
วารสารเศรษฐศาสตรแ์ละนโยบายสาธารณะ 15 (29) : 37-64                                                                             37 

ปีที่ 15  ฉบบัที่  29  มกราคม - มิถนุายน  2567 
 

ความสุขทางเศรษฐศาสตรใ์นการทาํงานของเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวาย กรณีบุคลากรสาย

วิชาการของมหาวิทยาลัยในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

Economic of Happiness at Work Among Generation X and Generation Y: A Case of Academic 

Staff of Universities in Bangkok and Vicinity 
 

พชัรี ผาสขุ1 และ ภดิูนนัท ์อดิทพิยางกรู2* 

Padcharee  Phasuk1 และ Pudinan  Adithipyangkul2* 

 

Received : August 10, 2023 / Revised : September 25, 2023 / Accepted : December 20, 2023 
 

บทคัดย่อ 

การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานระหว่าง

บุคลากรสายวิชาการ เจเนอเรชันเอ็กซ์ และเจเนอเรชันวาย ในสถาบันการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชวิ้ธีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ในลกัษณะโครงสรา้งเชิงเด่ียว (Single 

Structure) เก็บสาํรวจขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามออนไลน ์(Online Questionnaires)จากบุคลากรสายวิชาการเฉพาะ

อาจารยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีตวัอย่าง 45 ราย ซึ่งเป็นขนาดที่เพียงพอสาํหรบัการอนุมาณถึง

ประชากรในขั้นตน้ ในการวิจัยครัง้นีไ้ดท้าํการแบ่งกลุ่มศึกษาออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในเจนเนอเร

ชนัเอ็กซ ์และ เจนเนอเรชนัวาย เพื่อสะทอ้นผลลพัธท์างการวิจยัรว่มกบัมิติทางประชากร ผลการศกึษา พบว่า ภาพรวม

ความสขุจากการทาํงานทัง้กลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์และ เจเนอเรชนัวาย ผนัเปลี่ยนตาม สวสัดิการและค่าตอบแทน ภาระ

งานและการประเมินผล การยอมรับทางสงัคม การพัฒนาตนเองและการพัฒนาในงาน อย่างไรก็ตามมีขอ้สังเกต

เด่นชดัปรากฎกบัการปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในการทาํงานร่วมกนั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ที่พบว่ากลุม่เจ

เนอเรชนัวายใหค้วามสาํคญัมากกว่าเม่ือเทียบกบักลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์จากการทดสอบทางสถิติชีใ้หเ้ห็นว่า ภาระงาน

และการประเมินผล การยอมรบัทางสงัคม การพฒันาตนเองและการพฒันาในงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

มีผลสมัพนัธต่์อความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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Abstract 

The purpose of this research was to study and compare the economic happiness at work between 

academic staffs in Generation X and Generation Y of university in Bangkok and its vicinity employing 

confirmatory factor analysis in the form of a single structure to collect survey data with online questionnaires 

from academic staff of universities in Bangkok and its vicinity. The sample group in the study was 45 which 

is of sufficient size for initial inference of the population. In this research, the study group was divided into 

2 groups which are Generation X and Generation Y reflecting the demographic dimension. The study 

found that the overall happiness at work in both Generation X and Generation Y groups change 

accordingly with welfare and compensation workload and evaluation social acceptance self-improvement 

and development on the job. However, it is noted that the Generation Y group gave more importance in 

interpersonal interaction in collaboration and working environment compared to the Generation X group. 

The statistical test indicated that workload and evaluation social acceptance self-improvement and 

development on the job and working environment have statistically significant relationship to economic 

happiness at work. 
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บทนํา 

สถาบนัการศึกษามีบทบาทสาํคญัทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อการพฒันาประเทศ ซึ่งขบัเคลื่อนดว้ยบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีหนา้ที่ทัง้ในการพฒันาองคค์วามรูแ้ละพฒันาความร่วมมือทางการวิจยัระหว่างมหาวิทยาลยัรว่มกบั

ภาครัฐและเอกชน เพื่อมุ่งเน้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ (Etzkowitz, 1990) รวมทั้งการพัฒนากาํลงัคนรุ่นใหม่ที่

สามารถต่อยอดเทคโนโลยีที่ไดร้บัจากการวิจยัทัง้ในขณะศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลยั และนาํไปสู่การจัดตัง้บริษัทใหม่

เพื่อป้อนผลผลิตเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจของประเทศ (Hayter et al., 2017) จึงกล่าวไดว่้าบุคลากรสายวิชาการใน

สถาบนัการศึกษาระดบัมหาวิทยาลยัมีส่วนสาํคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ การพฒันาประสิทธิภาพและ

สมรรถนะในการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาจึงมีส่วนสาํคัญที่จะนาํไปสู่ผลสมัฤทธิ์ของการดาํเนินงานของ

สถาบนัการศึกษา และสามารถขบัเคลื่อนองคค์วามรูส้าํคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม ปัจจยัสาํคญัที่พฒันา

สมรรถนะในการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาที่ไดร้บัความสนใจในเชิงวิชาการ คือ ความสขุทางเศรษฐศาสตร์

ของการทาํงานของบคุลากรสายวิชาการในสถาบนัการศึกษา ซึ่งถือเป็นแรงงานที่เนน้ดา้นความรู ้และเป็นแรงงานที่มี

ความตอ้งการการไดร้บัการปฏิบติัที่แสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าและความมีตัวตน (Salas-Vallina et al., 2018) การสรา้ง

ความสขุที่มีรูปแบบทัง้ที่เป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ในการทาํงานอาจสรา้งแรงบนัดาลใจ

ใหแ้ก่แรงงานที่เนน้ความรูใ้หส้ามารถสรา้งผลลพัธท์ี่ตอบสนองทัง้วิสยัทศันข์องสถาบนัการศึกษาและความถนดัและ

ความสนใจของตนเองได ้ 

เม่ือพิจารณาจากช่วงอายุของแต่ละเจเนอเรชันในตลาดแรงงานในปัจจุบนัพบว่าส่วนใหญ่กาํลงัแรงงานจะ

เป็นผูค้นในเจเนอเรชนัเอ็กซ ์คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี 2508 ถึง 2522 และ เจเนอเรชนัวายหรือที่เรียกว่าเจเนอเรชนัมิเลเนียม 

คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี 2523 ถึง 2537 (Berkup, 2014; Canaan Messarra et al., 2016; Crampton & Hodge, 2009; 

Dhanapal et al., 2015; Fisher, 2010; Kraus, 2017; Montana & Petit, 2008) เห็นไดช้ัดว่าหากพิจารณาการ

เกษียณอายุงานที่ 60 ปี ตัง้แต่ปี 2568 เป็นตน้ไป กาํลงัแรงงานในภาคการศึกษาจะเหลือเพียงบุคลากรในเจเนอเร

ชนัเอ็กซ ์วาย รวมทัง้เจเนอเรชนัถัดไปเท่านัน้ และการศึกษาเก่ียวกับความแตกต่างของเจเนอเรชนัเอ็กซ ์เจเนอเรชัน

วาย และเจเนอเรชันเบบีบู้มไดร้บัความสนใจเพิ่มขึน้เป็นอย่างมาก เนื่องจากสงัคมในปัจจุบันมีแนวโนม้เขา้สู่ภาวะ

สงัคมผูส้งูอายมุากขึน้ ผูค้นในเจเนอเรชนัเบบีบ้มูเหลือเพียงจาํนวนนอ้ยในตลาดแรงงาน ในขณะที่ประชากรวยัทาํงาน

กาํลงัเริ่มตน้เขา้สูเ่จเนอเรชนัแซด 

 การศึกษาความแตกต่างของเจเนอเรชนัถูกนาํมาใชป้ระโยชนใ์นหลายดา้น เช่น การศึกษาพฤติกรรมการใช้

เทคโนโลยีออนไลน ์(Dabija et al., 2018; Dhanapal et al., 2015; Heaney, 2007; Levickaite, 2010; Lissitsa & 

Kol, 2016) รสนิยมในการบริโภคสินคา้และบริการบางประเภท (Fountain & Lamb, 2011; Gurău, 2012; Yang & 

Lau, 2015) การจดัการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับนกัเรียนในเจเนอเรชนัใหม่ (Bohl, 2008; Costello et al., 2004; 

Evans et al., 2016; Nimon, 2007) และการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานในองคก์ร (Bejtkovský, 2016; Berkup, 

2014; Crampton & Hodge, 2007; Jorgensen, 2003; Krahn & Galambos, 2014; Montana & Petit, 2008; 
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Reisenwitz & Iyer, 2009; Treuren & Anderson, 2010; Weingarten, 2009) อย่างไรก็ดีเท่าที่ผูวิ้จัยไดส้ืบคน้มา 

การศึกษาเก่ียวกับความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชันในภาคส่วนดา้นการศึกษาและโดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรสาย

วิชาการทางการศึกษาที่เป็นอาจารยน์ัน้ยงัมีนอ้ย ในการศกึษานีจ้ึงแบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรสายวิชาการเจเนอเร

