Empathy) ซึ่งจะช่วยท าให้เกิดการร่วมงานกันเป็นไปได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ  

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

 1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแบบผสานวิธี (Mix method) โดยมีการเก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณร่วมกัน แต่การเก็บข้อมูลทั้ง 2 แบบมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก
และกลุ่มตัวอย่างที ่ขาดการควบคุมในเรื ่องของประเภทธุรกิจหรือประเภทงานที่บุคคลเหล่านั้น
ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งอาจจะเกิดความแตกต่างในมุมมองของบุคลากรที่มาจากต่างประเภทธุรกิจหรือ
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ประเภทงาน ในอนาคตจึงควรมีการศึกษาแบบเจาะจงแยกเก็บข้อมูลตามประเภทธุรกิจ หรือประเภทของ
งานตามหน้าที่ให้ชัดเจน เพื่อเป็นการศึกษาแยกแต่ละบริบทของงานในเชิงลึกได้อย่างละเอียดมากยิ่งขึ้น 
 2. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยแบบตัดขวาง (Cross-sectional study) ขาดการศึกษา
ซ ้าในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน ซึ่งแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาคือ มุมมองของบุคลากรกลุ่ม  
Gen Z ทั้งด้านองค์ประกอบของการท างานแบบยืดหยุ่นและความพึงพอใจในการท างาน ล้วนแล้วแต่
เป็นการตีความของบุคคลที ่สามารถเปลี ่ยนแปลงได้ตามช่วงเวลา ประสบการณ์ หรือความรู ้ที่
เปลี่ยนแปลงไปของมนุษย์ จึงควรมีการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) ร่วมด้วย เพื่อเก็บข้อมูล
และเปรียบเทียบความแตกต่างของมุมมองของบุคคลในช่วงเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป 
 3. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในเรื่องของแนวคิดความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะ
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานด้านความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน และด้านลักษณะของ
บุคคล ด้วยการศึกษาเชิงประจักษ์ เพื่อทดสอบความเที่ยงตรงของทฤษฎีดังกล่าว เปรียบเทียบกับ
แนวคิดของบุคลากรกลุ่ม Gen Z หรือเจเนอเรชั่นอื่นๆ ที่ก าลังก้าวเข้าสู่การเป็นกลุ่มคนกลุ่มหลักของ
ตลาดแรงงานในปัจจุบันและอนาคต 

เอกสารอ้างอิง (References) 

ชาย โพธิสิตา. (2547). ศาสตรแ์ละศิลป์แห่งการวิจัยเชิงคุณภาพ. กรุงเทพฯ: บริษทัอมรินทร์พริ้นติ้ง
แอนด์พับบิชชิ่ง. 

ประไพพิมพ์ สุธีวสินนนท์ และ ประสพชัย พสุนนท์. (2559). กลยุทธก์ารเลือกตัวอย่างส าหรับการวิจัย
เชิงคุณภาพ. วารสารปาริชาต, 29(2), 31–48. 

พัชสิรี ชมภูค า และ ณัฐธิดา จักรภีร์ศริิสุข. (2563). ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจงูใจใน
การท างาน: กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ในเขต
กรงุเทพมหานคร. จฬุาลงกรณธ์ุรกจิปรทิัศน์, 42(3), 1–18. 

เมธารัตน์ จันตะนี. (2565). รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ. วารสารวิชาการและนวัตกรรมทาง
สังคมศาสตร์, 1(4), 233–245. 

เมธาสิทธิ์ ธัญรตันศรีสกุล. (2559). การวเิคราะห์ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลส าหรับงานวิจัยทาง
คณิตศาสตร์ศึกษา. วารสารคณติศาสตร์ โดย สมาคมคณิตศาสตร์แห่งประเทศไทย ในพระ
บรมราชูปถัมภ์, 61(690), 13 -26. 

สิราวิชญ์ กีรติอุไร, สุวิมล ตัง้ประเสริฐ, และ ชคัตตรัย รยะสวัสดิ์. (2565). ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการบริหาร
ค่าตอบแทน และความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานที่มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของพนกังานใน
สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต.้ วารสารชุมชนวิจัย มหาวทิยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา, 16(4), 187–201. https://so04.tci-thaijo.org/index.php/NRRU/article/view/255177 

https://so04.tci-thaijo.org/index.php/NRRU/article/view/255177


การวิจัยผสานวิธีในการสนทนากลุ่มกับบุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนภายในเขตรุงเทพมหานคร  
เพื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน 

ปีที่ 17 ฉบับที่ 1/2568 

 

 

102 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

สุภางค์ จันทวานิช. (2553). วธิกีารวจิัยเชิงคุณภาพ. (พิมพ์ครั้งที่18). กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพ์ 
แห่งจุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย 

Agarwal, P., Swami, S., & Malhotra, S. K. (2024). Artificial intelligence adoption in the 
post COVID-19 new-normal and role of smart technologies in transforming 
business: A review. Journal of Science and Technology Policy Management, 
15(3), 506–529. https://doi.org/10.1108/JSTPM-08-2021-0122 

