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บทคัดย่อ 

 
วตัถุประสงค์ของการวิจยัน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บขอ้มูลจาก
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีอายรุะหวา่ง 26 – 41 ปี ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 387 คน 
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน
ดว้ยสถิติ การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ 

ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน คุณลกัษณะของงาน และความสุขใน
การท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ การศึกษา และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีความสุขในการท างานไม่แตกต่าง
กนั  ส่วนอาชีพและประเภทการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการท างานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญั (p≤0.05) 

ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4 ปัจจยัร่วมกนั
อธิบายความผนัแปรของความสุขในการท างานไดร้้อยละ 59.7 เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจใน
การท านาย ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ (Xa2) องคก์รและการจดัการ (Xa3)  สภาพการท างานและสังคม 
(Xa4) และค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Xa5)  สมการวิเคราะห์การถดถอย คือ ŷ = 1.211 + .148(X2) + 
.213(X3) + .228(X4) + .175(X5) 

ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า คุณลกัษณะของงาน  4 ปัจจยัร่วมกนัอธิบายความผนั
แปรของความสุขในการท างานไดร้้อยละ 52.1 เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านาย ไดแ้ก่ ความ
มีเอกลกัษณ์ของงาน (Xb2) ความส าคญัของงาน (Xb3) ความอิสระในการตดัสินใจงาน (Xb4) และผลสะทอ้น
กลบัจากงาน (Xb5) สมการวิเคราะห์การถดถอย คือ  ŷ = .853 + .149(Xb2) + .122(Xb3) + .167(Xb4) + .285(Xb5) 
ค าส าคญั: สภาพแวดลอ้มในการท างาน คุณลกัษณะของงาน ความสุขในการท างาน พนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research is to study factors influencing happiness at work for 
generation Y employees in Bangkok. An online questionnaire was distributed to collect data from 387 
randomly selected generation Y employees aged 26-41 years in Bangkok. Statistics employed for data 
analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-way ANOVA, and multiple 
linear regression. 

The results of this study showed that overall, working conditions, job characteristics, and 
happiness at work of generation Y employees are at a high level. Generation Y employees who differ 
through personal factors in gender, education level, and income in relation to happiness at work have no 
statistical differences between groups; while generation Y employees who differ in occupation and 
employment type in relation to happiness at work have statistical differences between groups (p≤0.05). 

The results of multiple linear regression analysis found that four modes of working 
conditions are able to explain the variation of happiness at work by 59.7. Independent variables that have 
a prediction power on happiness at work include opportunity for advancement (Xa2), organization and 
management (Xa3), social aspects of the job (Xa4), and compensation (Xa5). The regression equation is ŷ 
= 1.211 + .148(X2) + .213(X3) + .228(X4) + .175(X5). 

The results of multiple linear regression analysis found that four modes of job characteristics 
are able to explain the variation of happiness at work by 52.1. Independent variables that have a 
prediction power on happiness at work include task identity (X2), task significance (X3), autonomy (X4) 
and feedback (X5). The regression equation is ŷ = .853 + .149(Xb2) + .122(Xb3) + .167(Xb4) + .285(Xb5). 
Keywords: Working Conditions, Job Characteristics, Happiness at Work, Generation-Y Employees 
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กติติกรรมประกาศ 
 

งานวิจยัเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองจาก ความ
กรุณาและความอนุเคราะห์จากอาจารย ์ดร. สุรวี ศุนาลยั อาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีไดก้รุณาสละเวลาอนัมี
ค่ายิ่ง ในการให้ค าปรึกษาค าแนะน ารวมถึงความรู้แนวคิดข้อคิดเห็นตลอดจนตรวจทานแก้ไข
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่จวบจนการจดัท างานวิจยัฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ รวมทั้งประธาน
และ กรรมการการวิจัยท่ีได้ให้ค าแนะน าผูจ้ ัดท าต้องขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ 
โอกาสนน้ี 

ขอขอบคุณผูท้  าแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีให้ความร่วมมือเสียสละเวลาให้ขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ยิง่ต่อการศึกษาคร้ังน้ี 

ทา้ยท่ีสุดน้ีผูว้ิจยัขอขอบคุณ คุณพอ่ คุณแม่ และญาติพี่นอ้งทุกท่านท่ีใหก้ารอบรมสัง่สอน 
และใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุนในการศึกษามาโดยตลอด รวมถึงเพือ่นๆ ทุกคนท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือ 
และเป็นก าลงัใจท่ีดีตลอดมา จนท าให้การค้นควา้อิสระฉบับน้ีส าเร็จโดยสมบูรณ์และบรรลุตาม
ปณิธานท่ีตั้งไว ้
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา       

ในปัจจุบนัสภาพทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
รวมถึงความเจริญกา้วหนา้ของนวตักรรมและเทคโนโลยท่ีีเขา้มามีบทบาทต่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์
ซ่ึงส่งผลกระทบเช่ือมโยงทั้งประเทศ การปรับตวัใหเ้ท่าทนักบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปจึงเป็นส่ิง
ท่ีจ าเป็นอย่างยิ่ง รวมไปถึงการปรับตวัเขา้กับเพื่อนร่วมงาน และท่ีส าคญัจะตอ้งมีความสุขในการ
ท างาน ดว้ยเหตุผลของการพฒันาและความเจริญทางเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนัสูง จึงมีผลกระทบต่อ
สภาวะจิตใจของคน ซ่ึงเป็นเหตุให้เกิดปัญหาด้านต่าง ๆ ทั้ งด้านชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจและสังความตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมฉับบท่ี 12 
(พ.ศ.2560 – 2564) ซ่ึงเป็นแผนพฒันามุ่งเนน้ให้เป็นศูนยก์ลางการพฒันา การก าหนดยทุธศาสตร์ท่ีให้
มีการเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์และสร้างความเป็นธรรม ลดความเหล่ือมล ้าภายใน
สังคม ซ่ึงแนวทางพฒันาประเทศนั้นใช้เศรษฐกิจเป็นเคร่ืองมือช่วยพฒันาให้คนมีความสุขและมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน โดยเนน้ในการพฒันาคนใหมี้คุณภาพพร้อมคุณธรรม รอบรู้อยา่งเท่าทนัและมีสุข
ภาวะท่ีดี มีความกินดี อยูดี่ ใหค้นไทยมีความสุข (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ , 2560) 

กรมสุขภาพจิต ไดร้ะบุวา่ วยัท างานเป็นกลุ่มท่ีมีความเครียดไดสู้ง เน่ืองจากในรอบ 3 ปี 
พบว่า วยัท างานอายุ 22 – 59 ปี ได้มีการโทรปรึกษาสายด่วนสุขภาพจิต 1323 สูงเป็นอนัดบั 1 มี
จ านวนกวา่ 100,000 สาย โดยเร่ืองท่ีมีการปรึกษามากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เร่ืองการกินยารักษา
อาการป่วยทางจิตใจ ความเครียดวิตกกังวล และสารเสพติด ซ่ึงกรมสุขภาพจิตมีความเป็นห่วง
สุขภาพจิตของวยัท างาน ซ่ึงมีจ านวนมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัวยัอ่ืน ๆ ขณะน้ีมีจ านวน 38 ลา้น
คนทั่วปะเทศ หรือประมาณร้อยละ 70 ซ่ึงอยู่ในภาอุตสาหกรรม อีกร้อยละ 30 อยู่ในภาค
เกษตรกรรม วยัท างานน้ี เป็นกลุ่มเส่ียงท่ีจะเกิดความเครียด ทั้งจากการท างาน ครอบครัว เศรษฐกิจ 
ซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญัท่ีจะท าใหเ้กิดการเจ็บป่วย เช่น โรคหวัใจ โรคความดนัโลหิตสูง ปัญหาติดสุรา 
การใช้สารเสพติด และการใช้ความรุนแรงในครอบครัว เป็นต้น ซ่ึงกรมสุขภาพจิตได้ให้
ความส าคญักบัการดูแลสุขภาพจิตของคนวยัท างาน เพื่อลดการสูญเสียทรัพยากรบุคคล ลดค่าใชจ่้าย
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จากปัญหาสุขภาพจิต ตลอดจนสามารถดึงศกัยภาพของคนวยัท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ท าใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล เป็นพลงัหลกัในการขบัเคล่ือนประเทศ (กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณะสุข , 2561) 

อีกทั้ งคนวัยท างาน ส่วนให ญ่อยู่ ใน ช่วงเจ เนอ เรชั่น วาย  (Generation Y) ห รือ 
Millenniums ขอ้มูลจากแหล่งท่ีน่าเช่ือถืออยา่ง McKinsey (2018) อธิบายว่ากลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย
หรือมิลเลนเนียล คือผูท่ี้เกิดในช่วง ค.ศ.1980 – 1994 ซ่ึงกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย เติบโตในยคุเศรฐกิจ
เฟ่ืองฟู มีความคาดหวงัสูง เช่ือมนัในตวัเองและมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จดว้ย
ตนเอง ไม่เคยหยดุคิดคน้หางานตามอุดมคติ ไม่คิดวา่การเปล่ียนแปลงงานบ่อยเป็นเร่ืองผดิ และมอง
หาส่ิงส าคญัในงานอยู่เสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง ชอบเป็นนายตวัเอง ไม่ชอบให้ใครสั่งหรือ
บงัคบั เป็นกลุ่มคนรุ่นแรกท่ียอมรับการใชเ้ทคโนโลยีอยา่งเต็มใจ แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน 
ชอบท างานเป็นทีม และพึ่งพาตนเองไดสู้ง เป็นเจเนอเรชัน่ท่ีตอ้งการประสบการณ์ 

อยา่งไรก็ตามเม่ือกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย เผชิญกบัความเปล่ียนแปลงของสถานการณ์
โลกสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และโรคระบาด Covid -19 ท าให้เกิดความเครียดและส่งผลเสียต่อ
สุขภาพตามมา ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง รวมถึงท าให้ความสุขในการด าเนิน
ชีวิตประจ าวนัลดลงไปดว้ย กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย เหล่าน้ีอยูใ่นกลุ่มเส่ียงท่ีน่าห่วง เพราะตอ้งเจอ
กบัความกดดนัต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ืองท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่วา่จะเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น 
ความมัน่คง ความปลอดภยัในงานอาจจะลดลง เน่ืองจากสถานการณ์ Covid -19 ท าให้หลายองคก์ร
ไดปิ้ดตวัลง มีการปรับลดเงินเดือน หรือการติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานท่ีไม่
ตรงกนั เน่ืองจากมีการ Work Form Home เป็นตน้ 

ในส่วนของคุณลกัษณะของงานท่ีอาจตอ้งรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึนหรือเป็นงานท่ีตอ้ง
รับผิดชอบไม่ตรงกบัสายงานไดมี้โอกาสไดใ้ชห้ลากหลายทกัษะในการท างาน และมีอิสระในการ
ตดัสินใจงานท่ีไดรั้บผิดชอบ สามารถก าหนดระยะเวลาการท างานเองไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ อาจท าให้
ปรับตัวไม่ทันการณ์ เกิดความเครียดและไม่มีความสุขในการท างาน อาการท่ีบ่งบอกว่าไม่มี
ความสุขในการท างาน คือ  เกิดความเบ่ือหน่าย ไม่อยากมาท างาน (Burn Out)  เกิดความเหน่ือยลา้ 
(Fatigue) แสดงออกไดท้ั้งร่างกายและจิตใจ และเป็นสาเหตุท่ีน าไปสู่การลาออกได ้

และเม่ือคนเจเนอเรชัน่วายเกิดอาการดงักล่าว เร่ิมเครียดและไม่มีความสุขในการท างาน 
อยากลาออก จึงตอ้งรีบหาวิธีการแกไ้ขปั้ญหาโดยเร็ว หากปล่อยไวย้าวนาน ยิ่งท าให้สุขภาพกาย
และสุขภาพจิตเส่ือม และอาจส่งผลเสียร้ายแรงต่อตนเอง ครอบครัว และองคก์รได ้เพราะความสุข
เปรียบเสมือนน ้ าหล่อเล้ียงใหค้นพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน มีความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจ น าไปสู่
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ (ขวญัเมือง บวรอศัวกลุ, 2561) 
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ดงันั้น ความสุขในการท างานถือเป็นปัจจยัส าคญัในการจดัการส่ิงแวดลอ้มและความ
ปลอดภยัในองคก์รหรือหน่วยงาน การสร้างบรรยากาศให้เกิดความสุขในการท างานเป็นประโยชน์
ทั้งพนักงานและผูบ้ริหาร โดยเช่ือว่าคนท่ีมีความสุขหรือองคก์รท่ีมีบรรยากาศแห่งความสุข จะมี
พลงัอนัยิ่งใหญ่ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่นการเพิ่มคุณภาพ การเพิ่มผลผลิต เพิ่มยอด 
ฯลฯ และลดความสูญเสีย ลดการขาดหรือการลางาน ลดความเครียด ลดอุบติัเหตุและโรคจากการ
ท างาน พนักงานท่ีท่ีมีความสุขในการท างาน จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากมีความรักและมีความผกูพนัในงาน ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคใ์นทางกลบักนัยอ่มเกิด
พฤติกรรมดา้นบวกต่อองคก์ร (มนชนก ชูพรรคเจริญ, 2562) 