ชนัเอ็กซ ์และเจเนอรเ์รชนัวาย ซึ่งจดัเป็นกาํลงัแรงงานหลกัในปัจจบุนั (Berkup, 2014) โดยกาํหนดขอบเขตการศึกษา

คือ มหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งผลจากการศกึษานีจ้ะช่วยใหท้ราบถึงปัจจยัสาํคญัที่มีผลต่อ

ความสขุทางเศรษฐศาสตรข์องการทาํงานของกาํลงัแรงงานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในช่วงเจเนอรเ์รชนัที่ต่างกัน 

และสามารถนาํไปใชป้ระโยชนพ์ฒันาแนวทางการยกระดบัความสขุในการทาํงานของกลุม่บคุลากรสายวิชาการในช่วง

วยัที่แตกต่างกนัในสถาบนัการศกึษาได ้ 
 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

เพื่อศกึษาและเปรียบเทียบความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานระหว่างบุคลากรสายวิชาการ เจเนอรเ์ร

ชนัเอ็กซ ์และเจเนอเรชนัวาย ในสถาบนัการศกึษาระดบัมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวข้อง 

1) ความสุขทางเศรษฐศาสตร ์

แนวคิดพืน้ฐานทางเศรษฐศาสตรส์ว่นหนึ่งเชื่อว่าการเพิ่มค่าจา้งหรือค่าตอบแทนแก่แรงงานใหมี้ระดบัสงูกว่า

อตัราค่าจา้งดลุยภาพในตลาดจะช่วยเพิ่มผลิตภาพในการทาํงาน เนื่องมาจากหลายสาเหต ุอาทิ การสรา้งแรงกดดนั

ทางจิตวิทยาใหแ้รงงานเกิดความกลวัการสญูเสียตาํแหน่งงานในองคก์ร นอกจากนัน้ แรงงานยงัอาจจะมีความภกัดีต่อ

องคก์รและเต็มใจทาํงานหนกัเพื่อสรา้งความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์รมากยิ่งขึน้ และยงัมีผลพลอยไดท้ี่สาํคญัอีกประการ 

คือ แรงงานที่มีศักยภาพสงูจะไดร้บัแรงดึงดูดใหเ้ข้ามาทาํงานกับองคก์รทาํใหเ้กิดทีมงานที่มีศักยภาพในการสรา้ง

ความสามารถทางการแข่งขนัในระดบัสงูใหก้ับองคก์ร อย่างไรก็ตาม การมุ่งเพียงประเด็นดา้นค่าจา้งหรือค่าตอบแทน

แรงงานอาจยงัไม่ครบถว้นสมบรูณน์กัในการวิเคราะหปั์จจยัที่สง่ผลกระทบต่อผลิตภาพของแรงงาน โดยเฉพาะในกรณี

ของแรงงานที่มีลกัษณะเฉพาะในสายงานต่าง ๆ ที่เป็นแรงงานที่มีทักษะหรือการศึกษาสูง หรือเป็นแรงงานที่มีแบบ

แผนความพงึพอใจในการทาํงานและมีความมุ่งหมายต่อผลลพัธข์องการทาํงานที่มีเอกลกัษณ ์ปัจจยัดา้นผลตอบแทน

เพียงอย่างเดียวอาจจะไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมการทาํงานไดอ้ย่างครบถว้น แต่ปัจจัยดา้นผลตอบแทนรวมถึง

ปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการทาํงานในภาพรวมที่ส่งผลกระทบต่อ “ความสุขทางเศรษฐศาสตรข์องการทาํงาน” ซึ่ง

เป็นความพึงพอใจเชิงบูรณาการของการดาํรงชีวิตทางสังคมกับมิติทางเศรษฐกิจในการทาํงานนั้น อาจจะอธิบาย

พฤติกรรมการทาํงานไดอ้ย่างสมบรูณม์ากกว่า  

ทัง้นี ้ความสุขทางเศรษฐศาสตรอ์าจเชื่อมโยงระดับความสขุเขา้กับระดับการตอบสนองความตอ้งการของ

มนุษย์ตามทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1954) ถึงแม้ว่ามาสโลว์จะไม่ได้ชีช้ัดเก่ียวกับ

ความสมัพนัธร์ะหว่างการไดร้บัการตอบสนองตามความตอ้งการและความสขุของมนษุย ์แต่ก็ไม่อาจปฏิเสธไดถ้ึงการมี
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ชีวิตที่ดีย่อมขึน้อยู่กบัความตอ้งการและความพงึพอใจเป็นหลกั ยิ่งตอบสนองความตอ้งการไดม้ากเท่าไหรผู่ค้นก็จะยิ่ง

มีความสขุมากขึน้เท่านัน้ ซึ่งลาํดบัขัน้ความตอ้งการนีส้ามารถตอบสนองไดท้ัง้ในรูปแบบตัวเงินหรือรายไดเ้ช่นความ

ตอ้งการพืน้ฐาน ไดแ้ก่ อาหาร ที่อยู่อาศยั ความปลอดภยัในชีวิต สขุภาพที่ดี ความมั่นคงทางการเงิน และที่ไม่ใช่ตวัเงิน

ไดแ้ก่ ความรกั ความตอ้งการและความเป็นที่ตอ้งการ การไดร้บัการยอมรบั ความสาํเรจ็ในชีวิต เป็นตน้  

สาํหรบัแนวคิดดัง้เดิมเก่ียวกับความสุขหรือความพึงพอใจในทางเศรษฐศาสตรส์ามารถอธิบายเบือ้งตน้ได้

ดว้ยทฤษฎีอรรถประโยชน ์ที่ระดบัความพอใจหรืออรรถประโยชนข์องบคุคลขึน้อยู่กบัปรมิาณผลิตภณัฑท์ี่ไดบ้รโิภค ซึ่ง

ปริมาณผลิตภัณฑ์ดังกล่าวย่อมขึน้อยู่กับงบประมาณหรือรายได้ที่แต่ละบุคคลสามารถจับจ่ายใช้สอยได้ ยิ่ง

งบประมาณเพื่อจับจ่ายใช้สอยมีมากขึน้ก็ยิ่งทาํใหมี้โอกาสไดร้ับความพอใจหรือความสุขมากยิ่งขึน้ ส่วนแนวคิด

ความสขุทางเศรษฐศาสตรท์ี่เกิดจากปัจจยัอ่ืนที่นอกเหนือจากตวัเงินที่เป็นที่รูจ้กัและถกเถียงกนัอย่างกวา้งขวาง ไดแ้ก่ 

แนวคิดที่เรียกว่า “Easterlin Paradox”  (Easterlin, 1973, 1974, 1995, 2001, 2005; Easterlin, 2015; Easterlin     

et al., 2010; Easterlin et al., 2012; Easterlin & O’Connor, 2020) ซึ่งชีใ้หเ้ห็นขอ้จาํกัดของรายไดม้วลรวมที่สงูขึน้

ต่อความสามารถในการทาํใหค้นมีความสุขมากขึน้ กล่าวคือ แมว่้าในหว้งเวลาหนึ่ง ความสุขอาจแปรผันโดยตรง    

ตามระดับรายได้ แต่เม่ือพิจารณาข้อมูลในระยะยาวกลับพบว่าอัตราการเติบโตของความสุขและรายได้ไม่มี

ความสมัพันธ์กันอย่างมีนยัสาํคัญ ซึ่งอาจตีความไดว่้าปัจจัยเชิงสงัคม วิถีชีวิต มุมมองเชิงเปรียบเทียบระหว่างผู้มี

รายไดม้ากและน้อย ปัจจัยในเชิงจิตวิทยาและความเชื่อ รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ควรจะมีอิทธิพลต่อความสุขที่บุคคล

ตระหนกัรู ้ซึ่งประเด็นดงักลา่วนีไ้ดถ้กูนาํมาพิจารณาดว้ยในการศกึษาความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานในที่นี ้

นอกจากนัน้ สงัเกตว่าในสว่นของ Easterlin Paradox นีมี้ทัง้ผูท้ี่เสนอผลการศกึษาสนบัสนนุและโตแ้ยง้ (Clark et al., 

2008; Di Tella & MacCulloch, 2008; Stevenson & Wolfers, 2008; Veenhoven & Hagerty, 2006; Veenhoven & 

Vergunst, 2014) ซึ่งการศึกษาความสขุทางเศรษฐศาสตรใ์นที่นีไ้ม่ไดต้อ้งการหาหลกัฐานเพิ่มเติมเพื่อสนบัสนุนหรือ

โตแ้ยง้กรอบแนวคิดของมาลโลวแ์ละอีสเตอรล์ิน แต่มุ่งศึกษาปัจจยัที่อาจส่งผลต่อความสขุทางเศรษฐศาสตร ์ในกลุม่

บคุลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลที่มีรูปแบบการทาํงานเฉพาะทางเท่านัน้  

2) เจเนอรขั์นเอ็กซแ์ละเจเนอรเ์รชันวาย 

ตามแนวคิดนักวิชาการตะวันตก เจเนอรเ์รชัน หมายถึง “กลุ่มคนที่ไดร้ับรู ้เรื่องราว ประวัติศาสตร ์และ

เหตกุารณ ์ในช่วงเวลาหนึ่งรว่มกัน  ซึ่งเป็นตวัหลอ่หลอมบคุลิกลกัษณะพฤติกรรมของกลุม่คนในช่วงเวลานัน้” (Howe 