Beckel, J. L., & Fisher, G. G. (2022). Telework and worker health and well-being: A 
review and recommendations for research and practice. International Journal 
of Environmental Research and Public Health, 19(7), 3879. 
https://doi.org/10.3390/ijerph19073879 

Bellmann, L., & Hubler, O. (2021). Working from home, job satisfaction and work–life 
 balance–robust or heterogeneous links?. International Journal of Manpower, 
 42(3), 424-441. https://doi.org/10.1108/IJM-10-2019-0458 

Blaique, L., & Pinnington, A. (2023). Virtual work challenges and opportunities in the 
Asia-Pacific region: the role of organizational virtual work climate. Elgar 
Companion to Managing People Across the Asia-Pacific, 269-288. 
https://doi.org/10.4337/9781802202250.00023 

Bushra, F., Ahmad, U., & Naveed, A. (2011). Effect of transformational leadership on 
employees' job satisfaction and organizational commitment in banking sector of 
Lahore (Pakistan). International journal of Business and Social science, 2(18), 261-267. 

Carver, L. & Candela, L. (2008). Attaining organizational commitment across different 
generations of nurses. Journal of Nursing Management. 16, 984-991. 
https://doi.org/10.1111/j.1365-2834.2008.00911.x 

Cascio, W. F., & Montealegre, R. (2016). How technology is changing work and 
organizations. Annual review of organizational psychology and organizational 
behavior, 3, 349-375. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-041015-062352 

Cetin, M. & Halisdemir, M. (2019). School administrator and Generation Z students’ 
perspectives for a better educational setting. Journal of Education and 
Training Studies, 7(2), 84-97. https://doi.org/10.11114/jets.v7i2.3773 

https://doi.org/10.1108/JSTPM-08-2021-0122


รุจิภาส ประชาทัย, ประสพชัย พสุนนท์, และกฤษณา กิมเล่งจิว 

Human Resource and Organization Development Journal  

 
 

 

103 

 

Vol. 17 No. 1/2025 

Chung, Y. & Runsheng, S. (2019). The role Instagram in the UNESCO’s creative city of 
Gastronomy: A Case Study of Macau. Tourism Management. 75(2019), 257-268. 
https://doi.org/10.1016/j.tourman.2019.05.011 

Cochran, W. G. (1953). Sampling Techniques. New York: John Wiley & Sons. 
Cranny, C. J., Smith, P. C., & Stone, E. F. (1992). Job satisfaction: How people feel about 

their jobs and how it affects their performance. New York, NY: Lexington Books. 
Creswell, J. W. (2013). Research design: Qualitative, quantitative, and mixed methods 

approaches (2nd ed.). Thousand Oaks, CA: SAGE. 
Creswell, J. W. (2015). A concise introduction to mixed methods research (2nd ed.). Sage 

Publications. 
Crumas, C., & Pinkanok, W. P. (2022). Work-life balance from work from home of the 

employees in a private company. Humanity and Social Science Journal Ubon 
Ratchathani University, 14(1), 250–279. 

Deloitte. (2018). 2018 Deloitte Millennial survey: Millennials disappointed in business, 
unprepared for industry 4.0. Retrieved March 20, 2024, from 
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-
Deloitte/gx-2018-millennial-survey-report.pdf 

Doosomsak, K., Obgaew, C., Pornphutthipong, T., Khumkhunthod, S., & Rojanatrakul, T. 
(2023). Generation Z and preparation for entering the labor market. Journal of 
MCU Social Science Review, 12(2), A41–A50. 

Dwyer, R. J. (2009). Prepare for the impact of the multi-generational workforce. 
Transforming Government: People, Process and Policy, 3(2), 101–110. 
https://doi.org/10.1108/17506160910960513 

Feather, J. (2013). The information society: A study of continuity and change. Facet 
Publishing. 

Gabriele, B., Maria, T., Luca, G., & Mariano, C. (2024). The psychological experience of 
flexibility in the workplace: How psychological job control and boundary 
control profiles relate to the wellbeing of flexible workers. Journal of 
Vocational Behavior, 155, 104059. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2024.104059 

Ganguli, R., Padhy, S. C., & Saxena, T. (2022). The characteristics and preferences of Gen Z: A 
review of multi-geography findings. IUP Journal of Organizational Behavior, 21(2), 79–98. 

https://doi.org/10.1108/17506160910960513
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2024.104059


การวิจัยผสานวิธีในการสนทนากลุ่มกับบุคลากรกลุ่ม Gen Z ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนภายในเขตรุงเทพมหานคร  
เพื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการท างานแบบยืดหยุ่นกับความพึงพอใจในการท างาน 

ปีที่ 17 ฉบับที่ 1/2568 

 

 

104 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

Glass, A. (2007). Understanding generational differences for competitive success. Industrial and 
Commercial Training, 39(2), 98–103. https://doi.org/10.1108/00197850710732424 

Greenfield, C., & Terry, M. (1995). Work/life: From a set of programs to a strategic way 
of management. Employment Relations Today, 22(3), 67–81. 
https://doi.org/10.1002/ert.3910220308 

Hoppock, R., & Spiegler, J. (1938). Job satisfaction. Occupations: The Vocational 
Guidance Journal, 16(7), 636–643. https://doi.org/10.1002/j.2164-
5892.1938.tb00348.x 

Kirchmayer, Z., & Fratričová, J. (2020). What motivates Generation Z at work? Insights into 
motivation drivers of business students in Slovakia. Proceedings of the Innovation 
Management and Education Excellence Through Vision, 6019–6030. 