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงาน
ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถน าไปปรับใช้ในชีวิตการท างานของตนเอง ให้มีความสุขและ
ประสบความส าเร็จในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ หรือเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารน าไปปรับใช้
ในองค์กรได ้เพื่อใชใ้นการบริหารจดัการไดอ้ย่างเหมาะสมกบัพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายและ
น ามาซ่ึงการบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด 
 
1.2  ค าถามการวจิัย 

งานวิจยัเร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร มีค าถามการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

1.  พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัใด 
2.  พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบั

ความสุขในการท างานแตกต่างกนัหรือไม่ 
3.  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย

ในกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
4.  คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน

กรุงเทพมหานครหรือไม่ 
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1.3  วตัถุประสงค์การวจัิย 
จากค าถามการวิจยัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สามารถน ามาก าหนดวตัถุประสงคข์อง 

การวิจยั ดงัน้ี 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
2.  เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีต่อความสุขในการท างานของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
4.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะของงานท่ีมีต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร  
 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย 

จากวตัถุประสงคข์องการวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐานของการวิจยัเพื่อใชเ้ป็น
กรอบในการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1.  พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบั
ความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
        2.  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพมหานคร 
        3.  คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร 
 
1.5  ขอบเขตการวจิัย 

1.  ขอบเขตดา้นประชากรและพื้นท่ี 
ประชากรท่ีใชว้ิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีอายรุะหวา่ง 26 – 41 ปี 

ในเขตพื้นท่ี กรุงเทพมหานคร 
2.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

จากการศึกษาเร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดก้ าหนด
ขอบเขตในการศึกษา ดงัน้ี 
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ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานตามแนวความคิด Forehand and Gilmer (1964) 
โดยแบ่งออกเป็น 

1.ความมัน่คงในงาน 
2.โอกาสความกา้วหนา้ 
3.องคก์รและการจดัการ 
4.สภาพการท างานและสังคม 
5.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ศึกษาคุณลกัษณะของงานตามแนวความคิด Hackman and Oldham (1975) 

โดยแบ่งออกเป็น 
1. ความหลายหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 
3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) 
4. ความอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) 
ศึกษาความสุขในการท างานตามแนวความคิด Manion (2003) โดยแบ่งออกเป็น 
1. ความสัมพนัธ ์
2. ความรักและผกูพนัในงาน 
3. ความส าเร็จในงาน 
4. การเป็นท่ียอมรับ 

3.  ขอบเขตเชิงเวลา 
ท าการวิจยัรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนกนัยายน 2564 ถึงเดือนธนัวาคม 2564  

 
1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ในการศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครสามารถน าขอ้มูลท่ีได้
ไปใชป้ระโยชน์ได ้ดงัน้ี 

1.  สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานให้
เหมาะสมกบัพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

2.  สามารถน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัน้ีไปใช้เป็นแนวทางปรับคุณลกัษณะของงานให้เหมาะสมกบั
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
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3.  สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการท างานเพื่อใหพ้นกังานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายเกิดความสุขในการท างาน 

4.  ส าหรับนกัวิจยั นกัศึกษา หรือผูท่ี้สนใจทัว่ไปสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีไป
เป็นแนวทางในการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 
1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี  
ความสุขในการท างาน  หมายถึง การท าในส่ิงท่ีตนเองรักและชอบ ท าให้งานออกมามี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ได้รับการยอมรับจากผูร่้วมงาน สนุกกับประสบการณ์ท่ีได้รับ 
สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวัเราขณะปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็น
ส่ิงมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต ส่งผลกระทบทั้งดา้นดีและไม่ดีต่อการปฏิบติังานหรือความรู้สึก ตามแนวคิด 
Forehand and Gilmer  (1964) ประกอบดว้ย 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ท่ีพนักงานท างานใน
องคก์รไดอ้ยา่งสบายใจ และสภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยัในการท างาน มีความยติุธรรมในงาน 

2. โอกาสท่ีจะกา้วหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) คือ การท่ีพนกังานมี
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง องคก์รสนบัสนุนให้พนกังานมีการพฒันาตนเอง โดยส่งไปฝึกอบรม
ในดา้นต่าง ๆ และสนบัสนุนใหมี้การศึกษาต่อ 

3. องคก์รและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ การวางแผนนโยบาย
ขององคก์ร ขั้นตอนการด าเนินงาน ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร 

4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน โดยค่าจ้างมีความ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า และมีความเสมอภาคในกระบวนการพิจารณาการจ่ายเงิน 

5. ลักษณะของงานจากความรู้สึกภายใน (Intrinsic Aspects of the Job) คือ การท่ี
พนกังานเห็นคุณค่าในงาน มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองท า งานมีความทา้ทาย ไดรั้บการยอมรับ 
และไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสามารถของตน 

6. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแ้ก่ การไดรั้บค าช้ีแนะเก่ียวกบังานจาหวัหนา้งาน 
7. ลกัษณะทางสงัคม (Social Aspects of the Job) คือ การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มี

หนา้ท่ีในกลุ่มท่ีท างานร่วมกนั 
8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ได้แก่ การท่ีพนักงานรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ

ภายในองคก์ร โดยไดรั้บขอ้มูลอยา่งเท่าเทียมกนั 
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9. สภาพการท างาน (Working Condition) คือ สถานท่ีท่ีใชใ้นการท างานตอ้งมีความ
สะอาด เป็นระเบียบ อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานมีปริมาณเพียงพอและปลอดภยั มีสถานท่ีจอด
รถเพียงพอ แสงสวา่ง ความดงัเสียง ความถ่ายเทของอากาศมีความเหมาะสมต่อการท างาน 

10. สวสัดิการ (Benefit) คือ ส่ิงท่ีนอกเหนือจากเงินค่าจา้ง ท่ีพนกังานควรไดรั้บ ไดแ้ก่ 
วนัหยดุพกัผอ่น ค่ารักษาพยาบาล เงินโบนสั  

คุณลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้คุณลกัษณะของงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่มีความช านาญและ
ความเช่ียวชาญในงาน สามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์การ ตามแนวความคิด Hackman and Oldham (1975) ประกอบด้วย 5 ประการ 
ดงัน้ี 

1. ความหลายหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมีความ
แตกต่างอนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ดา้นในหน่วยงงาน ท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ ความสามารถและ
ความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.  ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากน้อยท่ี
บุคลากรท าได้ ท างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้ งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความ
พยายามในการท างานของตนตั้งแต่เร่ิมจนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมายนอ้ยของงานท่ี
มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่ยวงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนักงานมีอิสระในการคิด 
การตดัสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของบุคลากรท่ี
ไดรั้บขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิผลการท างาน 

เจเนอเรช่ัน หมายถึง การแบ่งกลุ่มช่วงอายุ หรือช่วงเวลาเกิดท่ีใกลเ้คียงกัน มีลกัษณะการ
แสดงออกหรือสภาพแวดล้อมทางสังคมท่ีใกล้เคียงกัน แตกต่างกันท่ีการเล้ียงดู เทคโนโลย ี
เศรษฐกิจ และประสบการณ์เท่านั้น 

เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หรือ Millenniums คือผูท่ี้เกิดในช่วง ค.ศ.1980 – 1994 
(McKinsey , 2018) มีอาย ุ26 – 41 ปี ณ ปีท่ีท าการวิจยั



 

 

 
 

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
งานวิจยัร่ือง “สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี     

2.1  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 
2.3  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
2.4  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่วาย 
2.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.6  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
2.1  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.1.1  ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวัของผูป้ฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็น

ส่ิงมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต เช่น สถานท่ีตั้งขององค์กร กฎระเบียบขององค์กร โครงสร้างการท างาน 
วฒันธรรมต่างๆ ขององค์กร เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ รวมถึง
ลกัษณะทางกายภาพขององคก์ร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและผลส าเร็จในการ
ท างาน (ชญาภา วริวรรณ, 2552, น.30)  สภาพแวดลอ้มในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีอยูร่อบตวัเราทั้งท่ีมี
ชีวิตและไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจบัตอ้งไดแ้ละไม่สามารถจบัตอ้งได ้ทั้งเป็นรูปธรรมและท่ีเป็น
นามธรรม สภาพปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลให้เกิดภาวะกดดนั ซ่ึงมีผลต่อผูป้ฏิบติังานในขณะท่ีท างาน 
(รัตกัมพล พัน ธ์ุเพ็ง, 2547, น.12) โดยวิมลสิท ธ์ิ หรยางกรู (2446, น.45) ได้ให้ความหมาย
สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีรวมเป็นบรรยากาศในการท างาน ไดแ้ก่ การ
มีส่วนร่วมในการท างาน ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน การนิเทศงานสายการบงัคบับญัชา ความ
อิสระในการท างาน แรงกดดนัในการท างาน การควบคุมงาน นวตักรรมและความชัดเจนในการ
ท างาน    
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จากความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีผูว้ิจัยกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ในงานวิจยัน้ี หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัเราขณะปฏิบติังาน ไม่วา่
จะเป็นส่ิงมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต ส่งผลกระทบทั้งดา้นดีและไม่ดีต่อการปฏิบติังานหรือความรู้สึก  

2.1.2  องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
Moos (1986, อ้างถึงใน ศิวพร โปรยานนท์, 2554, น.29 และ ณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์, 

2561, น.67) ไดศึ้กษาเร่ืองส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย ์มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1976 
โดยแบ่งมิติส่ิงแวด้ลอ้มในการท างานออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 

1  มิติสัมพนัธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเก่ียวขอ้ง
ในการมีส่วนร่วม และมีความสุขในงาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และการท่ีหน่วยงานให้การสนับสนุน โดยกระตุ้นให้บุคลากรสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มิติน้ี
ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ดา้นการมีความเก่ียวขอ้งในงาน ดา้นความผูกพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน
และดา้นการสนบัสนุนจากหน่วยงาน ดงัน้ี 

1. ดา้นการมีความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ตนเอง 
และเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เป็นห่วงและมีความผกูพนัในงาน เช่น ไดมี้ส่วนในการเขา้ร่วม
ประชุม ไดร่้วมเสนอความคิดเห็น หรือปฏิบติังานล่วงเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงาน 

2. ด้านความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้ถึง
บรรยากาศความเป็นมิตรระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการให้แรงสนับสนุนซ่ึงกนัและกนัในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ช่วยปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีโอกาสท่ีสามารถ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัได ้

3. ดา้นการสนบัสนุนจากหน่วยงาน (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหนา้
งานให้การสนับสนุนในดส้นการยกย่องชมเชย และให้ก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และกระตุน้ให้
บุคลากรใหก้ารสนบัสนุนต่อเพื่อนร่วมงาน 

2  มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Personal Growth Dimensions) หมายถึง การ
รับรู้ในการจดัการสภาพแวดลอ้มของการท างานและความกา้วหนา้ ซ่ึงมิติน้ีประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 
ดา้นการสนบัสนุนความอิสระในการท างาน ดา้นการมุ่งมัน่ในการท างาน และดา้นความกดดนัใน
การท างาน 

1. ด้านการสนับสนุนความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ว่า
หน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรมีอิสระในตดัสินใจหรือปฏิบติัดว้ยตนเอง ท าให้มีโอกาส
ใช้ความรู้ ใช้ทักษะส่วนตัว และทักษะการท างานทางวิชาชีพท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี สามารถคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ท่ีน าม่ใชพ้ฒันาการปฏิบติังานให้ดีข้ึนได ้ในทางตรงกนัขา้มสภาพแวดลอ้ม
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การท างานท่ีขาดการสนบัสนุนความมีอิสระในการท างาน จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจ และอาจท า
ใหรู้้สึกวา่ตนเองลม้เหลวในการท างาน และเกิดความเหน่ือยหน่ายได ้

2. ดา้นการมุ่งมัน่ในการท างาน (Task Orientation) หมายถึง การรับรู้ในการตระหนัก
และให้ความส าคัญถึงความส าเร็จของงาน โดยยึดหลักการวางแผนท่ีดี มีประสิทธิภาพ และ
ด าเนินงานตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้โดยหน่วยงานมีความมุ่งมั่นในการวางแผนขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน ท าใหง้านส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

3. ดา้นความกดดนัในการท างาน (Work Pressure) หมายถึง การรับรู้ในการท างานท่ีเร่ง
รีบท่ีจะต้องปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ แม้กระทั่งการท่ีจะต้องปฏิบัติหน้าท่ีให้ทันตาม
ก าหนดเวลาของหวัหนา้งานและตามก าหนดระยะเวลาของงานนั้น ๆ 

3  มิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของงานมีความโปร่งใส ชดัเจน มิติน้ีประกอบดว้ย 4 
ด้าน คือ ด้านความชัดเจนของงาน ด้านการควบคุม ด้านการน านวตักรรมาใช้ในง าน และด้าน
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