& Strauss, 2000) ตวัอย่างที่เห็นไดช้ดั เช่น เจเนอชนัเอ็กซไ์ดมี้โอกาสรบัรูแ้ละซมึซบัช่วงก่อกาํเนิดของเทคโนโลยีดิจิทลั 

คอมพิวเตอร ์โทรศพัทมื์อถือ และอินเทอรเ์น็ต ในขณะที่เจเนอชนัวายหรือที่เรียกว่าเจเนอเรชนัมิเลเนียมเติบโตขึน้มา

ในช่วงที่เทคโนโลยีเหลา่นีไ้ดร้บัการพฒันาขึน้จนอาจกล่าวไดว่้าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตแลว้ อย่างไรก็ดีดว้ยนิยามของเจ

เนอเรชนัดงักลา่ว นกัวิชาการบางท่านแยง้ว่าเรื่องราว ประวติัศาสตร ์และเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ทางฝ่ังตะวนัตกโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งสหรฐัอเมริกาอาจไม่สามารถเป็นตวัแทนการจดักลุ่มเจเนอชนัที่ครอบคลมุไดท้ั่วทัง้โลก ดงันัน้บางกลุม่นกัวิจยั

ไดท้าํการศึกษาเพื่อจาํแนกเจเนอเรชันตามบริบททางสงัคมและการเมืองของแต่ละประเทศ ตัวอย่างเช่น มาเลเซีย 
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(Ting et al., 2018) แอฟริกาใต ้(Duh & Struwig, 2015) ฮงัการี (Kolnhofer-Derecskei et al., 2017) และเม็กซิโก 

(Fernández-Durán, 2016) สาํหรับประเทศไทยนั้น เท่าที่ผู้วิจัยไดส้ืบคน้มายังไม่พบการศึกษาและการยอมรับ

เก่ียวกับการแบ่งเจเนอเรชนัตามบริบทของประเทศไทย การวิจยันีจ้ะอาศยัการแบ่งเจเนอชนัตามแนวคิดกระแสหลกั

ไดแ้ก่ เจเนอเรชนัเอ็กซ ์คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี 2508 ถึง 2522 (ปี ค.ศ. 1965 ถึง 1979) และ เจเนอเรชนัวาย คือ ผูท้ี่เกิด

ในช่วงปี 2523 ถึง 2537 (ปี ค.ศ.1980 ถึง 1994) (McCrindle et al., 2009)  

การศกึษาหลายชิน้ เช่น (Brown et al. 1997; Haworth 1997; Lankard 1995; Ortner 1998; Tulgan 1997) 

พบว่า เจเนอเรชนัเอ็กซอ์าจถกูมองอย่างมีอคติว่าเป็นพวกเกียจครา้น (slacker) เนื่องจากพฤติกรรมยา้ยงานบ่อยแสดง

ให้เห็นถึงความไม่ภักดีต่อองค์กรเม่ือเปรียบเทียบกับเจเนอเรชันเบบีบู้ม แต่จากมุมมองของ (Lankard, 1995) 

พฤติกรรมดังกล่าวเป็นลักษณะของการพัฒนาตนเองเพื่อนาํไปสู่สิ่งที่ดีกว่า เจเนอเรชันเอ็กซใ์หค้วามเชื่อมั่นใน

เสถียรภาพของงานและองคก์รนอ้ยลงเม่ือเทียบกับเจเนอชันเบบีบู้มแต่เชื่อมั่นในความสามารถของตน ซึ่งมุมมองนี ้

ไดร้บัการสนบัสนุนโดย (Crampton and Hodge, 2007; Johnson and Lopes, 2008)  จากการทบทวนวรรณกรรม

ของ (Denham and Gadhow, 2002) ชีใ้หเ้ห็นว่าลกัษณะหลกัของเจเนอเรชนัเอ็กซว่์าเป็นผูมี้ลกัษณะ เก็บอารมณ ์ให้

ความสาํคัญกับการไดร้บัการยอมรบั ใหคุ้ณค่ากับความหลากหลาย คิดอย่างรอบดา้น เป็นตัวของตัวเอง ใฝ่รูด้า้น

เทคโนโลยี เสรีนิยม และเนน้ปฏิบติั การซึมซบัเทคโนโลยีถูกมองว่าเป็นปัจจยัหลกัของความแตกต่างของเจเนอเรชัน

วายจากเจเนอเรชนัเอ็กซ ์ในขณะที่เทคโนโลยีและโซเชียลมีเดียเป็นสว่นหนึ่งของชีวิตของเจเนอเรชนัวาย ประชากรใน

เจเนอเรชันเอ็กซซ์ึ่งมีอายุมากกว่าและเติบโตมาในช่วงเวลาที่แตกต่างกันกับเจเนอเรชันวาย จึงค่อนขา้งสงบและให้

ความสาํคัญกับครอบครัวมากกว่า (Kolnhofer-Derecskei et al., 2017 ; Elam et al.,2007) สอดคลอ้งกับผล

การศึกษาของ (Oblinger, 2003)  ที่ชีใ้หเ้ห็นถึงลกัษณะของนกัศึกษาในเจนเนอเรชนัวาย (ผูท้ี่เกิดระหว่างปี 1982 ถึง 

2002) ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่านักศึกษาในเจเนอเรชันวายเลือกที่จะทาํงานมอบหมายโดยใชอิ้นเทอรเ์น็ตเป็น

เครื่องมือมากกว่าที่จะใชบ้ริการหอ้งสมุด และการศึกษาของ (Lissitsa and Laor, 2021) ศึกษาความตอ้งการการ

บริโภคบริการวิทยุแบบออนดีมานด 0์

1 ในอิสราเอลพบว่า สาํหรับเจเนอเรชันเอ็กซมี์ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง

ความชอบและการทาํงานหลายอย่างพรอ้มกนักบัการใชวิ้ทยแุบบออนดีมานด ์ในขณะที่ความตอ้งการการยอมรบัจาก

สงัคมมีความสมัพันธ์เชิงลบ ตรงขา้มกับในกลุ่มเจเนอเรชนัวายพบความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างความตอ้งการการ

ยอมรบัจากสงัคมและความถ่ีของการใชวิ้ทยุแบบออนดีมานด ์ผูค้นในเจเนอเรชนันีม้องโลกในแง่ดี มีเหตผุล รูเ้ท่าทนั

โลก (McNamara, 2005) แต่ยงัคงใหค้ณุค่าต่องาน ครอบครวั และความเป็นอิสระ (Yeaton, 2008)  

ในส่วนของงานศึกษาของไทยที่เก่ียวขอ้งกับการทาํงานของเจเนอเรชันต่าง ๆ ในภาพรวมพบว่า ปัจจัยที่มี

ผลกระทบเก่ียวขอ้งกับการทาํงาน หรือความสุขในการทาํงาน มีหลากหลายปัจจัยทัง้ที่เป็นปัจจัยดา้นผลตอบแทน      

ที่เป็นตวัเงินและปัจจยัไม่เป็นตวัเงิน อาทิ (พชัสิรี ชมภคูาํ และณฐัธิดา จกัรภีรศิ์ร,ิ 2563) พบว่า กลุม่ปัจจยัที่มีอิทธิพล

 
1 On-Demand Radio – เป็นผลิตภณัฑเ์สียงที่รบัส่งผ่านแอปพลิเคชนัสมารท์โฟน ประกอบดว้ยบริการ เช่น สถานวีทิยอุอนไลน ์พ็อดคาสท ์วิทยผุ่านดาวเทียม รวมถึงแพลตฟอรม์

ดิจิทลัอื่น ๆ 
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ต่อความพึงพอใจในการทํางานของเจเนอเรชันวายที่สาํคัญที่สุด คือ งานที่ชอบและสนุก ความเหมาะสมของ

ผลตอบแทนและความยุติธรรมในการทาํงาน และงานที่มีคุณค่าและอิสระ  ส่วนปัจจัยดังกล่าวของเจเนอเรชนัแซด

สาํคญัที่สดุ คือ งานที่ชอบและสนุก งานที่ไดใ้ชค้วามคิดและไดส้มดลุชีวิต และความเหมาะสมของผลตอบแทนและ

ความยุติธรรมในการทาํงาน นอกจากนัน้ กลุ่มปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อแรงจงูใจของเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัแซดที่

สาํคัญที่สุด คือ ผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสรา้งความสาํเร็จใหช้ีวิต เพื่อความสุขของตนเอง และแสดงความ

รบัผิดชอบและไดท้าํเพื่อผูอ่ื้น โดยสงัเกตว่าในภาพรวมแลว้ กลุ่มปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในการทาํงานและ

แรงจูงใจของทัง้สองเจเนอเรชนัโดยรวมมีความคลา้ยกันในหลายดา้น แต่เจเนอเรชนัแซด ใหค้วามสาํคญัมากกว่าเจ

เนอเรชนัวาย อย่างมีนัยสาํคัญ ในประเด็นของความพึงพอใจในการทาํงานที่ไดใ้ชค้วามคิดและไดส้มดุลชีวิต และ