Kittiphong, P. (2018). Quality of questionnaire tools: Validity and reliability in public 
administration research. Academic and Research Journal of Northeastern 
Universities, 8(2), 104–110. 

Laessig, R. E., & Duckett, E. J. (1979). Canonical correlation analysis: Potential for 
environmental health planning. American Journal of Public Health, 69(4), 353–359. 
https://doi.org/10.2105/AJPH.69.4.353 

Likert, S. (1961). New patterns of management. McGraw-Hill.  
Maharani, A. (2024). Back to work or remote work: Trends and challenges. Business 

and Management in Asia: Disruption and Change, 139–150. 
https://doi.org/10.1007/978-981-99-9371-0_9 

Obiageli, O. L., Uzochukwu, O. C., & Ngozi, C. D. (2015). Work-life balance and employee 
performance in selected commercial banks in Lagos State. European Journal of 
Research and Reflection in Management Sciences, 3(4), 63–77. 

ADP Research Institute. (2022). People at Work 2022: A Global Workforce View. 
Retrieved March 20, 2024, from https://www.adpresearch.com/assets/people-
at-work-2022-a-global-workforce-view/  

Phisit, T., & Phana, C. (2018). The true meaning of the IOC value. Journal of 
Educational Measurement Mahasarakham University, 24(2), 3–12. 

Pumsangthong, C. (2021). Working in the new normal of the Office of the NBTC. NBTC 
Journal, 5(5), 261–284. 

https://doi.org/10.1108/00197850710732424
https://doi.org/10.1002/ert.3910220308
https://doi.org/10.1002/j.2164-5892.1938.tb00348.x
https://doi.org/10.1002/j.2164-5892.1938.tb00348.x
https://doi.org/10.2105/AJPH.69.4.353
https://doi.org/10.1007/978-981-99-9371-0_9
https://www.adpresearch.com/assets/people-at-work-2022-a-global-workforce-view/
https://www.adpresearch.com/assets/people-at-work-2022-a-global-workforce-view/


รุจิภาส ประชาทัย, ประสพชัย พสุนนท์, และกฤษณา กิมเล่งจิว 

Human Resource and Organization Development Journal  

 
 

 

105 

 

Vol. 17 No. 1/2025 

Reuschke, D., & Felstead, A. (2020). Changing workplace geographies in the COVID-19 
crisis. Dialogues in Human Geography, 10(2), 208–212. 
https://doi.org/10.1177/2043820620934249 

Robbins, S. P. (2001). Organization behavior. Prentice-Hall.  
Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2008). Essential organizational behavior. Pearson Education Inc. 
Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2014). Organizational behavior. Pearson Education. 
Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2015). Organizational Behavior (16th ed.). Pearson Education, Inc. 
Sherry, A., & Henson, R. K. (2005). Conducting and interpreting canonical correlation 

analysis in personality research: A user-friendly primer. Journal of Personality 
Assessment, 84(1), 37-48. https://doi.org/10.1207/s15327752jpa8401_10 

Song, Y., & Gao, J. (2020). Does telework stress employees out? A study on working at 
home and subjective well-being for wage/salary workers. Journal of Happiness 
Studies, 21(7), 2649-2668. https://doi.org/10.1007/s10902-019-00197-9 

Techakana, J., & Patcharapinyopong, N. (2020). Mentoring and socializing to develop 
Gen Y and Gen Z employees to enhance Thailand’s competitiveness. Asia 
Pacific Journal of Religions and Cultures, 4(2), 165–180. 

Thapanan, R., Snitnuth, N., & Phuwanat, B. (2022). Employee preference for flexible 
work arrangements: A case study of a business service unit in a multinational 
company in Thailand. Journal of Business Administration and Social Sciences 
Ramkhamhaeng University, 5(1), 73-85. 

Wheatley, D. (2012). Good to be home? Time-use and satisfaction levels among home-
based teleworkers. New Technology, Work and Employment, 27(3), 224-241. 
https://doi.org/10.1111/j.1468-005X.2012.00279.x 

Wong, M. C. (2021). Does corporate social responsibility affect generation Z purchase 
intention in the food industry? Asian Journal of Business Ethics, 10(2), 391-407. 
https://doi.org/10.1007/s13520-021-00110-5 

Zenkteler, M., Hearn, G., Foth, M., & McCutcheon, M. (2022). Distribution of home-
based work in cities: Implications for planning and policy in the pandemic era. 
Journal of Urban and Regional Analysis, 14(2), 187–210. 
https://doi.org/10.37043/JURA.2022.14.2.2 

https://doi.org/10.1177/2043820620934249