1. ดา้นความชดัเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชดัเจนในการปฏิบติังาน
ประจ า โดยหน่วยงานมีการประกาศหรือแจง้ให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวงัของผูบ้ริหารหรือ
ความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั และมีการส่ือสารเก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ 
ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนในการปฏิบติังาน มีการก าหนดสาย
การบงัคบับญัชา และก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรแต่ละระดบัไวช้ดัเจน และ
มีการส่ือสารเปิดเผยเก่ียวกบักฎระเบียบ นโนบายต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน แจง้ให้ทราบอยา่งชดัเจน
และทัว่ถึง ความชดัเจนช่วยท าใหเ้ป็นแรงจูงใจและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรได ้

2. ดา้นการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑ์และหลกัการ
หรือแนวทางในการคงบคุมและตรวจสอบการท างานของบุคลากรในองคก์ร โดยผูบ้ริหารป็นผูดู้แล
ใหบุ้คลากรปฏิบติังานภายใตก้ฎเกณฑ ์ระเบียบมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ให้
ความสนใจต่อกฎเกณฑห์ลกัอยา่งเคร่งครัดมากกว่าการค านึงถึงความเป็นบุคคลของบุคลากร อาจ
ก่อใหเ้กิดความเครียด และความไม่พึงพอใจในการปฏิบติัของบุคลากรได ้ดงันั้น ในการควบคุมงาน
ควรมีความเหมาะสมในการใชก้ฎเกณฑ ์ระเบียบต่าง ๆ ในการควบคุมการปฏิบติังาน 

3. ดา้นการน านวตักรรมาใชใ้นงาน (Innovation) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีการ
ส่งเสริมการน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน โดยเนน้ท่ีวิธีการแปลกใหม่ มีความหลากหลาย
และมีการเปล่ียนแปลงมาข้ึน เช่น การน าเทคโนโยยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการ 
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4. ด้านสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การท่ีหน่วยงานจดั
สภาพแวดล้อมของสถานท่ีท างาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ ให้เหมาะสมในการ
ปฏิบติังานและยงัเป็นการอ านวยความสะดวกสบายในการท างาน ท าให้บุคลากรไม่ตึงเครียดจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น มีอากาศปอดโปร่ง มีแสงสว่างเหมาะสม ไม่มีกล่ินหรือเสียงท่ี
รบกวนในการปฏิบติังาน อุณหภูมิไม่ร้อนหรือเยน็จนเกินไป จะช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีได ้

นอกจากน้ี Forehand and Gilmer (1964, อา้งถึงใน ณธชัพงศ ์พสิษนุพงศ์, 2561, น.69) 
ยงัไดแ้บ่งองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ท่ีพนักงานท างานใน
องคก์รไดอ้ยา่งสบายใจ และสภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยัในการท างาน มีความยติุธรรมในงาน 

2. โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) คือ การท่ีพนักงานมี
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง องคก์รสนบัสนุนให้พนกังานมีการพฒันาตนเอง โดยส่งไปฝึกอบรม
ในดา้นต่าง ๆ และสนบัสนุนใหมี้การศึกษาต่อ 

3. องคก์รและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ การวางแผนนโยบายของ
องคก์ร ขั้นตอนการด าเนินงาน ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร 

4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน โดยค่าจ้างมีความ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า และมีความเสมอภาคในกระบวนการพิจารณาการจ่ายเงิน 

5. ลักษณะของงานจากความรู้สึกภายใน (Intrinsic Aspects of the Job) คือ การท่ี
พนกังานเห็นคุณค่าในงาน มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองท า งานมีความทา้ทาย ไดรั้บการยอมรับ 
และไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสามารถของตน 

6. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแ้ก่ การไดรั้บค าช้ีแนะเก่ียวกบังานจาหวัหนา้งาน 
7. ลกัษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) คือ การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มี

หนา้ท่ีในกลุ่มท่ีท างานร่วมกนั 
8.การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การท่ีพนกังานรับรู้ข่าวสารต่าง ๆภายใน

องคก์ร โดยไดรั้บขอ้มูลอยา่งเท่าเทียมกนั 
9.สภาพการท างาน (Working Condition) คือ สถานท่ีท่ีใช้ในการท างานต้องมีความ

สะอาด เป็นระเบียบ อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานมีปริมาณเพียงพอและปลอดภยั มีสถานท่ีจอด
รถเพยีงพอ แสงสวา่ง ความดงัเสียง ความถ่ายเทของอากาศมีความเหมาะสมต่อการท างาน 

10.สวสัดิการ (Benefit) คือ ส่ิงท่ีนอกเหนือจากเงินค่าจา้ง ท่ีพนักงานควรไดรั้บ ไดแ้ก่ 
วนัหยดุพกัผอ่น ค่ารักษาพยาบาล เงินโบนสั เป็นตน้ 
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2.2  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 
 2.2.1  ความหมายคุณลกัษณะของงาน     

คุณลกัษณะของงาน คือ การรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบติัอยู่ตามความเหมาะสมและ
ความสามารถ โดยร่วมมือกนัขององค์กรและมีการตอบสนองท่ีดี (พรรณิภา สืบสุข,2548)  โดย 
Hackman and Oldham (1975, อา้งถึงใน สุพชิฌาย ์ล้ิมตระกลูไทย, 2561, น.2924) ไดใ้หค้วามหมาย
คุณลกัษณะของงานวา่หมายถึง การออกแบบและส่งเสริมแรงจูงใจในพนกังาน คือ ลกัษณะงานตอ้ง
มีความเป็นเอกภาพมีระดบัยากง่าย เป็นงานท่ีมีความส าคญัท่ีสามารถขบัเคล่ือนองค์กร มีความเป็น
อิสระในพนกังานก าหนดการท างานและวิธีการต่าง ๆ เอง และการให้พนกังานไดรั้บทราบเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างานของตวัเอง 

จากความหมายของคุณลกัษณะของงานท่ีผูว้ิจยักล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า การรับรู้คุณลกัษณะ
ของงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่มีความช านาญและความเช่ียวชาญในงาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร 

2.2.2  องคป์ระกอบของคุณลกัษณะของงาน 
Hackman and Oldham (1975) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของคุณลกัษณะของงานไว ้ดงัน้ี 
1. ความหลายหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึงผูป้ฏิบติังาน

ตอ้งใชท้กัษะและความช านาญ ความสามารถหลาย ๆ อยา่งในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จ 
2. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน (ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 

หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่คนไดป้ฏิบติังานนั้น ๆ นบัตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการ จน
กระทั้งเสร็จสมบูรณ์ ซ่ึงระบุไดว้า่งานช้ินใดท่ีตนเป็นผูท้  า 

3.ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบกบัชีวิตความเป็นอยู ่หรืองานท่ีพนกังานท าอยูส่่งผลกบัผูอ่ื้น ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงงานท่ี
ท าอยูน่ั้นมีความหมายและเกิดความพึงพอใจกบังาน 

4.ความอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึงผูป้ฏิบติังาน
สามารถใชดุ้ลพินิจของตนเองอยา่งอิสระ ก าหนดวิธีการท างาน เพื่อใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วง 

5.ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) หมายถึง คุณลกัษณะงานเป็นท่ีให้ผลสะทอ้น
กลบัชดัเจนในดา้นประสิทธิผลของงานแก่ผูป้ฏิบติังาน 

Hackman and Oldham (1975) ยงัได้น าเสนอแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (Job 
Characteristics Model) ท่ีประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1 คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย 
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1. ความหลายหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีมีความ
แตกต่างอนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ดา้นในหน่วยงงาน ท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ ความสามารถและ
ความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมากน้อยท่ีบุคลากร
ท าได ้ท างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการ
ท างานของตนตั้งแต่เร่ิมจนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่ยวงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิด การ
ตดัสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) หมายถึง ระดับความมากน้อยของบุคลากรท่ี
ไดรั้บขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิผลการท างาน 

2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ
ของงาน 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) 
หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่า งานนั้ นมีคุณค่าหรือมีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
พิจารณาได้จากความหลากหลายของทักษะการปฏิบัติงาน การได้รับผิดชอบงานทั้งหมด และ
ความส าคญัของงาน 

2. ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcome) หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนกังานว่า ตนสามารถปฏิบติงานนั้นไดด้ว้ยตนเอง
มากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน 

3. การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดบัการรับรู้
ของพนกังานต่อผลการปฏิบติังานท่ีตนท า พิจารณาไดจ้ากขอ้มูลยอ้นกลบั 
สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ประการ มีผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการ 

3 ผลลัพธ์ท่ี เกิดข้ึนกับบุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เม่ือบุคคลมี
สภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการขา้งตน้แลว้ จะก่อใหเ้กิผลลพัธ์ ดงัต่อไปน้ี 

1. มีแรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 
2. มีผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. มีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
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4. มีอตัราการขาดงานและการลาออกจากงานลดลง 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) 

 
นอกจากน้ี ยงัมีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบุคคลอีก 3 ประการ ท่ีมีความส าคญัต่อ

ความเขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จาก
การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1.  ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน การมีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอและเหมาะสม
ต่อการปฏิบติังานสามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏิบติังานไดดี้ และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องาน 

2.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ บุคคลท่ีตอ้งการพฒันาตนเองอยู่เสมอทั้งในดา้น
ความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของตนเองมกัมี
แรงจูงใจภายในสูง หากไดป้ฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้นหรือทา้ทาย 

3.  ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอก
งาน เช่น รายได ้เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลใหมี้ความรู้สึกทางบวกต่องานและ
เกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากข้ึน 

 
2.3  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัความสุขในการท างาน 

2.3.1  ความหมายของความสุขในการท างาน 
ความสุขในการท างาน คือ บุคคลไดก้ระท าในส่ิงท่ีตนเองรักและพอใจ ชอบและศรัทธา

ในงานท่ีท า พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ีตนเองไดรั้บ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้นใหผ้ลต่อ
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อารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกวา่อารมณ์ทางลบ ท าใหเ้กิดการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามบนพื้นฐานเชิง
เหตุผลและศีลธรรม  (จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล,2546)  ความสุขในการท างานเป็นการท่ีบุคคลได้
กระท าในส่ิงท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีท า มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ เกิดการสร้างสรรคใ์นทางบวก  (พรรณิภา สืบสุข,2548, น.95)  ความสุขใน
การท างานจึงเป็นความสุขท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน อนัเป็นความสุขท่ีไดจ้ากตวังาน ซ้ึงตอ้งการกบั
งานหรือปฏิบติัต่องานให้ถูกตอ้งโดยสร้างความรู้สึกทางบวกต่องานจากการมองเห็นคุณค่าในงาน 
(พลอยไพลิน สุขอภยั,2558 น.19)  โดย Manion (2003, อา้งถึงใน ประทุมทิพย ์เกตุแกว้, 2551, น.38 
; ชินกร น้อยค ายาง; ปภาดา นอ้ยค ายาง,2555, น.11 และมนชนก ชูพรรคเจริญ, 2562, น.22) ไดใ้ห้
ความหมายของความสุขในการท างานว่าหมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจาก
การกระท าการสร้างสรรค์ของตนเอง มีความปลาบปล้ืมใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความผกูพนัและมีความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั เกิดสมัพนัธภาพท่ี
ดีในท่ีท างาน ปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน มีความผูกพนัในงานและท าให้คงอยู่ใน
องคก์ารต่อไป 

จากความหมายของความสุขในการท างานท่ีผูว้ิจยักล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความสุขใน
การท างาน คือการท าในส่ิงท่ีตนเองรักและชอบ ท าให้งานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

2.3.2  ปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
Manion (2003) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของความสุขในการท างานไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
1.  การติด ต่อสั มพัน ธ์  (Connections) หมาย ถึ ง  ก าร รับ รู้พื้ น ฐาน ท่ี ท าให้ เกิ ด

ความสมัพนัธข์องบุคลากรในท่ีท างาน เกิดสงัคมในท่ีท างาน เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี มีความสุข มีความ
รักและความปรารถนาดีต่อกนั 

2.  การรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพนัใน
งาน มีความยนิดีในงาน มีความกระตือรือร้น ดีใจ เพลิดเพลินในการท างานและมีความเตม็ใจในการ
ท างาน รู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้ างาน 

3.  ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การท างานท่ีบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ไดรั้บความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทายจนส าเร็จผล มีอิสระ
ในการท างาน รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จและความกา้วหนา้ 

4.  การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ความสามารถในงานกบัเพือ่นร่วมงาน 

Warr (2007) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของความสุขในการท างานไว ้ดงัน้ี 
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ความสุขในการท างาน คือ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ประกอบดว้ย 

1.  ความร่ืนรมณ์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สึกสนุกสนาน 

2.  ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดในขณะท างาน โดยมีความรู้สึกชอบใจ 
พอใจ เพลิดเพลิน มีความถูกใจการท างานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

3.  ความกระตืนรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกอยากท างาน มีความต่ืนตวั ท างาน
ไดร้วดเร็ว ความมีความส าคญักบัการท างานและชีวิตส่วนตวั ความสุขถือเป็นพื้นฐานของการมีชีวิตท่ีดี 

อีกทั้ งกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2563) ความสุขของคนในองค์กรนั้ น
สามารถเกิดข้ึนไดโ้ดยอาศยัแนวคิด Happy Workplace 8 ประการ ท่ีเนน้สร้างความสุขแบบยัง่ยนื ดงัน้ี 

1.  Happy Body สุขภาพดี เม่ือคนในองค์กรมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงก็จะมีจิตใจท่ีดี 
พร้อมท่ีจะรับมือกบัทุกปัญหาท่ีเขา้มา 