ปัจจยัจงูใจที่เป็นการกระทาํเพื่อความสขุของตนเอง 

ในทาํนองเดียวกัน (พสชนนั นิรมิตรไชยนนท,์ อริศรา เล็กสรรเสริญ, ปานจิตร ์หลงประดิษฐ์, และโสวริทธิ์ธร 

จนัทรแ์สงศรี 2561) พบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ร บรรยากาศองคก์ร และการถ่ายทอดทางสงัคมในที่ทาํงาน 

มีความสมัพนัธท์างบวกกับความสขุในการทาํงานของครูเจเนอเรชั่นวายในโรงเรียนของรฐัในกรุงเทพมหานครอย่างมี

นัยสาํคัญ โดยความสุขของครูดา้นที่สูงที่สุด คือ ดา้นสุขภาพกายและสุขภาพจิต ดา้นความสามารถในการจัดการ

ความเครียด การเผชิญปัญหาและการปรบัตวั และดา้นการเรียนรูแ้ละการพฒันา ส่วน (วิสทุธิณี ธานีรตัน ์และคณะ 

2566) ที่ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและทศันคติต่อการทาํงานในระบบราชการของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น

แซด พบว่า รูปแบบพฤติกรรมการปฏิบติังานจะมุ่งเนน้การทาํงานใหเ้สรจ็ พยายามรว่มมือกนัมากกว่าการแข่งขนั และ

มีความตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพที่ชดัเจน โดยมีทศันคติต่อการทาํงานในระบบราชการที่สาํคัญ คือ การมีสวสัดิการ

และผลประโยชนเ์กือ้กูลที่ดี การสรา้งความภูมิใจทัง้ต่อตนเองและครอบครวั และการไดร้บัค่าตอบแทนเหมาะสมกับ

หนา้ที่ 

3) ปัจจัยทีม่ีผลต่อความสุขทางเศรษฐศาสตรข์องบุคลากรสายวิชาการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อการทาํงานจากการสาํรวจขอ้มูลความพึงพอใจในการ

ทาํงานของบคุลากรสายวิชาการมีปัจจยัที่ควรพิจารณา ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในสถานที่ทาํงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อน

รว่มงาน บรรยากาศและวฒันธรรมของมหาวิทยาลยั ขวญักาํลงัใจหรือหลกัจรรยาบรรณ ความรูส้กึของความเป็นกลุ่ม

กอ้นกับสงัคมการทาํงาน วิสยัทศันอ์งคก์ร ชื่อเสียงของมหาวิทยาลยั การมีส่วนร่วมในวัฒนธรรมและสวัสดิการของ

ทอ้งถิ่น การใหเ้กียรติจากอาจารยด์ว้ยกนัและจากนกัศกึษา การสนบัสนนุจากสงัคม ศกัด์ิศรีและคณุค่าทางสงัคม การ

บรรลผุลสาํเรจ็ในการทาํงาน ลกัษณะของงาน ความรบัผิดชอบ ความกา้วหนา้เป็นตน้ (Aichinger et al., 2017; Filiz, 

2014; Hee et al., 2019; Hee et al., 2018; Isa et al., 2019; Khan et al., 2021; Mehrad, 2020; Szromek & 

Wolniak, 2020) ซึ่งปัจจัยเหล่านีมี้ความสอดคลอ้งกับทฤษฎีลาํดับขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์อย่างไรก็ดีกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มที่เฉพาะเจาะจงในสถาบันและในประเทศหนึ่ง ๆ ซึ่งอาจมีบริบทในดา้น

เศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรมที่แตกต่างกนั 
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สาํหรับงานวิจัยนีไ้ดส้รุปกลุ่มปัจจัยที่มีความสอดคลอ้งกันจากหลายวรรณกรรมที่เก่ียวกับการศึกษาการ

จดัการดา้นความสขุของบุคลากรดา้นการศึกษาที่ส่งผลต่อความสขุทางเศรษฐศาสตรข์องการทาํงาน (ตาม Table 1) 

และไดน้าํกลุม่ปัจจยัต่าง ๆ เหลา่นัน้มาวิเคราะหไ์ดผ้ลการศกึษา(ตาม Table 3) โดยแบ่งปัจจยัออกเป็นปัจจยัที่เป็นตวั

เงินและไม่เป็นตวัเงิน ซึ่งยงัแบ่งเป็นปัจจยัที่เป็นตวังานและไม่ใช่ตวังาน (Chandna, 2021; Mertoglu, 2018) จากการ

ทบทวนวรรณกรรมอาจสรุปปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุทางเศรษฐศาสตรท์ี่มุ่งวิเคราะหใ์นการวิจยันี ้ดงั Table 1 
 

Table 1 Factors Affecting Economic Happiness from Literature Review 

Factor Description Sources 

Monetary Factor   

Income/Welfare/Reward  Bhatia and Mohsin (2020) 

Non-monetary Factor   

Work related Factor   

- Nature of work/Burden The nature and quantity of work activities 

such as teaching, academic service or 

research, including publication tends to 

cause an impact on happiness at work. 

Also, having the freedom to choose how 

to work, degree of responsibility and job 

variety can affect happiness at work. 

Arora (2020); Duncan et al. (2015); Isa et 

al. (2019); Mustapha and Zakaria (2013) 

- Job Performance Evaluation Different performance management 

approach, such as directive 

performance management or enabling 

performance management approaches, 

are likely to have an impact on 

happiness at work. 

Franco-Santos and Doherty (2017) 

- Self-Development/ Work Progression Self-development, getting good 

feedback and job success is a 

confirmation of good performance which 

promotes employee job satisfaction. 

Isa et al. (2019); Kun and Gadanecz 

(2022) 

- Working Environment Good working conditions and motivation 

for personnel cause job satisfaction 

Arora (2020); Isa et al. (2019); Kun and 

Gadanecz (2022); Mawoli and 

Babandako (2011) 

Non-work-related Factor   

- Social Acceptance/Interpersonal and 

Work Collaboration 

Having a timely social interaction allows 

employees to have the appropriate time 

to socialize, which helps to develop a 

sense of belonging among colleagues 

Isa et al. (2019); Kun and Gadanecz 

(2022); Mustapha and Zakaria (2013) 
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Factor Description Sources 

and teamwork which leads to job 

satisfaction. Not only interactions with 

colleagues, but interactions with 

students can lead to happiness in the 

workplace. 
 

จาก Table 1 ปัจจัยความสุขทางเศรษฐศาสตรท์ี่ศึกษาจากวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย ปัจจัยในรูปตวัเงิน 

ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) ในส่วนปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงินแบ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียว   

ตัวงาน ไดแ้ก่ ภาระงานและการประเมิน (Work Burden and Evaluation) การพัฒนาตนเองและความก้าวหนา้     

ของงาน (Self-Development and Work Progression) สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Working Environment) และ

ปัจจัยในส่วนที่ไม่ใช่ตัวงานไดแ้ก่ การยอมรบัทางสงัคม (Social Acceptant) และการมีปฏิสมัพันธ์และการทาํงาน

รว่มกนั  (Interpersonal and Work Collaboration) ซึ่งกรอบแนวคิดของการวิจยัแสดงดงั Figure 1  

 

Figure 1 Conceptual framework of the research 
 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

1) ข้อมูลทีใ่ช้ในการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนีไ้ดเ้ลือกใช้ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งได้จากการเก็บสาํรวจด้วยแบบสอบถาม

ออนไลน ์(Online Questionnaires) จากนัน้ขอ้มลูที่ไดร้บัจะถูกแปลงเป็นรหสัเพื่อจดัเก็บเป็นฐานขอ้มลูและใชใ้นการ

วิเคราะหใ์นลาํดบัถดัไป 
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2) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

สาํหรบัประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ คือ บุคลากรสายวิชาการเฉพาะอาจารยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและ

ปรมิณฑล โดยกาํหนดกลุม่ตวัอย่างในการศึกษาขัน้ตํ่า 30 ตวัอย่าง ตามแนวคิดของ (Chang et al. 2006) และ (Faul 

et al. 2007) ซึ่งเป็นขนาดที่เพียงพอสาํหรบัการอนุมาณถึงประชากรในขัน้ตน้ เก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยวิธีการสุ่มแบบ

บังเอิญโดยจาํนวนตัวอย่างรวมเท่ากับ 45 ราย และในการวิจัยครัง้นีไ้ดท้าํการแบ่งกลุ่มศึกษาออกเป็น 2 กลุ่ม คือ   

กลุ่มตวัอย่างที่อยู่ในเจนเนอเรชันเอ็กซ ์(25 ราย) และ เจนเนอเรชันวาย (20 ราย) เพื่อสะทอ้นผลลพัธ์ทางการวิจัย

รว่มกบัมิติทางประชากร  

3) เคร่ืองมือสาํหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล 

คณะผูวิ้จยัไดท้าํการสงัเคราะหเ์ครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากการทบทวนวรรณกรรมตลอดจน

การศกึษาเชิงประจกัษท์ี่ผ่านมา ซึ่งสาระสาํคญัภายในถกูแบ่งออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ ร่วมกับ ข้อคาํถาม