2.  Happy Heart น ้าใจงาม คนในองคก์รต่างมีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั 
3.  Happy Society สังคมดี สังคมดีเกิดข้ึนจากความรัก สามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อกนั มีสังคม

และสภาพแวดลอ้มท่ีดี เพราะเม่ือผูค้นมีความเป็นอยูท่ี่ดี ยอ่มเป็นพื้นฐานท าให้ผูอ้ยูอ่าศยัมีความรัก 
ความปรองดอง สามคัคีต่อกนั พร้อมร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัพฒันาชุมชนใหมี้ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

4.  Happy Relax ผ่อนคลาย คนในองคก์รควรรู้จกัการผอ่นคลายต่อส่ิงต่าง ๆ เพราะเช่ือ
ว่า การท่ีคนท างานไม่รู้จักแสวงความผ่อนคลายให้กับตนเองจะท าให้ร่างกายและจิตใจเกิด
ความเครียด ส่งผลกระทบต่อหนา้ท่ีการท างาน 

5.  Happy Brain หาความรู้ คนในองคก์รหมัน่ศึกษาหาความรู้พฒันาตนเองตลอดเวลา 
น าไปสู่การเป็นมืออาชีพและความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน เกิดเป็นอีกหน่ึงแรงผลกัดนัท่ีช่วย
ใหอ้งคก์รพฒันายิง่ข้ึนดว้ยบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ 

6.  Happy Soul ทางสงบ คนในองค์กรมีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการ
ด าเนินชีวิต เพราะหลกัธรรมค าสอนของทุกศาสนาช่วยใหทุ้กคนด าเนินชีวิตไปในเส้นทางท่ีดีท าให้
ทุกคนมีสติ มีสมาธิในการท างาน สามารถรับมือกบัปัญหาท่ีเขา้มาได ้

7.  Happy Money ปลอดหน้ี คนในองคก์รรู้จกัเก็บรู้จกัใชเ้งิน ไม่เป็นหน้ี ปลูกฝังนิสัย
อดออม ประหยดั ไม่ฟุ่ มเฟือย ยดึหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

8.  Happy Family ครอบครัวดี คนในองคก์รมีครอบครัวท่ีอบอุ่นนและมัน่คง ปลูกฝัง
นิสัยรักครอบครัว เพื่อน าไปเป็นหลกัการใชชี้วิต รู้จกัความรัก ความเช่ือมัน่ และศรัทธาในความดีงาม 
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นอกจากน้ี การท่ีเราจะมีความสุขหรือไม่มีความสุขในการท างานนั้น ตอ้งมาจากหลาย ๆ 
องคป์ระกอบ และต่างคนก็ต่างมีเหตุผลท่ีไม่เหมือนกนั บางคนมีความสุขเพราะไดท้ างานท่ีตวัเอง
รัก ในขณะท่ีบางคนแค่มีเพื่อนร่วมงานดีก็ท าให้มีความสุขในการท างานมากข้ึนกว่าเดิม แต่ปัจจยั
ต่อไปน้ี เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นท างานส่วนใหญ่เห็นพอ้งตอ้งกนัวา่มีผลต่อความสุขในการท างาน โดย
อา้งอิงจากการส ารวจดชันีความสุขของพนกังานประจ าปี 2558 ท่ี jobDB ไดจ้ดัท าข้ึน ดงัน้ี 

1.  บทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ   26.2% 
2.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและเจา้นาย  25.4% 
3.  เงินเดือน      20.8% 
4.  ช่วงเวลาการท างานท่ีสร้าง Work – Life Balance 19.4% 
5.  สิทธิประโยชน์และผลตอบแทนอ่ืน ๆ  18.6% 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.2 5 ปัจจยัท่ีท าใหค้นท างานมีความสุขกบังานปัจจุบนั 
 

1. บทบาทและหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
จากผลส ารวจพบวา่คนท างานจะมีความสุขเม่ือไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ท่ีท่ีถนดั 

หรืองานนั้นเป็นงานท่ีรักจะท าใหพ้วกเขามีความสุขท่ีไดท้ างาน หรือมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
ท างานนั้น ๆ ออกมาใหส้ าเร็จ และพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่องานนั้นส าเร็จลุล่วงไป
ไดด้ว้ยดี 
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2. ความสมัพนัธ์ท่ีดีท่ีเกิดข้ึนกบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
แน่นอนวา่การท างาน ตอ้งมีการท างานเป็นทีม ดงันั้นความสามคัคีคือกญุแจส าคญัใน

การประสบความส าเร็จ หากความสมัพนัธภ์ายในทีมเป็นไปอยา่งราบร่ืน เพื่อนร่วมทีมต่างท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมาอยา่งเตม็ท่ี แมว้า่จะมีอุปสรรคระหวา่งท างานบา้งแต่ความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในทีม
จะท าใหทุ้กคนในทีมยนิดีท่ีจะร่วมมือกนั เพื่อฟันฝ่าอุปสรรคไปดว้ยกนั ซ่ึงในความสามคัคีนั้นส่วน
หน่ึงกจ็ะมาจากความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3. เงินเดือนท่ีไดรั้บ 
การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม หรือมีการปรับฐานเงินเดือนอยา่งสม ่าเสมอเป็น

ตวักระตุน้ความสุขในการท างานของพนกังานหลาย ๆ คน เพราะพวกเขามองวา่เม่ือเขาเตม็ท่ี ทุ่มเท
ใหก้บังานอยา่งเตม็พลงัแลว้กส็มควรไดรั้บผลตอบแทนท่ีสมน ้าสมเน้ือกนั และช่วยใหพ้วกเขามี
ก าลงัใจในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ ๆ ข้ึนไป 

4. ช่วงเวลาการท างานท่ีสร้าง Work – Life Balance 
พนกังานหลายคนมีความสุขท่ีไดท้ างานเป็นเวลา คือ เขา้ - ออกงานตรงตามท่ีระบุ

เพราะช่วยท าใหพ้วกเขาจดัสรรเวลาในชีวิตประจ าวนัไดดี้ ท าใหพ้วกเขามีเวลาอยูก่บัครอบครัว 
ไดท้ างานอดิเรกท่ีชอบ และมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอส่งผลใหส้มองปลอดโปร่งพร้อมสู้งานในเชา้
วนัใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

5. สิทธิประโยชน์และผลตอนแทนอ่ืน ๆ 
พนกังานหลายคนเห็นตรงกนัวา่บริษทัท่ีมีสวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากสวสัดิการ

พื้นฐาน เช่น สิทธ์ิในการรักษาพยาบาล กองทุนส ารองเล้ียงชีพการไดรั้บเงินสนบัสนุนท่ีอยูอ่าศยั 
การเดินทาง หรืออ่ืน ๆ เป็นตวัช่วยใหพ้วกเขารู้สึกปลอดภยัและมีความสุข เพราะสามารถท างานได้
อยา่งเตม็ท่ีไม่ตอ้งกงัวลกบัปัญหาอ่ืน ๆ เพราะมีสวสัดิการท่ีช่วยแบ่งเบาภาระของพวกเขา ท าให้
พวกเขายนิดีท่ีจะท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีก่าวมาขา้งตน้เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหค้นท างานมีความสุขมาข้ึน แต่นอกจาน้ี 
ยงัมีอีกหลายปัจจยัท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความสุขกบัการท างาน เช่น การมีส่วนร่วมกบับริษทั การมี
แรงบนัดาลใจท่ีเด่นชดัในการท างาน ความทา้ทายในแต่ละวนัท างาน เป็นตน้ 
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ปัจจัยความสุขแบ่งตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 ปัจจยัท่ีท าใหค้นท างาน “มีความสุข” และ “ไม่มีความสุข” แบ่งตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ความสุขในการท างานของแต่ละคนนั้นมีไม่เท่ากนั ผูท่ี้ท างานในต าแหน่งงานสูง ๆ เช่น 
ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการจะมีความสุขในการท างาน หากเขามีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
แต่ผู ้จัดการบางส่วนก็ให้ความส าคัญกับเงินเดือน และ Work – Life Balance ด้วย ในขณะท่ี 
คนท างานระดับเจ้าหน้าท่ีบ และระดับพนักงาน จะให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานเป็นหลัก 
(jobsDB , 2558) 

1.  ระดบัผูบ้ริหาร มีระดบัความสุข เร่ืองความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน / เจา้นาย อยูท่ี่ 
16% ผู ้บริหารจะให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการคน และจะมีความสุขมากข้ึน หาก
ความสัมพนัธ์ในการท างานดี คือ ไม่มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน หรือลูกนอ้งเกิดข้ึน เพราะถา้มีปัญหา
เหล่าน้ีเกิดข้ึน จะท าใหเ้ขาเกิดความกงัวลและยากท่ีจะบริหารจดัการคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  ระดบัผูจ้ดัการ มีระดบัความสุข เร่ืองความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน / เจา้นาย , 
เงินเดือน และ Work – Life Balance มีระดบัเท่ากนั อยูท่ี่ 16% เพราะการท างานของคนในระดบัตพ
แหน่งงานน้ี  เป็นคนกลางระหว่างผู ้บ ริหารระดับสูง และลูกน้องท่ีอยู่ในความดูแล เร่ือง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน จึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้ท างานได้อย่างมีความสุข รวมถึงเร่ือง
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เงินเดือน ก็ตอ้งไดค่้าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัหน้าท่ีการงานท่ีไดรั้บผิดชอบ และเม่ือทุ่มเทท างาน
หนักแลว้ นอกเวลางานก็ตอ้งมีเวลาให้กบัตวัเอง และครอบครัวบา้ง การท างานของคนในระดบั
ต าแหน่งงานน้ีจึงจะมีความสุขกบัการท างาน 

3.  ระดบัเจา้หนา้ท่ี มีระดบัความสุข เร่ืองความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน / เจา้นาย อยูท่ี่ 
15% การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีเจา้นายท่ีดี ก็ถือว่ามีสภาพแวดลอ้มการท างานดี ท างานไดอ้ย่างมี
ความสุข ส าหรับคนท างานในระดบัเจา้หน้าท่ี หรือคนท่ีเพิ่งเร่ิมท างานแลว้ และในขณะเดียวกนั 
เร่ืองเงินเดือนก็เป็นปัจจยัอนัดบัตน้ ๆ ท่ีจะท าให้คนท างานในระดบัต าแหน่งงานน้ีไม่มีความสุขใน
การท างาน 

4.  ระดบัหัวหน้างาน มีระดับความสุข เร่ืองเงินเดือน อยู่ท่ี 12% การไดรั้บเงินเดือนท่ี
เหมาะสม และสนองตอบความตอ้งการหลายอยา่งได ้จะท าให้เขามีแรงจูงใจในการท างาน และท า
ใหค้นในระดบัต าแหน่งน้ีมีความสุขในการท างานมากข้ึน 

5.  ระดบัพนักงาน มีระดบัความสุข เร่ืองความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน / เจา้นาย 
และ Work-Life Balance เท่ากนั อยูท่ี่ 11% ความสุขในการท างานของพนกังานในระดบัน้ี จะอยู่ท่ี
การไดท้ างานท่ีดี และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน และการท่ีสามารถจดัสรรเวลาท างานได้
อย่างลงตัว เช่น ไม่ตอ้งอยู่จนดึกเพื่อท างาน และสามารถใช้เวลากับครอบครัวได้เหมือนเดิม ก็
สามารถท าใหค้นท างานในระดบัต าแหน่งน้ีมีความสุขในการท างานได ้

ในทางกลบักนั จะเห็นไดอ้ย่างชดัเจนว่า ปัจจยัท่ีจะท าให้คนท างานมีความสุขน้อยลง
นั้น จะอยูท่ี่ระบบการท างานขององคก์ร ท่ีดูเหมือนวา่จะเป็นอุปสรรคในการท างานต่อคนท างานใน
ระดบัหัวหน้างานข้ึนไปจนถึงระดบัผูบ้ริหาร ในขณะท่ีคนท างานในระดบัพนกังาน ไม่ว่าจะเป็น
พนกังานท่ีเพิ่งเร่ิมท างานไดไ้ม่นานไปจนถึงพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานมาแลว้ 1 - 4 ปี ส่ิง
ท่ีท าใหค้นท างานเล่าน้ี ไม่มีความสุขกบังานจะเป็นเร่ืองเงินเดือน 
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ปัจจัยที่ท าให้คนท างานในแต่ละสายงานมคีวามสุขกบัการท างาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4 ปัจจยัท่ีท าใหค้นท างานในแต่ละสายงานมีความสุขกบัการท างาน 
 

1.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มคนท างานท่ีใหค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ี คือ งาน
ธุรการและงานทรัพยากรบุคคล, งานบญัชี, งานขาย/งานบริการลูกคา้/งานพฒันาธุรกิจ และงานไอที 
ตามล าดบั โดยสดัส่วนความสุขทั้งหมดมาจากการไดท้ างานกบัเพือ่นร่วมงานท่ีดี ไม่วา่งานท่ี
รับผิดชอบอยูจ่ะเป็นงานไม่ถนดั หรือไม่ชอบ หรือเป็นงานท่ีเหน่ือย แต่ถา้มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี เขา้ใจ 
และไวว้างใจได ้กท็  าใหบ้รรยากาศในการท างานดีไปดว้ย การท างานของกลุ่มคนในสายงานต่าง ๆ 
ดงักล่าวกจ็ะท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 