ปลายเปิด โดยประกอบไปดว้ยขอ้มูลเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส สถานภาพการจา้งงาน ระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งทางวิชาการ ในประกาศรบัรองวิทยฐานะทางวิชาการ รายไดต่้อเดือน และ รายไดอ่ื้น ๆ ต่อเดือน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความสุขทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ

ประเมินความเห็น 5 ระดับ โดยประกอบไปด้วยข้อมูลเก่ียวกับ สวัสดิการและค่าตอบแทน ภาระงานและการ

ประเมินผล การยอมรบัทางสงัคม การพัฒนาตนเองและการพัฒนาในงาน ปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในการทาํงาน

รว่มกนั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

4) การวิเคราะหข้์อมูล 

ในการตอบวตัถปุระสงคข์องการวิจยัที่ไดก้าํหนดไวข้า้งตน้ คณะผูวิ้จยัไดว้างแผนการวิเคราะหข์อ้มลูที่ไดจ้าก

การเก็บสาํรวจดงัรายละเอียดต่อไปนี ้

 4.1)  การวิเคราะหค์วามน่าเชื่อถือของขอ้มลูที่ไดจ้ากการเก็บสาํรวจ 

ในการวิเคราะหค์วามน่าเชื่อถือของขอ้มูลจะใชก้ารตรวจสอบการกระจายตัวปกติของขอ้มูล (Normality 

Testing) โดยวิธีดงักลา่วจะเป็นการเปรียบเทียบค่าความโด่งและค่าความเบข้องขอ้มลู ซึ่งอาศยัการทดสอบไคสแควร ์

(Chi-squared Test) เพื่อเทียบความแตกต่างของการกระจายตวั ดงันัน้ ผลการทดสอบจะตอ้งไม่ปรากฎนยัสาํคญัทาง

สถิติเพื่อสะทอ้นผลลพัธว่์าขอ้มลูมีการกระจายตวัเป็นปกติ และการวิเคราะหส์มัประสิทธิ์อลัฟาดว้ยวิธีของครอนบราช 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยวิธีดังกล่าวจะเป็นการเปรียบเทียบการกระจายตวั และ เปรียบเทียบความ

แปรปรวนของขอ้คาํถามที่เก็บสาํรวจต่อความแปรปรวนของชดุคาํถามทัง้หมด เพื่อวดัอตัราการกระจายตวัของขอ้มลู

เชิงสาํรวจ ดงันัน้ ค่าดชันีที่สงูจะบ่งบอกถึงขอ้มลูที่ไดจ้ากการเก็บสาํรวจไม่มีการกระจกุตวั 
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4.2)  การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ในการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปจะใชห้ลักสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สาํหรบัการบรรยายถึง

ลกัษณะในภาพรวมของกลุม่ตวัอย่างและจดัแสดงในรูปแบบตารางสรุปผล โดยประกอบดว้ย ค่าความถ่ี (Frequency) 

ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3)  การเปรียบเทียบความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ในการเปรียบเทียบความสุขทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานจะใช้การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) ในลกัษณะโครงสรา้งเชิงเด่ียว (Single Structure) เพื่อช่วยใหผ้ลการประมาณค่าใน

แต่ละปัจจัยสามารถสะทอ้นผลลัพธ์ใกลเ้คียงกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือเข้าใกลป้ระสิทธิภาพเชิงอนันต์มากที่สุด 

(Asymptotically Efficient) แมข้อ้มลูที่ใชจ้ะมีอยู่อย่างจาํกดั กระบวนการประมาณค่าจะอาศยัหลกัการหาภาวะความ

น่าจะเป็นสงูสดุ (Maximum Likelihood Estimation: MLE) แลว้จึงทาํการทดสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง (Goodness 

of Fit) ตามเกณฑก์ารพิจารณาดงั Table 2 
 

Table 2 Illustrated Model Goodness of Fit Index and Benchmarks 

 Benchmarks References 

Chi-squared Prob. > 0.05 Joreskog and Sorbom (1989) 

Relative Chi-squared < 2.00 Bollen (1989) 

Root Mean Square Error Approximation: RMSEA < 0.06 Hu and Bentler (1999) 

Standardized Root Mean Residual: SRMR < 0.06 Hu and Bentler (1999) 
 

โดยจากดชันดีชันีสารูปสนิทดีดงัขา้งตน้ หากตรวจพบว่าดชันีตวัใดตวัหนึ่งไม่ผ่านเกณฑพ์ิจารณาจะถือว่าผล

การประมาณค่ากับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่เกิดความสอดคลอ้งกัน และยังไม่สามารถใช้ผลของแบบจาํลองในการ

บรรยายผลการศึกษาได ้สาํหรับการแก้ปัญหาดังข้างตน้จาํเป็นตอ้งดาํเนินปรับค่าความสอดคลอ้งของโครงสรา้ง 

(Model Adjustment) ดว้ยการสรา้งเสน้ความแปรปรวนร่วม (Covariance Path) ระหว่างตัวแปรภายใตโ้ครงสรา้ง

ความสมัพนัธท์ี่ถูกสรา้งขึน้ จนกระทั่งแบบจาํลองกบัขอ้มลูเชิงประจกัษจ์ะสอดคลอ้งกันโดยสมบรูณ ์จึงจะสามารถนาํ

ผลของแบบจาํลองไปใชใ้นการอภิปรายผลการศกึษา 

 

ผลการวิจัย 

ขอ้มลูที่ไดจ้ากแบบสอบถามและค่าสถิติเชิงพรรณนาที่เก่ียวขอ้งไดแ้สดงไวใ้น Table 11 พบว่าตวัอย่างของ

ทัง้เจเนอเรชันเอ็กซ ์และเจเนอเรชันวาย ส่วนใหญ่พบว่าประกอบดว้ยเป็นเพศหญิง สถานภาพโสด มีตาํแหน่งทาง

วิชาการตํ่ากว่าระดับรองศาสตราจารย ์ยังไม่ไดร้ับการรับรองวิทยฐานะทางดา้นการสอนตามมาตรฐาน UKPSF 

รายไดห้ลกัไม่เกิน 60,000 บาทต่อเดือน และรายไดเ้สรมิอ่ืน ๆ ไม่เกิน 20,000 บาทต่อเดือน 
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จากขอ้มลูเชิงประจกัษท์ี่ไดท้าํการเก็บรวบรวมตามกระบวนการวิจยัขา้งตน้ ผลการวิเคราะหข์อ้มลูชีใ้หเ้ห็นว่า

ภาพรวมข้อมูลที่ได้จากการเก็บสาํรวจมีการกระจายตัวเป็นปกติและสามารถเชื่อถือได้ โดยพิจารณาจากค่า

สมัประสิทธิ์อลัฟาซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0.881 ถึง 0.958 ดงัรายละเอียดใน Table 3 
 

Table 3 Illustrated Normality Testing and Alpha Coefficient 

  

Overall Generation X Generation Y 

Normality Alpha Normality Alpha Normality Alpha 

Compensation and Welfare 0.054 0.937 0.538 0.929 0.104 0.949 

Work Burden and Evaluation 0.127 0.958 0.549 0.938 0.001 0.974 

Social Acceptance 0.390 0.914 0.979 0.877 0.325 0.939 

Self-Development and Work Progression 0.375 0.940 0.571 0.924 0.325 0.949 

Interpersonal and Work Collaboration 0.276 0.881 0.265 0.825 0.210 0.910 

Working Environment 0.115 0.942 0.883 0.903 0.008 0.962 

Remark: Normality Test Represented by Chi-squared Probability 
 

ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามตามมิติทางประชากรชีใ้หเ้ห็นว่ากลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง โดย

หากพิจารณาตามมิติทางประชากรจะพบว่า ในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซมี์อายุเฉลี่ย 50 ปี มีสถานภาพโสด เป็นพนกังาน

มหาวิทยาลยัรฐั สาํเรจ็การศกึษาสงูสดุระดบัปรญิญาเอก มีตาํแหน่งทางวิชาการ คือ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ไม่มีประกาศ

รบัรองวิทยฐานะทางวิชาการ มีรายไดม้ากกว่า 90,000 บาทต่อเดือน และมีรายไดเ้สรมินอ้ยกว่า 10,000 บาทต่อเดือน  

ในขณะที่กลุ่มเจเนอเรชันวายมีอายุเฉลี่ย 36 ปี มีสถานภาพโสด เป็นพนักงานมหาวิทยาลยัเอกชน สาํเร็จ

การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท มีตาํแหน่งทางวิชาการ คือ อาจารย ์ไม่มีประกาศรับรองวิทยฐานะทางวิชาการ        

มีรายได้ระหว่าง 30,001 ถึง 40,000 บาท และมีรายไดเ้สริมน้อยกว่า 10,000 บาทต่อเดือน ดังรายละเอียดใน      

Table 11 ในภาคผนวก 

การเปรียบเทียบความสุขทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานตามมิติทางประชากร พบว่า ภาพรวมความสุข

จากการทาํงานทัง้กลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์และ เจเนอเรชนัวาย ผนัเปลี่ยนตาม สวสัดิการและค่าตอบแทน ภาระงานและ

การประเมินผล การยอมรบัทางสงัคม การพฒันาตนเองและการพฒันาในงาน อย่างไรก็ตามขอ้สงัเกตเด่นชดัปรากฎ

กับปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในการทาํงานร่วมกัน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ที่พบว่ากลุ่มเจเนอเรชนัวายให้

ความสาํคญัมากกว่าเม่ือเทียบกบักลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์

จากการทดสอบทางสถิติชีใ้หเ้ห็นว่า ภาระงานและการประเมินผล การยอมรบัทางสงัคม การพฒันาตนเอง

และการพฒันาในงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีผลสมัพนัธต่์อความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงาน

อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัรายละเอียดใน Table 4 

 

 



วารสารเศรษฐศาสตรแ์ละนโยบายสาธารณะ 15 (29) : 37-64                                                                             49 

ปีที่ 15  ฉบบัที่  29  มกราคม - มิถนุายน  2567 
 

Table 4 Illustrated Comparing Happiness Economics for Working by Demographic Aspect 

 
Generation X Generation Y 𝜒𝜒2 Test 

Mean  S.D. Meaning Mean S.D. Meaning  

Compensation and Welfare 3.560 0.961 Affected 3.833 1.098 Affected 4.306  

Work Burden and Evaluation 3.760 0.831 Affected 4.111 0.963 Affected 11.225 *** 

Social Acceptance 3.800 0.577 Affected  4.111 0.963 Affected 10.314 ** 

Self-Development and Work Progression 3.560 0.821 Affected 4.111 0.963 Affected 8.048 ** 

Interpersonal and Work Collaboration 3.880 0.726 Affected 4.167 0.924 Strongly Affected 4.675  

Working Environment 3.680 0.852 Affected 4.222 1.114 Strongly Affected 10.243 ** 

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 
 

สาํหรบัการประมาณค่าดว้ยแบบจาํลององคป์ระกอบเชิงยืนยันเพื่อพิจารณารายละเอียดปัจจัยขับเคลื่อน

ความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงาน พบว่า ความครอบคลมุของสวสัดิการสขุภาพ การเติบโตในสายงาน และ 

เงินเดือน เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสขุของกลุ่มเจนเนอเรชนัเอ็กซ ์อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ขณะที่การเติบโต

ของเงินเดือน การเติบโตในสายงาน และความเหมาะสมของผลประโยชนอ่ื์น ๆ เป็นปัจจัยหลักที่ส่งต่อความสุข       

ของกลุม่เจนเนอเรชนัวาย ดงัรายละเอียดใน Table 5 
 

Table 5 Illustrated Comparing CFA of Compensation and Welfare 

Compensation and Welfare 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Salary 0.848 *** 0.063 0.719 0.849 *** 0.069 0.721 

Appropriated Other Compensations 0.810 *** 0.076 0.656 0.899 *** 0.048 0.808 

Appropriated Salary Promotion System 0.810 *** 0.076 0.656 0.984 *** 0.014 0.968 

Appropriated Growth Promotion 0.892 *** 0.049 0.796 0.971 *** 0.018 0.943 

Appropriated Healthcare Covering 0.913 *** 0.042 0.834 0.663 *** 0.135 0.440 

Appropriated Other Benefits 0.675 *** 0.116 0.456 0.902 *** 0.047 0.814 

Appropriated Recreational Activity 0.617 *** 0.131 0.381 0.675 *** 0.130 0.456 

Chi-squared 14.846       18.783 
   

Prob. [Differ from 0] 0.317 
   

0.130 
   

Degree of Freedom 13 
   

13 
   

Relative Chi-squared 1.142 
   

1.445 
   

RMSE 0.075 
   

0.157 
   

Prob. RMSE [Differ from 0.05] 0.376 
   

0.158 
   

SRMR 0.041       0.039       

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 
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ในดา้นภาระงานและการประเมินผลชีใ้หเ้ห็นว่า การเปิดโอกาสใหส้ามารถออกแบบการทาํงาน การใหอิ้สระ

ในการทาํงาน และกฎระเบียบที่มีความยืดหยุ่นต่อการทาํงาน เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสขุของกลุ่มเจนเนอเร

ชนัเอ็กซอ์ย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ขณะที่ การใหอิ้สระในการทาํงาน ความโปร่งใสในการตรวจสอบการประเมินงาน 

และสัดส่วนการกระจายภาระงาน เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความสุขของกลุ่มเจเนอเรชันวาย ดังรายละเอียดใน   

Table 6 
 

Table 6 Illustrated Comparing CFA of Work Burden and Evaluation 

Work Burden and Evaluation 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Role and 

Responsibility 
0.799 *** 0.076 0.638 0.795 *** 0.089 0.632 

Appropriated Regulation and 

Flexible Working 
0.866 *** 0.056 0.750 0.841 *** 0.067 0.707 

Appropriated Working Design 0.907 *** 0.041 0.823 0.919 *** 0.035 0.845 

Appropriated Freedom in Work 0.896 *** 0.043 0.803 0.992 *** 0.008 0.984 

Appropriated Participation for 

Work Evaluation  
0.847 *** 0.061 0.717 0.879 *** 0.055 0.773 

Appropriated Work Burden 0.781 *** 0.082 0.610 0.866 *** 0.059 0.750 

Appropriated Support and 

Consisted to Strategy 
0.739 *** 0.095 0.546 0.844 *** 0.070 0.712 

Appropriated Transparency for 

Evaluation 
0.701 *** 0.105 0.491 0.954 *** 0.022 0.910 

Appropriated Working up to 

Competency 
0.635 *** 0.124 0.403 0.849 *** 0.068 0.721 

Appropriated Work Distribution 

and Proportion 
0.678 *** 0.112 0.460 0.935 *** 0.030 0.874 

Appropriate Reward for 

Individuals and Society 
0.634 *** 0.126 0.402 0.815 *** 0.080 0.664 

Chi-squared 43.586       52.042 
   

Prob. [Differ from 0] 0.246 
   

0.052 
   

Degree of Freedom 38 
   

37 
   

Relative Chi-squared 1.147 
   

1.407 
   

RMSE 0.077 
   

0.150 
   

Prob. RMSE [Differ from 0.05] 0.339 
   

0.078 
   

SRMR 0.065       0.039       

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 
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ดา้นการเป็นที่ยอมรบัชีใ้หเ้ห็นว่า ความภาคภูมิใจต่อชวิีต ความภูมิใจต่อการทาํงานในฐานะนกัวิชาการ และ

การไดเ้ป็นส่วนหนึ่งในความสาํเร็จขององคก์ร เป็นปัจจัยหลกัที่สง่ผลต่อความสุขของกลุ่มเจนเนอเรชันเอ็กซอ์ย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ขณะที่ การไดร้บัความนบัถือและยอมรบั การไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม และ การไดส้ิทธิในการ

แสดงความเห็น เป็นปัจจยัหลกัที่สง่ผลต่อความสขุของกลุม่เจเนอเรชนัวาย ดงัรายละเอียดใน Table 7 
 

Table 7 Illustrated Comparing CFA of Social Acceptance 

Social Acceptance 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Trustiness and Acceptance 0.632 *** 0.120 0.399 0.945 *** 0.032 0.893 

Appropriated Proficiency Acceptance 0.639 *** 0.128 0.408 0.694 *** 0.128 0.482 

Appropriated Rights and Commendation 0.316 * 0.179 0.100 0.882 *** 0.058 0.778 

Appropriated Social Acceptance 0.576 *** 0.132 0.332 0.910 *** 0.046 0.828 

Appropriated in Success Participation 0.739 *** 0.090 0.546 0.807 *** 0.087 0.651 

Appropriated Pride in Working as Academician 0.991 *** 0.020 0.982 0.655 *** 0.131 0.429 

Appropriated Life Reputation 0.955 *** 0.024 0.912 0.818 *** 0.085 0.669 

Chi-squared 14.805       6.722    

Prob. [Differ from 0] 0.192    0.875    

Degree of Freedom 11    12    

Relative Chi-squared 1.346    0.560    

RMSE 0.118    0.000    

Prob. RMSE [Differ from 0.05] 0.237    0.893    

SRMR 0.095       0.050       

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 
 

ดา้นการพฒันาตนเองและความกา้วหนา้ในงานชีใ้หเ้ห็นว่า ความเหมาะสมของเกณฑก์ารพิจารณาเลื่อนขัน้ 

การไดร้บักาํลงัใจในชีวิตการทาํงาน และ การสนับสนุนขององคก์ร เป็นปัจจัยหลกัที่ส่งผลต่อความสขุของกลุ่มเจน

เนอเรชันเอ็กซอ์ย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ ขณะที่ ความสอดคลอ้งของวิสยัทัศนอ์งคก์ร การไดร้บักาํลงัใจในชีวิตการ

ทาํงาน และ การสนบัสนนุดา้นการทาํงาน เป็นปัจจยัหลกัที่สง่ผลต่อความสขุของกลุม่เจเนอเรชนัวาย ดงัรายละเอียด

ใน Table 8 
 

Table 8 Illustrated Comparing CFA of Self-Development and Work Progression 

Self-Development and Work Progression 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Working Support 0.872 *** 0.056 0.760 0.876 *** 0.064 0.767 