2.  Work Life-Balance กลุ่มคนท างานท่ีใหค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ี คือ งานการตลาด/งาน 
PR ซ่ึงมีอยูถึ่ง 13% ความสุขของคนท างานในสายงานน้ี อยูท่ี่การไดใ้ชชี้วิตแบบสมดุลย ์คือใหเ้วลา
กบัการท างาน และไม่ลืมท่ีจะใหเ้วลากบัตวัเอง และครอบครัวดว้ย 

ในขณะท่ีปัจจยัท่ีท าใหค้นท างานในสายงานต่าง ๆ มีความสุขนอ้ยลง คือ ระบบการ
ท างานขององคก์ร และเงินเดือน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีคนในสายงานต่าง ๆ เห็นตรงกนัวา่ท าให้
พวกเขาไม่มีความสุข ซ่ึงคะแนนท่ีออกมากอ็ยูใ่นระดบัท่ีไล่เล่ียกนั ไม่ต่างกนัมาก 
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2.4  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัเจเนอเรช่ัน 
2.4.1  ความหมายของเจเนอเรชัน่ 

เจเนอเรชัน่ หมายถึง การแบ่งกลุ่มยอ่ยโดยใชช่้วงเวลาเกิดหรือช่วงอายบุุคคลเป็นเกณฑ ์
คนท่ีอยูใ่นเจเนอเรชัน่เดียวกนั จะเกิดในช่วงเวลาท่ีใกลเ้คียงกนั จึงประสบกบัเหตุการณ์ทางสังคม
และประวติัศาสตร์ท่ีส าคญัต่าง ๆ ในช่วงวยัเดียวกัน ซ่ึงเป็นเหตุท าให้คนเจเนอเรชั่นเดียวกันมี
ลักษณะพื้นฐานบางอย่างท่ีคล้ายคลึงกัน อาทิ เช่น ความคิด อารมณ์ความรู้สึก ลักษณะนิสัย 
พฤติกรรม เป็นตน้ (Mannheim , 1952, อา้งถึงใน จิรภิญญ จิรไพศาลกุล, 2562) กลุ่มท่ีไม่เพียงแต่
เกิดในช่วงเวาลท่ีใครเคียงกนั ยงัตอ้งไดรั้บประสบการณ์ความเช่ือผา่นการแสดงออกทางพฤติกรรม 
และแลกเปล่ียนกนัทางสงัคมในระหวา่งช่วงชีวิตท่ีคลา้ยคลึงกนั (Strauss & Howe , 1991, อา้งถึงใน 
ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข, 2563) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัของ Lyons (2003) การจ าแนกคนในสังคมออกเป็น
กลุ่มย่อย โดยท่ีในแต่ละกลุ่มนั้ นจะมีลักษณะเฉพาะท่ีแสดงออกมาและจ าด ารงชีวิตอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีใกลเ้คียงกนั 

นอกจากน้ี Dorsey (2009) ไดอ้ธิบายเพิ่มถึงลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละเจเนอ
เรชัน่ ซ่ึงสาเหตุมาจากปัจจยัหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ รูปแบบการเล้ียงดูของพ่อแม่ ความกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ และเหตุการณ์ส าคญัทางประวติัศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ท าให้คนต่างเจ
เนอเรชัน่แสดงลกัษณะพื้นฐานท่ีไม่เหมือนกนัออกมาถึงแมว้่าในบางกรณีจะพบว่าคนต่างเจเนอ
เรชัน่อาจจะมีประสบการณ์ในเร่ืองหน่ึงเหมือนกนั แต่กต่็างกนัท่ีช่วงวยัในขณะท่ีเกิดเหตุการณ์นั้น ๆ 

จากความหมายของเจเนอเรชัน่ ท่ีผูว้ิจยักล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า เจเนอเรชัน่ คือ การ
แบ่งกลุ่มช่วงอายุ หรือช่วงเวลาเกิดท่ีใกลเ้คียงกนั มีลกัษณะการแสดงออกหรือสภาพแวดลอ้มทาง
สงัคมท่ีใกลเ้คียงกนั แตกต่างกนัท่ีการเล้ียงดู เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ และประสบการณ์เท่านั้น 

ซ่ึงในปัจจุบนับุคคลในองคก์รประกอบดว้ย 4 เจเนอเรชัน่ ท่ีมีคุณสมบติัแตกต่างกนัใน
เร่ืองของค่านิยม ทศันคติ และลกัษณะการท างาน คือ กลุ่มเบบ้ีมูมเมอร์ส (Baby Boomers) เกิดช่วง
ระหว่างปี ค.ศ. 1940 – 1950 เป็นเจนท่ีถูกปลูกฝังเร่ืองของมารยาท กลุ่มเจเนอเรชัน่ X (Generation 
X) เกิดช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1960 – 1979 เป็นเจนท่ีให้ความสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน   กลุ่มเจเนอ
เรชัน่ Y (Generation Y) หรือมิลเลนเนียล (Millennial) เกิดช่วงระหวา่งปี ค.ศ. 1980 – 1994 เป็นเจน
ท่ีตอ้งการประสบการณ์ เติบโตมากบัความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจและมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง และ
กลุ่มเจเนอเรชั่น Z (Generation Z) ) เกิดช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1995 – 2010 เป็นเจนท่ีเติบโตมากับ
เทคโนโลย ีเป็นตวัของตวัเอง กลา้แสดงออก (McKinsey, 2018) 
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ภาพที่ 2.5 การแบ่งเจเนเรชัน่ของ McKinsey 
 

งานวิจยัน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย เน่ืองจากกลุ่มน้ีคือคนกลุ่มใหญ่ของ
ประเทศท่ีก าลงัเขา้มามีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนและเป็นก าลงัส าคญัขององคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.6 ประชากรไทยแต่ละกลุ่ม 
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2.4.2  ความหมายของเจเนอเรชัน่วาย 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ยงัมีช่ือเรียกอ่ืน ๆ อีก คือ Millenniums , Generation 

We กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีเกิดจากพ่อแม่กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์สและกลุ่มเจเนอเรชัน่
เอก็ซ์ยคุตน้ ๆ ซ่ึงคนกลุ่มน้ีถือวา่ไดรั้บการเล้ียงดูเอาใจใส่เป็นอยา่งดี เพราะรุ่นของพอ่แม่ถูกปลูกฝัง
ให้ท างานหนัก อดทนจนประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ส่งผลให้คนกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ไดรั้บในส่ิงท่ีคนรุ่นพ่อแม่ไม่เคยไดมี้โอกาสทางการศึกษาท่ีดี มีความเช่ือมัน่ในตวัเองมากกว่ารุ่น
ก่อน มีแนวความคิดเป็นของตวัเอง คนกลุ่มน้ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคโนโลยีสูง เป็นพวก
วตัถุนิยม รอบรู้หลากหลายดา้น นิยมการส่ือสารแบบไม่เห็นหน้าและเสียง (Mongkolsiri, 2005; 
Zemke, Raines, & Filipczak, 2000 อา้งถึงใน ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข, 2563) เจเนอเรชัน่วาย ผูท่ี้เกิด
ในช่วงปี พ.ศ.1980 – 1994 ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่การท างาน คนกลุ่มน้ีเติบโตในยคุเศรฐกิจ
เฟ่ืองฟู มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตวัเองและมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จดว้ย
ตนเอง ไม่เคยหยดุคิดคน้หางานตามอุดมคติ ไม่คิดวา่การเปล่ียนแปลงงานบ่อยเป็นเร่ืองผดิ และมอง
หาส่ิงส าคญัในงานอยู่เสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง ชอบเป็นนายตวัเอง ไม่ชอบให้ใครสั่งหรือ
บงัคบั เป็นกลุ่มคนรุ่นแรกท่ียอมรับการใชเ้ทคโนโลยีอยา่งเต็มใจ แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน 
ชอบท างานเป็นทีม และพึ่งพาตนเองไดสู้ง เป็นเจเนอเรชัน่ท่ีตอ้งการประสบการณ์สูง (McKinsey, 
2018) โดย Chester (อา้งถึงใน จิรภิญญ จิรไพศาลกุล, 2562) ไดใ้หค้วามหมายเพิ่มเติมวา่ กลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย คือกลุ่มคนท่ีสามารถปรับตวั มีความคิดสร้างสรรค์ ยืดหยุ่น ชาญฉลาด และยึดมัน่ ใน
ขณะเดียวกนักไ็ม่อดทน ไม่เคารพนบัถือ มีแรงจูงใจดา้นภาพลกัษณ์ ตรงไปตรงมาและช่างสงสยั 

และเน่ืองจากคนในกลุ่มน้ีสนใจในเร่ืองเทคโนโลย ีจึงมีทกัษะในการท างานหลากหลาย
อย่างพร้อมกัน ไม่ว่าจะเป็นทางการติดต่อส่ือสาร การใช้ส่ือหลาย ๆ ประเภทในเวลาเดียวกัน 
สามารถท างานไดม้ากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลาเดียวกนั ไม่ชอบท างานท่ีซ ้ าซาก แสวงหาความทา้ทาย 
งานท่ีมีความหมายและตอ้งการความต่ืนเตน้จากการท างาน มีความทะเยอทะยานสูง คาดหวงัท่ีจะมี
โอกาสในการเติบโตได้อย่างรวดเร็วและต้องการความส าเร็จด้านการเงิน (Dharma, 2010; Na 
Pathum, 2009 อ้างถึงใน ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข, 2563) กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เกิดในยุคท่ีมีการ
ผสมผสานของวฒันธรรมจากคนหลากหลายเช้ือชาติ ท าให้เป็นคนท่ียอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้นมากกว่าคนรุ่นก่อน (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000 อ้างถึงใน ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข, 
2563) เช่ือมัน่และชอบท่ีจะท างานเป็นทีม มีความเต็มใจท่ีจะเรียนรู้ (Gursoy, Maier, & Chi, 2008 
อา้งถึงใน ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข, 2563) มีความสามารถในการปรับตวั มีความยดืหยุน่ซ่ึงถือเป็นจุด
แข็ง มีทศันคติในการท างานท่ีดี เพราะเช่ือว่าทุกอย่างสามารถท าได ้เคารพตวัเองและรักอิสระใน
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การท างาน (Mongkolsiri, 2005; Murphy, Gibson, & Greenwood, 2010 อา้งถึงใน ณัฐธิดา จกัรภีร์
ศิริสุข, 2563) 

2.4.3  ลกัษณะการท างานของเจเนอเรชัน่วาย 
ลกัษณะส าคญัต่าง ๆ กบัการท างานของกลุ่มเจเนอเรชัน่วายสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
1. มีความเช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ีเจเนอเรชัน่วายเกิดในยคุท่ีมีความกา้วหนา้ทาง

วิทยาการสมยัใหม่ ท าใหเ้ทคโนโลยไีดก้ลายเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของชีวิต คนกลุ่มน้ีมีความรู้ 
ความสามารถท างานท่ีตอ้งใชเ้ทคโนโลยเีป็นอยา่งดี อีกทั้งยงันิยมการติต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบท่ี
หลากหลาย เช่น อีเมล ์โทรศพัทมื์อถือ เป็นตน้ 

2. มีความสามารถท่ีหลากหลาย เจเนอเรชัน่วายมีความสามารถในการท างาน
หลากหลายประเภท โดยส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการไดรั้บโอกาสทางการศึกษาท่ีดีกวา่คนรุ่นก่อน 
ท าใหมี้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบการท างานจากหลกัสูตรของทางมหาวิทยาลยั (กานตพ์ิชชา เก่งการ
ช่าง, 2556;รัชฎา อสิสนธิกลุ, 2548; เสาวคนธ ์วทิวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 

3. มีความคิดสร้างสรรค ์ เจเนอเรชัน่วายรักในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา 
คนกลุ่มน้ีชอบการคิดท่ีแตกต่างและออกไปจากกรอบเดิม ๆ การมีความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคุณสมบติั
ท่ีส าคญัซ่ึงจะก่อใหเ้กิดนวตักรรมต่อไป (รัชฎา อสิสนธิกลุ, 2548; เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550) 

4. ความยดืหยุน่ในการท างาน เจเนอเรชัน่วายมีความสามารถในการปรับเปล่ียนรูปแบบ
การท างานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากน้ียงัสามารถท างานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความแตกต่างหลากหลายทางเช้ือชาติ วฒันธรรม และความคิดไดดี้กวา่พนกังาน
เจเนอเรชั้นอ่ืนอีกดว้ย (Dorsey, 2009) 

5. การมุ่งพฒันาศกัยภาพของตวัเอง เจเนอเรชัน่วายมีความใฝ่รู้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
ๆ อยูต่ลอดเวลา ตอ้งการไดรั้บค าแนะน าหรือเสียงตอบรับจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อท่ีจะ
ปรับปรุงการท างานของตวัเอง อีกทั้งยงัชอบงานท่ีมีความทา้ทายและตอ้งใชท้กัษะความสามารถสูง 
เพือ่เป็นการพสูิจน์ฝีมือของตนเอง 

6. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพือ่นร่วมงาน เจเนอเรชัน่วายใหค้วามส าคญักบัการมี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน จากประสบการณ์การท างานกลุ่มในสถานศึกษา ท าใหเ้จเนอ
เรชัน่วายสามารถท างานเป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี และในขณะเดียวกนักส็ามารถท างานเดียวไดดี้อีกดว้ย  

7. การมองโลกในแง่ดี เจเนอเรชัน่วายมกัมีความคิดเชิงบวกเก่ียวกบชีวิตการท างานวา่
จะตอ้งเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ซ่ึงส่วนหน่ึงอาจมาจากการท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย ท าให้
มองเห็นแต่ชีวติในดา้นบวก (เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
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8. ความตอ้งการประสบความส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็วและโดดเด่นกวา่คนอ่ืน การมี
ความคาดหวงัสูงในการท างาน ท าใหเ้จเนอเรชัน่วายเป็นคนมีความทะเยอทะยานและเช่ือมัน่ใน
ตวัเองสูง ซ่ึงในบางคร้ังความมัน่ใจท่ีมากเกินไปกอ็าจจะท าใหค้นรุ่นก่อนไม่พอใจ รวมทั้งอาจจะท า
ใหถู้กมองวา่ไม่มีความเคารพผูใ้หญ่ 

9. การเปล่ียนงานบ่อยคร้ัง หลายคร้ังท่ีพบวา่พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมกัจะลาออก
จากองคก์รทั้ง ๆ ท่ียงัท างานไม่ไดน้าน โดยพนกังานใหม่มกัมีอายงุานเฉล่ียเพียง 1 ปี (รัชฎา อสิ
สนธิกลุ, 2548) ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีท าใหถู้กกระแสวิพากษว์ิจารณ์จากคนรุ่นก่อนวา่ ไม่มีความ
อดทนในการท างาน ไม่มีความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร อยา่งไรกต็าม เจเนอเรชัน่วายกไ็ม่ไดรู้้สึกวา่การ
เปล่ียนงานบ่อยเป็นเร่ืองแปลกแต่อยา่ใด คนกลุ่มน้ีเห็นวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์รนั้นตดัสินได้
จากความทุ่มเทในการท างานมากกวา่ท่ีจะดูเพียงระยะเวลาท่ีอยูใ่นองคก์ร ดงันั้นการตดัสินใจ
ลาออกยอ่มเป็นทางเลือกท่ีดีกวา่การทนอยูต่่อโดยปราศจากความกระตือรือร้นในการท างาน 
(Dorsey, 2009 อา้งถึงใน จิรภิญญา จิรไพศาลกล , 2562 , น.10) 
 
2.5  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

ในการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทางผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลไดด้งัน้ี 
2.5.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

ศิวพร โปรยานนท์ (2554) ได้ศึกษาเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ าและสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความสร้างสรรคใ์นงานของบุคลากร: กรณีศึกษาองคก์ารธุรกิจไทยท่ีมีนวตักรรม
ยอดเยี่ยมปี 2552 โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรของบริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) และ 
บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

วรันธร ทรงเกียรติศกัด (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัความปลอดภยั 
และปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงานและ
หน่วยสนบัสนุนของโรงงานน ้ าาล สหเรือง จ ากดั จงัหวดัมุกดาหาร ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและทดสอบความตรงของเน้ือหาและความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีของครอน
บาร์คกบัพนกังานโรงงานและหน่วยสนบัสนุน จ านวน 30 คน ไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ 0.918 โดยแจก
กบัพนกังานและหน่วยสนนัสนุน จ านวน 300 คน ส่วนวิธีท างสถิติแบ่งประเภทเป็น 2 ประเภท คือ
สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาณ ไดแ้ก่สถิติสอบค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้
ต่อเดือน และอายกุารปฏิบติังาน และฝ่าย/ สังกดั แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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จิณธัชพงศ์  พิ สิ นุพงศ์  (2561) ได้ศึกษาเร่ืองสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อการสร้างความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการและบุคลากร ส านกังานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 250 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ คอนติงเจนซี (contingency coefficient) พบว่า ขา้ราชการและบุคลากรส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรีอายงุานราชการ 16 ปี 
ข้ึนไป และอยูใ่นระดบัต าแหน่งช านาญงาน และพบว่า ขา้ราชการและบุคลากร ส านกังานเขตสาย
ไหม กรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุราชการ และระดบัต าแหน่ง 
แตกต่างกนัมีความสมัพนัธ์ต่อการสร้างความผกูพนัองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานด้านโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ในหัวขอ้
ไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีความสัมพนัธ์ต่อการสร้างความผูกพนัทั้งเชิงพฤติกรรม
และเชิงทศันคติต่อองค์กรของขา้ราชการและบุคลากรส านักงานเขตสายไหมมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูงสุด และดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บในหวัขอ้สวสัดิการบา้นพกัเพียงพอ
ต่อจ านวนขา้ราชการมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าสุด 

2.5.2  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงาน  
ประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้คุณลกัษณะ

งาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับความสุขในการท างานของพยาบาลงาน
พยาบาลผ่าตัด โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นพยายาบาลจ านวน 162 คน ผลการวิจัยพบว่า 
พยาบาลมีการรับรู้คุณลกัษณะงาน และความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง ค่าความสุขเฉล่ีย
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความส าเร็จใน
งาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ จงจิต เลิศวิบูลย์
มงคล (2546) ท่ี ศึกษาถึงระดับความสุขในการท างานของพนักงานพยาบาลเช่นกัน ส่วน
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคอยู่ในระดับกลาง นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยัส่วน
บุคคล คือ สถานภาพสมรส มีผลต่อความสุขในการท างาน ส่วนปัจจยัอาย ุอายงุาน ระดบังาน ไม่มี
ผลต่อความสุขในการท างาน ซ่ึงพบวา่ขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2546) ท่ีว่า
ปัจจยัดา้นอาย ุมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาล และพบวา่การรับรู้คุณลกัษณะ
ของงานมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาล 

วรพชัร์ ชุมวรฐายี (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีต่อคุณภาพการ
ให้บริการผา่นการมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นส าคญัของเจา้หน้าท่ีบริการลูกคา้ บมจ.ธนาคารกรุงไทย ในเขต
จงัหวดันครปฐม โดยการเก็บขอ้มูลจากเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ใน
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จงัหวดันครปฐม จ านวน 128 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชส้ถิติค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ การวิเคราะห์ความถดถอยอยา่งง่าย และการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุ 

สุพิชฌาย ์ลิ้มตระกูลไทย (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ดา้นความรู้สึกต่อองคก์รผ่านผลการปฏิบติังานในบทบาทการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 250 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์การถดถอยอยา่งง่ายผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งานมีอิทธิพลทางบวกในความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกในความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานท่ี
มีผลต่อผลการปฏิบติังาน 

2.5.3  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน 
รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ได้ศึกษาเร่ืองเคร่ืองมือวัดการท างานอย่างมีความสุข 

กรณีศึกษานักศึกษาภาคพิเศษ ระดบัปริญญาโท สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ จากตวัอย่าง
นกัศึกษา จ านวน 207 คน โดยใชแ้บบสอบถามการท างานอย่างมีความสุข การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ เพื่อการท่ีจะออกแบบเคร่ืองมือท่ีสามารถใช้วดัการท างานอย่างมีความสุขใน
องคก์ารได ้จากการศึกษาพบว่า ดา้นมิติท่ีก่อให้เกิดความสุขในการท างานซ่ึงมีทั้งหมด 5 มิติ ไดแ้ก่ 
มิติดา้นผูน้ า มิติดส้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มิติดา้นความรักในงาน มิติดา้นคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และมิติดา้นค่านิยมขององคก์าร เคร่ืองมือดงักล่าวสามารถวดัระดบัความคิดเห็นระดบั
ความสุขในการท างานและปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละมิติ ผลท่ีไดจ้ากการสร้างแบบวดัการท างานอยา่ง
มีความสุข พบว่า เคร่ืองมือนั้นมีค่าความน่าเช่ือถือสูง กล่าวคือ ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ท างานอย่างมีความสุข เคร่ืองมือท่ีใชน้ี้มีความมีเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9577 (จากค่าของ Alpha และจาก
ระดบัความสุขจากการท างานท่ีไดรั้บในปัจจุบนั เคร่ืองมือท่ีใชน้ี้มีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9542 (จาก
ค่าของ Alpha) ซ่ึงถือวา่มีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูงมากทั้งสองส่วน นอกจากน้ีในส่วนของระดบั
ความสุขของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ภาพรวมของระดบัความสุขในการท างานปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง
จากค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.487 กล่าวได่วา่ ในปัจจุบนัมีระดบัความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 

ศูนยว์ิจยัความสุข (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองประเมินความสุขของคนวยัท างาน (Happiness 
at Workplace) กรณีศึกษา ประชาชนอายุ 18 – 60 ปี ท่ีท างานในสถานประกอบการและองค์กร
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ธุรกิจในกรุงเทพมหานคร จากตวัอยา่งจ านวน 2,023 คน ผลการศึกษาพบว่า คนท างานมีความสุข
ในชีวิตมากกว่าในการท างาน ในขณะท่ีความสุขในการท างานก็มีความแตกต่างกันไปตามเพศ 
รายได ้ต าแหน่ง และลกัษณะของงานท่ีท า ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานมากท่ีสุดคือ 
งาน ความมัน่คง และความกา้วหน้า แตคนท างานกลบัมีความสุขในดา้นน้ีท่ีสุด คือ การมุ่งเน้นใน
ดา้นการส่งเสริมให้ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ตลอดจนเปิดโอกาสให้เจริญเติบโตใน
หนา้ท่ีการงานบนหลกัธรรมภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคมชุมชน จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
ควรพิจารณาให้ความส าคญั ส่งเสริมรูปแบบการใช้ชีวิตตามหลกัเศรฐกิจพอเพียงในท่ีท างานกบั
ชีวิตส่วนตวัของพนกังาน เพื่อเติมความสุขในการท างานของพนกังานใหม้ากยิง่ข้ึน 

อภิชาติ ภู่พานิช (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองการใชด้ชันีวดัระดบัความสุขในการท างานของ
บุคลากรสังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยตัวอย่างคือบุคลากรสังกัด
ส านักงานฯ จ านวน 142 ราย พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีทศันะคติต่อความสุขในการท างานและระดบั
ความสุขในการท างานในระดบัปานกลาง โดยพบวา่ทศันะคติของความสุขในการท างานท่ีมีค่ามาก
ท่ีสุด ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ทางสัมคมภายในหน่วยงาน ส่วนด้านท่ีมีค่าน้อยท่ีสุด คือ ด้าน
สวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้ และช่วงอายุกบัเพศมีผลต่อระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร
สังกดัส านกังานฯ กล่าวคือ ผูท่ี้มีช่วงอาย ุ20 – 34 ปี จะมีความสุขในการท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมี
ช่วงอายุ 35 – 49 ปี และเพศของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความสุขในการท างานท่ีแตกต่าง
กนัโดยเฉพาะเพศหญิง จะมีระดบัความสุขมากกวา่เพศชาย 

ณฐัธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2562) ไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของสัมพนัธภาพในท่ีท างานและ
ความไม่มัน่คงในงานต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ผ่านความสุขในการท างาน โดยศึกษาจาก
พนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัตก จ านวน 288 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชค่้าสถิติร้อยละ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานสัมพนัธภาพต่อหวัหนา้งานและสัมพนัธภาพต่อเพื่อน
ร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก มีระดบัความคิดเห็นต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบันอ้ย และมีระดบัความคิดเห็นต่อความไม่มัน่คงในงาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สัมพนัธภาพต่อหัวหน้างาน และสัมพนัธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน
ส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน และความไม่มัน่คงในการท างานส่งผลเชิงลบต่อความสุข
ในการท างาน นอกจากน้ียงัพบว่าความไม่มัน่คงในการท างานส่งผลบวกต่อความตั้งใจลาออก แต่
ในขณะท่ีความสุขในการท างานส่งผลเชิงลบต่อการลาออกของพนกังานธนาคารกรุงไทยเขตพื้นท่ี
ตะวนัตก ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 



30 
 

  

สุภาภรณ์ ประสงคท์นั (2564) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาความสุขในการท า งานและปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท า งานของพนักงานในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจ านวน 384 ตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบวา่ระดบั
คะแนนเฉล่ียรวมความสุขในการท างาของพนกังานทั้ง 4 ธุรกิจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาจ าแนก
ตามประเภทธุรกิจแลว้จะพบไดว้่าพนกังานในธุรกิจโรงแรมและพนกังานในธุรกิจคมนาคมขนส่ง
เป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีความสุขในการท างานนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานใน 2 ธุรกิจท่ีเหลือ ผล
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบการถดถอยแบบขั้นตอนพบว่ามี 5 ตัวแปรองค์ประกอบ
ความสุขในการท างานซ่ึงสามารถร่วมกันอธิบายความสุขในการท างานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการได้ร้อยละ 63.6 (R2 =.636) ประกอบด้วยสุขภาพจิตใจ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาความส าเร็จในงาน โอกาสความกา้วหน้า และสุขภาพร่างกาย 
ตามล าดับอ านาจการท านาย ดังนั้นหากธุรกิจสามารถใช้กระบวนและเคร่ืองมือในการคดัเลือก
พนกังานเพื่อวดัความสามารถในการควบคุมอารมณ์และทศันคติเชิงบวกต่อการด าเนินชีวิต รวมถึง
มีการจดัแผนงานพฒันาบุคลากรและกิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์อยา่งเป็นระบบจะส่งผลใหไ้ดอ้งคก์ร
ไดพ้นกังานท่ีเหมาะสมเขา้มาท างาน และท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 

สุธีรา สีมา (2564) ได้ศึกษาเร่ืองโมเดลความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุและแนวทางการ
ส่งเสริมความสุขในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัชลบุรีโดยใชแ้บบสอบถามกบั
ครู สังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี จ านวน 600 คน และการศึกษาเชิงคุณภาพใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึกกบัครูจ านวน 10 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อยู่ในเกณฑ์ดี 2) แนวทางการส่งเสริมความสุขในการท างานของครูมีดงัน้ี  (1) ดา้นความพึงพอใจ
ในการท างาน ครูควรไดรั้บภาระงานตรงตามความสามารถและความถนดั ไดรั้บโอกาสในการลา
ศึกษาต่อและเข้ารับการอบรมตามความต้องการ โรงเรียนควรมีความร่มร่ืนมีบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มท่ีดี (2) ดา้นสัมพนัธภาพในท่ีท างาน ควรมีการประชุมเพื่อหาแนวทางในการท างาน 
โดยทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ครูควรเป็นผูท่ี้มีความจริงใจ อธัยาศยัดี ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นผูอ่ื้นและมีจิตสาธารณะ (3) ดา้นภาวะผูน้ า ควรมีการวางแผนการท างานท่ีชดัเจน 
สามารถพูดคุยให้ค าปรึกษาได ้(4) ดา้นบรรยากาศองค์กร ควรมีการวางโครงสร้างการท างานท่ี
แน่นอน มีการใหร้างวลัในโอกาสพิเศษต่าง ๆ และสร้างวฒันธรรมท่ีส่งเสริมความคิด 

2.5.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจเนอเรชัน่วาย 
ศุทธกานต์ มิตรกูล (2559) ได้ศึกษาเร่ืองเจเนอเรชันวายในองค์กร: การศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างความสอดคลอ้งของค่านิยมกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยใชแ้บบสอบถาม
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เป็นเคร่ืองมือวิจยั การวิเคราะห์ขอ้มูลจากตวัอยา่ง 621 คน จะแบ่งค่านิยมเป็น 3 ดา้น (มนุษยธรรม 
ความก้าวหน้า อนุรักษ์นิยม) และแบ่งความผูกพนัต่อองค์กรเป็น 3 ประเภท (เชิงความรู้สึก เชิง
ผลตอบแทน เชิงบรรทดัฐาน) พบว่า (1) เจเนอเรชนัวายให้ความส าคญัต่อค่านิยมดา้นมนุษยธรรม
มากท่ีสุด (2) ความสอดคลอ้งของค่านิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และ (3) 
รูปแบบความสมัพนัธ์จะต่างกนัในแต่ละประเภทของค่านิยมและความผกูพนัต่อองคก์ร 

มนัสวี ศรีนนท์ (2560) ได้ศึกษาเร่ืองทฤษฎีเจเนอเรชันกับกรอบแนวคิด ศาสตร์ท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรและองค์กรในปัจจุบัน มีอยู่อย่างหลากหลาย โดยศาสตร์ทั้ งหมด
เหล่านั้น เม่ือผูบ้ริหารน ามาใชใ้นการ พฒันาบุคลากรและองคก์รของตนแลว้ย่อมจะไดผ้ลบา้งไม่
ไดผ้ลบา้ง แต่ท่ีเห็นว่าน่าจะไดผ้ลในรูปธรรมมากท่ีสุดคือเม่ือผูบ้ริหารน าศาสตร์มาใชก้บับุคลากร
และองค์กร จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีความเขา้ใจในธรรมชาติของบุคลากรในองค์กรและมีความ
รอบรู้เก่ียวกบัองคก์รดว้ย เพราะปัจจุบนับุคลากรในองคก์รนั้นมีอยู่หลายเจเนอเรชนั โดยแต่ละเจ
เนอเรชนัก็มีคุณลกัษณะ นิสัย และการให้คุณค่าท่ีแตกต่างกนัออกไป หากผูบ้ริหารไม่รู้ธรรมชาติ
ต่าง ๆ เหล่าน้ีของบุคลากรแตละเจเนอเรชนัแลว้ การบริหารจดัการองคก์รยอ่มจะเกิดอุปสรรคและ
ปัญหานานาประการดงันั้น การเขา้ใจทฤษฎีเจเนอเรชนัของบุคลากรในองคก์รยอ่มเป็นเคร่ืองมือให้
ผูบ้ริหารรู้จกัใชท้รัพยากรมนุษยใ์นองคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่วนความรอบรู้ใน
องคก์รของผูบ้ริหารก็จดัวา่เป็นส่ิงจ าเป็นเหมือนกนั เพราะในความเป็นองคก์รนั้นยอ่มจะมีปรัญญา 
อตัลกัษณ์ และค่านิยมขององคก์รเป็นเฉพาะนัน่เอง 

ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน:กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยงานวิจัยน้ีได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลศึกษา 
จ านวนรวม 390 ตวัอย่าง การศึกษาใช้สถิติเชิงบรรยายและสถิติเชิงอนุมานรวมทั้ง การใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและ
แรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชนั โดยรวมมีความคลา้ยกนัในหลายดา้น แต่ประเด็นท่ีน่าสนใจคือ เจ
เนอเรชนั Z ใหค้วามส าคญัมากกวา่เจเนอเรชนั Y อยา่งมีนยัส าคญั ในประเด็นของความพึงพอใจใน
การท างานท่ีไดใ้ช้ความคิดและได้สมดุลชีวิต และปัจจยัจูงใจท่ีเป็นการกระท าเพื่อความสุขของ
ตนเอง ซ่ึงผลจากการศึกษาสามารถน าไปประยกุตเ์พื่อให้องคก์รไดใ้ชใ้นการเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างาน และการเสริมสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมส าหรับคนเจเนอเรชนั น้ี น าไปสู่การพฒันา
แนวคิดและแนวทางปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดน้ ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดคิดในการวิจยั ไดด้งัภาพท่ี 2.7 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 



 

 

 
 

บทที่ 3 
ระเบียบวธีิการวจิัย 

 
ในการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุข

ในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยั     ตาม
ขั้นตอนดงัน้ี     

3.1  ประชากรและตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1  ประชากรและตวัอย่าง 

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดประชากรและตวัอยา่งไวด้งัน้ี 
3.1.1  ประชากร 

ผูว้ิจยัก าหนดประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 26 – 41 ปี ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

3.1.2  การก าหนดขนาดตวัอยา่ง 
ประชากรของการวิจยั คือ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีอายุระหว่าง 26 – 41 ปี ใน

เขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่สามารถทราบถึงจ านวนประชากรท่ีแทจ้ริงได ้การก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิจยั จึงเลือกใช้ทฤษฎีของ Cochran (Cochran, 1977) ในการ
ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งและความคาดเคล่ือน 0.05 ระดบัความเช่ือมัน่ก าหนดท่ี 95% ดงัน้ี  
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การค านวณขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

จากสูตร    n =   

โดย    n =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
e =  ค่าความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

     Z =  ค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัส าคญั 
เลือกระดบัความเช่ือมัน่ 95% สดัส่วนความคาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05  

สามารถแทนค่าสูตรไดด้งัน้ี n =   

n =  384.16   385 คน 
จากการแทนค่าสูตรท าใหไ้ดข้นาดตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 385 ตวัอยา่ง 

3.1.3  วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 
ขั้นท่ี 1 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบสะดวก (Convenience Sampling)  
ขั้ น ท่ี  2 เก็ บแบบสอบถามแบบกระจายต่อเน่ื อง (Snowball Sampling) โดยการท า

แบบสอบถามออนไลน์  (Google Form) เน่ื องด้วยสถานการณ์  Covid – 19  จึ งเน้นการกระจาย
แบบสอบถามทาง Facebook และทาง Line 
 
3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูศึ้กษา
ค้นคว้าจากทฤษฎีนักวิชาการ และนักปฏิบัติ ท่ีได้เขียนไว้เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการสร้าง
แบบสอบถามโดยแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามคดักรอง เป็นแบบสอบถามประเภท Check List จ านวน 3 ขอ้ 
ประกอบดว้ย ช่วงอาย ุท่ีอาศยัหรือท่ีท างาน และรายไดจ้ากการท างาน 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็น
แบบสอบถามประเภท Check List จ านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ การศึกษา อาชีพ ประเภทการ
จา้งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นแบบสอบถาม
ประเภท Interval Scale ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน โอกาสความกา้วหนา้ องคก์รและการจดัการ สภาพ
การท างานและสังคม และค่าตอบแทนและสวสัดิการ รวมจ านวน 15 ขอ้ ตามแบบของ Likert Scale 
มีทางเลือกตอบได ้5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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5 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   
ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความหลายหลายของทกัษะ  

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระในการตดัสินใจงาน ผลสะทอ้นกลบัจาก
งาน ตามแบบของ Likert Scale มีทางเลือกตอบได ้5 ระดบัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   
ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ ความรัก

และผูกพนัในงาน ความส าเร็จในงาน การเป็นท่ียอมรับ ตามแบบของ Likert Scale มีทางเลือกตอบ
ได ้5 ระดบัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   

   
3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
1. ในการศึกษาคร้ังน้ี ทางผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ี

ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามผา่น Google Forms ให้กลุ่มตวัอยา่งท าแบบสอบถาม
แบบออนไลน์ (Online) เน่ืองดว้ยสถานการณ์ Covid – 19  จึงเน้นการกระจายแบบสอบถามทาง 
Facebook และทาง Lineโดยมีระยะเวลาของการเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนพฤศจิกายน 2564 

2. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามกลบั เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นของแบบสอบถาม
ทุกฉบบัดว้ยตนเอง เพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
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3.4  วธีิวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 0.05 เป็นเกณฑ ์      

ในการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานในการวิจยั โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
3.4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

1. ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อบรรยายลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ 
การศึกษา อาชีพ ประเภทการจา้งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อบรรยาย
ระดับระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน คุณลกัษณะของงาน และความสุขในการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดการวดัคะแนนสูงสุดลบดว้ยคะแนน
ต ่าสุด แลว้หารดว้ยจ านวนชั้น จึงไดเ้กณฑก์ารแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

3.4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชค่้าทดสอบ T-test F-test 
(ANOVA) และ Multiple Regression Analysis ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05



 

 

 
 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัย เร่ือง สภาพแวดล้อมในการท างานและ

คุณลักษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจากการค านวณขนาดตวัอย่างจากบทท่ี 3 ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และ
ระดบัความผิดพลาดไม่เกิน 5% จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมเท่ากบั 385 ตวัอยา่ง หลงัจากผูว้ิจยัได้
ด าเนินการเกบ็ขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม ไดผู้ต้อบกลบัมารวมทั้งส้ิน 461 ตวัอยา่ง และไดท้ า
การคัดกรองผูท่ี้ตอบว่า “ไม่ใช่ผูท่ี้มีอายุระหว่าง 26 – 41 ปี” “ไม่ใช่ผูท่ี้พกัอาศัยหรือท างานใน
กรุงเทพมหานคร” และ “ไม่ใช่ผูท่ี้มีรายไดจ้ากการท างาน” ออกไปทั้งหมด 74 ตวัอย่าง ดงันั้น ใน
การวิจยัคร้ังน้ี จึงมีผูต้อบแบบสอบถาม คงเหลือจ านวน 387 ตวัอยา่ง ซ่ึงมากกวา่ท่ีค านวณ ผูว้ิจยัได้
น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เชิงสถิติเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคง์านวิจยั โดยการวิเคราะห์สามารถแบบ
ออกไดเ้ป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ การศึกษา อาชีพ ประเภทการ
จา้งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

4.2  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน โอกาส
ความกา้วหนา้ องคก์รและการจดัการ สภาพการท างานและสังคม และค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ดว้ยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

4.3  ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความหลายหลายของทกัษะ ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระในการตดัสินใจงาน และผลสะท้อนกลบัจาก
งาน ดว้ยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

4.4  ผลการวิเคราะห์ระดบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ ความรักและ
ผกูพนัในงาน การเป็นท่ียอมรับ ความส าเร็จในงาน ดว้ยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

4.5  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน 
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สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยั

ก าหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ได ้ในการแปลความหมาย ดงัน้ี 
  แทน ค่าเฉล่ีย 

S.D.  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
N  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
T  แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน t-test 
F  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F 

(F-   Distribution) 
*  แทน ค่านยัยะส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
R  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ 
R2  แทน ประสิทธิภาพในการท านาย (R-Square) 
Adj. R2 แทน ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjust R-Square) 
Beta  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน 
Sig  แทน ค่าความน่าจะเป็น 
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4.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เพศ การศึกษา อาชีพ ประเภทการจา้งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็น ร้อยละ 64.1 ซ่ึงมี
จ านวนมากกวา่เพศชายท่ีมี จ านวน 139 คน คิดเป็น ร้อยละ 35.9 ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 