Appropriated Benchmark for Promotion 0.925 *** 0.040 0.856 0.797 *** 0.094 0.635 

Appropriated Organization's Support 0.881 *** 0.054 0.776 0.859 *** 0.071 0.738 

Appropriated Career Path Progression 0.644 *** 0.125 0.415 0.867 *** 0.068 0.752 
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Self-Development and Work Progression 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Visions Consistency 0.613 *** 0.133 0.376 0.914 *** 0.050 0.835 

Appropriated Cheering Up in Life Working 0.894 *** 0.049 0.799 0.898 *** 0.056 0.806 

Chi-squared 7.511 
   

9.602 
   

Prob. [Differ from 0] 0.483 
   

0.294 
   

Degree of Freedom 8 
   

8 
   

Relative Chi-squared 0.939 
   

1.200 
   

RMSE 0.000 
   

0.105 
   

Prob. RMSE [Differ from 0.05] 0.530 
   

0.327 
   

SRMR 0.049       0.025       

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 
 

ดา้นปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในการทาํงานร่วมกันชีใ้หเ้ห็นว่า ความเป็นหมู่คณะ และการทาํงานเป็นทีม  

การใหค้าํปรึกษาในการแกไ้ขปัญหา และการใหค้วามช่วยเหลือในงาน เป็นปัจจัยหลกัที่ส่งผลต่อความสุขของกลุ่ม  

เจนเนอเรชนัเอ็กซอ์ย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ขณะที่ การใหก้ารช่วยเหลือในงาน การจดัการความขดัแยง้ในองคก์ร และ 

การใหค้าํปรึกษาในการแกไ้ขปัญหา เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสุขของกลุ่มเจเนอเรชันวาย ดังรายละเอียดใน 

Table 9 
 

Table 9 Illustrated Comparing CFA of Interpersonal and Work Collaboration 

Interpersonal and Work Collaboration 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Looking After and Caring 0.462 *** 0.164 0.213 0.566 *** 0.166 0.320 

Appropriated Social Protection 0.313 * 0.192 0.098 0.598 *** 0.157 0.358 

Appropriated Assisting in Work 0.879 *** 0.056 0.773 0.944 *** 0.037 0.891 

Appropriated Problem Consulting  0.884 *** 0.053 0.781 0.921 *** 0.044 0.848 

Appropriated Assembling and Teamwork 0.943 *** 0.039 0.889 0.775 *** 0.102 0.601 

Appropriated Conflict Management 0.511 *** 0.155 0.261 0.936 *** 0.039 0.876 

Appropriated Coordination in Work 0.195 
 

0.200 0.038 0.493 *** 0.185 0.243 

Chi-squared 16.318       15.237 
   

Prob. [Differ from 0] 0.177 
   

0.229 
   

Degree of Freedom 12.000 
   

12 
   

Relative Chi-squared 1.360 
   

1.270 
   

RMSE 0.120 
   

0.122 
   

Prob. RMSE [Differ from 0.05] 0.222 
   

0.265 
   

SRMR 0.084       0.096       

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 



วารสารเศรษฐศาสตรแ์ละนโยบายสาธารณะ 15 (29) : 37-64                                                                             53 

ปีที่ 15  ฉบบัที่  29  มกราคม - มิถนุายน  2567 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานชีใ้หเ้ห็นว่า อุปกรณแ์ละสิ่งอาํนวยความสะดวก สถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 

และการเข้าถึงทรัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ร เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความสุขของกลุ่มเจนเนอเรชันเอ็กซอ์ย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ขณะที่ ความครอบคลมุของจุดบรกิารสาํคญั ๆ ความอนามยัของสถานที่ และ สภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานที่เหมาะสม เป็นปัจจยัหลกัที่สง่ผลต่อความสขุของกลุม่เจเนอเรชนัวาย ดงัรายละเอียดใน Table 10 
 

Table 10 Illustrated Comparing CFA of Working Environment 

Working Environment 
Generation X Generation Y 

Loading S.E. R-squared Loading S.E. R-squared 

Appropriated Work Environment 0.747 *** 0.098 0.558 0.947 *** 0.030 0.897 

Appropriated Facilities and Equipment Types 0.927 *** 0.042 0.859 0.851 *** 0.068 0.724 

Appropriated Accessible Resources 0.849 *** 0.066 0.721 0.904 *** 0.046 0.817 

Appropriated Hygienic Environment 0.621 *** 0.126 0.386 0.954 *** 0.025 0.910 

Appropriated Leisure Environment 0.859 *** 0.065 0.738 0.892 *** 0.052 0.796 

Appropriated Service Point of Interest 0.620 *** 0.131 0.384 0.976 *** 0.017 0.953 

Appropriated Accessible Outsources 0.497 *** 0.157 0.247 0.670 *** 0.133 0.449 

Chi-squared 9.291       18.738 
   

Prob. [Differ from 0] 0.678 
   

0.131 
   

Degree of Freedom 12 
   

13 
   

Relative Chi-squared 0.774 
   

1.441 
   

RMSE 0.000 
   

0.157 
   

Prob. RMSE [Differ from 0.05] 0.725 
   

0.160 
   

SRMR 0.049       0.035       

Remark: ***, **, * Denote Statistically Significant at 0.01, 0.05, and 0.10 Respectively 
 

สรุปและอภปิรายผล 

ความสขุทางเศรษฐศาสตรใ์นการทาํงานของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย กรณีบุคลากรสายวิชาการ

ของมหาวิทยาลยัในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการศึกษาสามารถสรุปปัจจยัหลกัที่มีผลต่อความสขุจากการ

ทาํงานของบุคลากรสายวิชาการเจเนอเรชันเอ็กซ ์คือ สวัสดิการสุขภาพ การเติบโตในสายงาน และ เงินเดือน  โดย

ปัจจัยหลกัที่ส่งผลต่อความสุขดา้นภาระงานและการประเมินผลเป็นการเปิดโอกาสใหส้ามารถออกแบบการทาํงาน 

การใหอิ้สระในการทาํงาน และกฎระเบียบที่มีความยืดหยุ่นต่อการทาํงาน  สาํหรบัปัจจยัหลกัที่สง่ผลต่อความสขุดา้น

การเป็นที่ยอมรบั คือ ความภาคภูมิใจต่อชีวิต ความภูมิใจต่อการทาํงานในฐานะนกัวิชาการ และการไดเ้ป็นส่วนหนึ่ง

ในความสาํเร็จขององคก์ร ในดา้นการพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในงานพบว่าปัจจัยหลักที่ส่งผล คือ ความ

เหมาะสมของเกณฑก์ารพิจารณาเลื่อนขัน้ การไดร้บักาํลงัใจในชีวิตการทาํงาน และ การสนบัสนุนขององคก์ร  ดา้น

ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในการทาํงานร่วมกัน พบว่าปัจจยัดา้นความเป็นหมู่คณะและการทาํงานเป็นทีม การให้

คาํปรึกษาในการแกไ้ขปัญหา และการใหค้วามช่วยเหลือในงาน เป็นปัจจัยหลกัที่ส่งผลต่อความสขุจากการทาํงาน 
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และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบว่าปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน คือ อุปกรณแ์ละสิ่งอาํนวย

ความสะดวก สถานที่พกัผ่อนหย่อนใจ และการเขา้ถึงทรพัยากรต่าง ๆ ขององคก์ร  

ปัจจัยหลักที่มีผลต่อความสุขจากการทํางานของบุคลากรสายวิชาการเจเนอเรชันวายในภาพรวม คือ 

สวัสดิการและค่าตอบแทน ภาระงานและการประเมินผล การยอมรบัทางสังคม การพัฒนาตนเองและการพัฒนา       

ในงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหลกัเช่นเดียวกับกลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์และพบขอ้สงัเกตเด่นชดัในปัจจยัการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่าง

บคุคลในการทาํงานรว่มกนั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ที่พบว่ากลุม่เจเนอเรชนัวายใหค้วามสาํคญัมากกว่าเม่ือ

เทียบกับกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์  ในส่วนของภาระงานและการประเมินผล พบว่า การให้อิสระในการทํางาน              

ความโปร่งใสในการตรวจสอบการประเมินงาน และสดัส่วนการกระจายภาระงาน เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสขุ

ในการทาํงาน ในดา้นการยอมรบัทางสงัคม พบว่า การไดร้บัความนบัถือและยอมนบั การไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม 

และ การไดส้ิทธิในการแสดงความเห็น เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน สาํหรบัปัจจยัหลกัที่มีผลต่อ

ความสขุในการทาํงานในดา้นการพฒันาตนเองและการพฒันาในงาน พบว่า ความสอดคลอ้งของวิสยัทศันอ์งคก์ร การ

ไดร้บักาํลงัใจในชีวิตการทาํงาน และ การสนบัสนนุดา้นการทาํงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานพบว่าปัจจยั

ที่มีผลสมัพันธต่์อความสุขในการทาํงาน คือ ความครอบคลุมของจุดบริการสาํคญั ๆ ความอนามัยของสถานที่ และ 

สภาพแวดลอ้มการทาํงานที่เหมาะสม  

จากผลการศึกษาและเปรียบเทียบความสุขทางเศรษฐศาสตรใ์นการทาํงานของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่ามีความสอดคลอ้งในหลายดา้น ไดแ้ก่ ในดา้นรูปแบบการ

ประเมินผลการทาํงาน จากการศกึษาของ (Franco-Santos and Doherty, 2017) ที่ชีใ้หเ้ห็นถึงผลดา้นบวกต่อความสขุ

ในการทาํงานจากการประเมินที่เนน้ส่งเสริมสมรรถนะมากกว่าการประเมินที่มีรูปแบบตายตวั อีกทัง้ยงัสอดคลอ้งกับ

ผลการศึกษาเก่ียวกับเจเนอเรชันที่บ่งชีว่้า คนในเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละวายใหค้วามสาํคัญกับอิสระในการกาํหนด

รูปแบบการทาํงานมากขึน้รวมทัง้การมุ่งพฒันาตนเองและการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน (Aichinger et al., 2017; 

Filiz, 2014; Hee et al., 2019; Hee et al., 2018; Isa et al., 2019; Khan et al., 2021; Mehrad, 2020; Szromek & 

Wolniak, 2020) ในดา้นการยอมรบัทางสงัคม พบว่า การไดร้บัความนบัถือและยอมรบั การไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม 

และ การไดส้ิทธิในการแสดงความเห็น เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ (Isa et al. 

2019; Kun and Gadanecz, 2022; Mustapha and Zakaria, 2013) 

สาํหรับปัจจัยหลกัที่มีผลต่อความสุขในการทาํงานในดา้นการพัฒนาตนเองและการพัฒนาในงาน พบว่า 

ความสอดคลอ้งของวิสยัทศันอ์งคก์ร การไดร้บักาํลงัใจในชีวิตการทาํงาน และ การสนบัสนนุดา้นการทาํงาน และดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานพบว่าปัจจยัที่มีผลสมัพนัธต่์อความสขุในการทาํงาน คือ ความครอบคลมุของจุดบริการ

สาํคญั ๆ ความอนามยัของสถานที่ และ สภาพแวดลอ้มการทาํงานที่เหมาะสมซึ่งสอดคลอ้งกับ (Arora, 2020; Isa et 

al. 2019; Kun and Gadanecz, 2022 ; Mawoli and Babandako, 2011) 
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ข้อเสนอแนะ 

การศึกษาความสุขทางเศรษฐศาสตรใ์นการทาํงานของเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวาย กรณีบุคลากร

สายวิชาการของมหาวิทยาลยัในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากผลการวิเคราะหท์างเศรษฐมิติขา้งตน้ผูวิ้จัยขอ

เสนอแนะใหห้น่วยงานที่เก่ียวขอ้ง เช่น มหาวิทยาลยัของรฐัและเอกชน  กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัย

และนวตักรรม (อว.) เป็นตน้ ควรใหค้วามสาํคญัในพฒันาความสขุทางเศรษฐศาสตรจ์ากการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของคณาจารยใ์นมหาวิทยาลัยทั้งในส่วนของกลุ่มเจนเนอเรชันเอ็กซซ์ึ่งเป็นกลุ่มที่มีสัดส่วนมากใน

ปัจจุบัน และกลุ่มเจนเนอเรชันวายที่มีสดัส่วนเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ ในอนาคต ใหมี้ความครอบคลุมของสวัสดิการสขุภาพ 

เงินเดือน ตลอดจนโอกาสการเติบโตในสายงาน และความเหมาะสมของผลประโยชน์อ่ืน ๆ สาํหรับการพัฒนา

ศกัยภาพทางดา้นวิชาการ อนัสอดคลอ้งกับการขบัเคลื่อนงานตามยุทธศาสตรข์องสถาบนั อีกทัง้จะตอ้งมีการกาํหนด

ภาระงานและการประเมินผลที่เหมาะสม การได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองและการพัฒนาในงานที่

รบัผิดชอบ รวมถึงการไดร้บัการยอมรบัทางสงัคม และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในเรื่องของอปุกรณแ์ละสิ่งอาํนวย

ความสะดวก สถานที่พักผ่อนหย่อนใจ และการเขา้ถึงทรพัยากรต่าง ๆ ขององคก์ร ความครอบคลุมของจุดบริการ

สาํคัญ ๆ และความมีอนามัยของสถานที่ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรสาํคัญในการ

พฒันาทนุมนษุยข์องประเทศ และเป็นผูช้ีน้าํองคค์วามรูต่้าง ๆ ในการพฒันาเศรษฐกิจ สงัคม และประเทศต่อไป 

  อนึ่งในการศึกษาครัง้ต่อไปควรเพิ่มการศึกษาเชิงลึกถึงความสุขทางเศรษฐศาสตรใ์นการทาํงานในกรณีที่

บริบททางเศรษฐกิจและสงัคมเกิดการเปลี่ยนแปลงของสถานการณพ์ลิกผนั (เช่น ทางดา้นความตอ้งการของผู้เรียน 

ค่านิยมทางการศกึษา นโยบายทางการศกึษาเพื่อขบัเคลื่อนประเทศในบรบิทของสงัคมโลก มาตรการสาธารณสขุ และ

เทคโนโลยี) ที่ส่งผลต่อการปรบัตัวของมหาวิทยาลยั และการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรสาํคัญส่งผลต่อความสุขทาง

เศรษฐศาสตรใ์นการทาํงานของบคุลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยั 

 

กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาวิจยัในครัง้นีส้าํเร็จลลุ่วงไปไดด้ว้ยดีเนื่องจากผูวิ้จยัไดร้บัการช่วยเหลือจากหลายฝ่ายไม่ว่าจะเป็น 

ผูต้อบแบบสอบถามทกุท่าน และความรว่มมือระหว่างองคก์ร สถาบนัวิจยัและพฒันา มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช 

หากผลใดพงึจะก่อประโยชนแ์ละความดีงามทัง้ปวงผูวิ้จยัขอมอบแด่บิดามารดา คณาจารย ์และผูมี้สว่นเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ

ที่ไม่ไดก้ลา่วถึง  

ในนามคณะผูศ้ึกษาขอขอบพระคณุผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในทุกภาคส่วนที่อยู่เบือ้งหลงัความสาํเร็จในการศึกษา

และเผยแพร่องคค์วามรูจ้ากการศึกษาในครัง้นี ้หากผลอนัใดพึ่งจะก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผูอ่้านและสว่นรวม หากเกิด

ขอ้ผิดพลาดประการใดผูศ้กึษาขอนอ้มรบัไวด้ว้ยความยินดียิ่ง 
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ภาคผนวก 

ตารางแสดงค่าสถิติเชิงพรรณา 

Table 11 Illustrated Descriptive Statistics 

  

Generation X Generation Y 

Frequency Percentage Mean S.D. Frequency Percentage Mean S.D. 

Gender 
        

 
Male 9 36 

  
5 25 

  

 
Female 16 64 

  
15 75 

  

 
Total 25 100 

  
20 100 

  
Age (Years) 

  
50.16 5.46 

  
35.83 5.58 

Mental Status 
        

 
Single 14 56 

  
16 80 

  

 
Married 11 44 

  
4 20 

  

 
Total 25 100 

  
20 100 

  
Hiring Status 

        

 
Public University Staff 11 44 

  
3 15 

  

 
Private University Staff 10 40 

  
17 85 

  

 
Government Officer 3 12 

      

 
Contract Employee 1 4 

      

 
Total 25 100 

  
20 100 

  
Educational Level 

        

 
Bachelor's Degree 1 4 

  
2 10 

  

 
Master's Degree 9 36 

  
11 55 

  

 
Doctorate's Degree 15 60 

  
7 35 

  

 
Total 25 100 

  
20 100 

  
Academic Position 

        

 
Lecturer 7 28 

  
18 90 

  

 
Asst Prof. 14 56 

  
2 10 

  

 
Assoc Prof. 4 16 

      

 
Total 25 100 

  
20 100 
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Generation X Generation Y 

Frequency Percentage Mean S.D. Frequency Percentage Mean S.D. 

Academic Certified 
        

 
None 21 84 

  
18 90 

  

 
FHEA 2 8 

      

 
AFHEA 1 4 

  
2 10 

  

 
SFHEA 1 4 

      

 
Total 25 100 

  
20 100 

  
Income a Month 

        

 
20,001 – 30,000 THB 

    
6 30 

  

 
30,001 – 40,000 THB 3 12 

  
10 50 

  

 
40,001 – 50,000 THB 3 12 

  
3 15 

  

 
50,001 – 60,000 THB 6 24 

  
1 5 

  

 
60,001 – 70,000 THB 5 20 

      

 
80,001 – 90,000 THB 1 4 

      

 
Over 90,000 THB 7 28 

      

 
Total 25 100 

  
20 100 

  
Others Income a Month 

        

 
Lower 10,000 THB 12 48 

  
12 60 

  

 
10,001 – 20,000 THB 4 16 

  
5 25 

  

 
20,001 – 30,000 THB 4 16 

  
1 5 

  

 
30,001 – 40,000 THB 1 4 

  
1 5 

  

 
40,001 – 50,000 THB 

    
1 5 

  

 
50,001 – 60,000 THB 1 4 

      

 
60,001 – 70,000 THB 1 4 

      

 
Over 90,000 THB 2 8 

      
  Total 25 100     20 100     
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