 
ตารางที่ 4.1  จ านวนและร้อยละของของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 
 
     เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 139 35.9 

หญิง 248 64.1 

รวม 387 100 

 
เม่ือวิเคราะห์ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างมีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 310 คน คิดเป็น ร้อยละ 80.1 รองลงมา คือ ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 68 คน คิดเป็น ร้อยละ 17.6 และอนัดบัสุดทา้ย คือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิด
เป็น ร้อยละ 2.3 ตามล าดบั ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 

 
ตารางที่ 4.2  จ านวนและร้อยละของของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 
     ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 9 2.3 

ปริญญาตรี 310 80.1 

สูงกวา่ปริญญาตรี 68 17.6 

รวม 387 100 
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เม่ือวิเคราะห์อาชีพของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่กลุ่มตวัอยา่งมีอาชีพเป็นพนกังาน/
ลูกจา้งของบริษทัเอกชน จ านวน 244 คน คิดเป็น ร้อยละ 63.0 รองลงมาประกอบธุรกิจส่วนตวั/
อาชีพอิสระ จ านวน 72 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.6 และเป็นพนักงาน/ลูกจา้งของหน่วยงานราชการ/
รัฐวิสาหกิจ จ านวน 71 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.3 ตามล าดบั ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.3 

 
ตารางที่ 4.3  จ านวนและร้อยละของของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาชีพ 
 
     อาชีพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนกังาน/ลูกจา้งของ
หน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

71 18.3 

พนกังาน/ลูกจา้งของ
บริษทัเอกชน 

244 63.0 

ประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพ
อิสระ 

72 18.6 

รวม 387 100 

 
เม่ือวิเคราะห์ประเภทการจา้งงานของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างมีการ

จา้งงานแบบ Full Time  จ านวน 349 คน คิดเป็น ร้อยละ 90.2 ซ่ึงมีจ านวนมากกว่าการจา้งงานแบบ 
Part Time จ านวน 38 คน คิดเป็น ร้อยละ 9.8 ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.4 

 
ตารางที่ 4.4  จ านวนและร้อยละของของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามประเภทการจา้งงาน 
 
     ประเภทการจ้างงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

Full Time 349 90.2 

Part Time 38 9.8 
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เม่ือวิเคราะห์รายได้เฉล่ียต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือนช่วง 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 210 คน คิดเป็น ร้อยละ 54.3 รายได้ช่วง 
25,001 – 35,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็น ร้อยละ 21.4 รายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 46 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 11.9 รายไดช่้วง 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.9 มากกว่า 
55,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.4 และล าดบัสุดทา้ยรายไดช่้วง 45,001 – 55,000 บาท 
จ านวน 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 3.1 ตามล าดบั ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.5 

 
ตารางที่ 4.5  จ านวนและร้อยละของของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
     รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 46 11.9 

15,001 – 25,000 บาท 210 54.3 

25,001 – 35,000 บาท 83 21.4 

35,001 – 45,000 บาท 19 4.9 

45,001 – 55,000 บาท 12 3.1 

มากกวา่ 55,000 บาท 17 4.4 

รวม 387 100 

 
4.2  ผลการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน โอกาสความกา้วหนา้ 
องค์กรและการจัดการ สภาพการท างานและสังคม และค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงผลการ
วิเคราะห์ แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.6 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ความมัน่คงในงาน 3.97 .71 มาก 

2. โอกาสความกา้วหนา้ 3.91 .67 มาก 

3. องคก์รและการจดัการ 3.95 .68 มาก 

4. สภาพการท างานและสังคม 4.06 .70 มาก 

5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.98 .81 มาก 

รวม 3.97 .58 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ สภาพแวดลอ้มใน

การท างาน รวมทั้ง 5 ดา้นอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก ค่าเฉล่ีย 3.97 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า   
ทั้ง 5 ดา้น ลว้นอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก ไดแ้ก่  ดา้นสภาพการท างานและสังคม ค่าเฉล่ีย 4.06 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ค่าเฉล่ีย 3.98 ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ีย 3.97 ดา้นองคก์รและ
การจดัการ ค่าเฉล่ีย 3.95 และโอกาสความกา้วหนา้ ค่าเฉล่ีย 3.91 ตามล าดบั 
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4.2.1  ความมัน่คงในงาน ประกอบดว้ยค าถาม 3 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.7 
 

ตารางที่  4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความมั่นคงในงาน จ าแนกตามรายด้านและ
โดยรวม 
 
ความ

มั่นคงใน
งาน 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

1.งานท่ี
ท่านท าอยู่
มีความ
มัน่คง 

101 

(26.1) 

207 

(53.5) 

67 

(17.3) 

10 

(2.6) 

2 

(0.5) 

4.02 .76 มาก 

2.องคก์ร
ของท่าน
ไดรั้บการ
ยอมรับถึง
ความ
มัน่คง 

129 

(33.3) 

192 

(49.6) 

56 

(14.5) 

9 

(2.3) 

1 

(0.3) 

4.13 .76 มาก 

3.ท่าน
สามารถ
ท างานได้
จน
เกษียณอาย ุ

95 

(24.5) 

157 

(40.6) 

95 

(24.5) 

29 

(7.5) 

11 

(2.8) 

3.76 .99 มาก 

รวม      3.97 .71 มาก 

 
จากตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์ความมัน่คงในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.97 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ขอ้ท่ี 2.องคก์รของท่านไดรั้บการยอมรับถึงความมัน่คง ค่าเฉล่ีย 4.13 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 192 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 49.6 รองลงมาคือ 1.งานท่ีท่านท าอยู่
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มีความมัน่คง ค่าเฉล่ีย 4.02 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมาก 207 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 53.5 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ข้อ 3.ท่านสามารถท างานได้จนเกษียณอายุ ค่าเฉล่ีย 3.76 กลุ่ม
ตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 157 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 40.6 

4.2.2  โอกาสความกา้วหนา้ ประกอบดว้ยค าถาม 3 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โอกาสความกา้วหน้า จ าแนกตามรายด้านและ
โดยรวม 
 

โอกาส
ความก้าวหน้า 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

4.ท่านมี
โอกาสได้
เล่ือน
ต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

62 

(16.0) 

 

202 

(52.2) 

 

99 

(25.6) 

18 

(4.7) 

6 

(1.6) 

3.76 .82 มาก 

5.ท่านไดรั้บ
ความ
ยติุธรรมใน
การ
ประเมินผล
การ
ปฏิบติังาน 

118 

(30.5) 

181 

(46.8) 

74 

(19.1) 

13 

(3.4) 

1 

(0.3) 

4.03 .80 มาก 

6.ท่านไดรั้บ
การพฒันา
หรืออบรม
เพื่อเพิ่ม
ความสามารถ 

96 

(24.8) 

204 

(52.7) 

64 

(16.5) 

17 

(4.4) 

6 

(1.6) 

3.94 .85 มาก 

รวม      3.91 .67 มาก 



45 
 

  

จากตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์โอกาสความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.91 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 5.ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าเฉล่ีย 4.03 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมาก 181 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมาคือ 6.
ท่านไดรั้บการพฒันาหรืออบรมเพื่อเพิ่มความสามารถ ค่าเฉล่ีย 3.94 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบั
มาก 204 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 52.7 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขอ้ 4.ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ค่าเฉล่ีย 3.76 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 202 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 52.2 
 

4.2.3  องคก์รและการจดัการ ประกอบดว้ยค าถาม 3 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.9 
 

ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องคก์รและการจดัการ จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม 
 
องค์กรและ
การจดัการ 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

7.องคก์ร
ส่ือสาร
เป้าหมาย
และทิศทาง
ขององคก์ร
ใหท่้าน
ทราบ 

134 

(34.6) 

182 

(47.0) 

58 

(15.0) 

10 

(2.6) 

3 

(0.8) 

4.12 .81 มาก 

8.ท่านมี
ส่วนร่วมใน
การวางแผน
งานของ
องคก์รและ
งานของ
ท่าน 

76 

(19.6) 

205 

(53.0) 

79 

(20.4) 

18 

(4.7) 

9 

(2.3) 

3.82 .87 มาก 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 

9.ระเบียบ
และแนว
ปฏิบติัใน
การท างาน
เอ้ืออ านวย
ใหง้านของ
ท่านส าเร็จ
ลุล่วง 

74 

(19.1) 

222 

(57.4) 

79 

(20.4) 

9 

(2.3) 

3 

(0.8) 

3.91 .74 มาก 

รวม      3.95 .68 มาก 

 
จากตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์องคก์รและการจดัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 

3.95 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ข้อท่ี 7.องค์กรส่ือสารเป้าหมายและทิศทางขององค์กรให้ท่าน
ทราบ  ค่าเฉล่ีย 4.12 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 182 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองลงมา
คือ 9.ระเบียบและแนวปฏิบติัในการท างานเอ้ืออ านวยให้งานของท่านส าเร็จลุล่วง ค่าเฉล่ีย 3.91 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 222 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 57.4 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
ขอ้ 8.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนงานขององคก์รและงานของท่าน ค่าเฉล่ีย 3.82 กลุ่มตวัอยา่งมี
ความเห็นระดบัมาก 205 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 53.0 
 

4.2.4  สภาพการท างานและสังคม ประกอบดว้ยค าถาม 3 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.10 
 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สภาพการท างานและสังคม จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 
สภาพการ
ท างานและ
สังคม 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 
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ตารางที ่4.10 (ต่อ) 

10.ท่านมี
เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์
ส าหรับการ
ท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ
และเพียงพอ 

182 

(47.0) 

133 

(34.4) 

59 

(15.2) 

9 

(2.3) 

4 

(1.0) 

4.24 .86 มาก
ท่ีสุด 

11.
สภาพแวดลอ้ม
และ
บรรยากาศของ
องคก์ร
ก่อใหเ้กิด
ความคิด
สร้างสรรคใ์น
การท างาน 

160 

(41.3) 

143 

(37.0) 

71 

(18.3) 

7 

(1.8) 

6 

(1.6) 

4.14 .88 มาก
ท่ีสุด 

12.ระยะเวลา
ในการ
ปฏิบติังานแต่
ละวนัสมดุล
กบัการใช้
ชีวิตประจ าวนั
ของท่าน 

64 

(16.5) 

212 

(54.8) 

89 

(23.0) 

14 

(3.6) 

8 

(2.1) 

3.80 .82 มาก 

รวม      4.06 .70 มาก 

 
จากตาราง 4.10 ผลการวิเคราะห์สภาพการท างานและสังคม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.06 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 10.ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ส าหรับการท างานท่ีมี
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ประสิทธิภาพและเพียงพอ  ค่าเฉล่ีย 4.24 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 182 ตวัอย่าง คิด
เป็นร้อยละ 47.0 รองลงมาคือ 11.สภาพแวดล้อมและบรรยากาศขององค์กรก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.14 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 160 ตวัอยา่ง คิดเป็น
ร้อยละ 41.3 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขอ้ 12.ระยะเวลาในการปฏิบติังานแต่ละวนัสมดุลกบั
การใชชี้วิตประจ าวนัของท่าน ค่าเฉล่ีย 3.80 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 212 ตวัอยา่ง คิดเป็น
ร้อยละ 54.8 

4.2.5  ค่าตอบแทนและสวสัดิการประกอบดว้ยค าถาม 3 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.11 
 

ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 
ค่าตอบแทนและ

สวสัดกิาร 
มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

13.ท่านไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบั
งานท่ีรับผิดชอบ 

143 

(37.0) 

150 

(38.8) 

71 

(18.3) 

16 

(4.1) 

7 

(1.8) 

4.04 .93 มาก 

14.สวสัดิการ
และสิทธิ
ประโยชน์ท่ีท่าน
ไดรั้บมีความ
สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ
ของท่าน 

156 

(40.3) 

141 

(36.4) 

70 

(18.1) 

16 

(4.1) 

4 

(1.0) 

4.10 .91 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 

15.องคก์รให้
รางวลั ยกยอ่ง
ชมเชยพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานไดดี้ 

84 

(21.7) 

190 

(49.1) 

79 

(20.4) 

23 

(35.9) 

11 

(2.8) 

3.80 .93 มาก 

รวม      3.98 .81 มาก 

 
จากตาราง 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าตอบแทนและสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 3.98 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 14.สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บมีความ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน  ค่าเฉล่ีย 4.10 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 156 
ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมาคือ 13.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ  
ค่าเฉล่ีย 4.04 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นระดับมาก 150 ตัวอย่าง คิดเป็นร้อยละ 38.8 และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขอ้ 15.องคก์รใหร้างวลั ยกยอ่งชมเชยพนกังานท่ีปฏิบติังานไดดี้ ค่าเฉล่ีย 3.80 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 190 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 49.1 

 
4.3  ผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะของงาน 

ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลายหลายของทักษะ ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระในการตดัสินใจงาน และผลสะทอ้นกลบัจาก
งาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.12 
 

ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลกัษณะของงาน จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 

คุณลกัษณะของงาน  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 4.27 .70 มากท่ีสุด 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 4.10 .63 มาก 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ)    

3. ความส าคญัของงาน 4.22 .66 มากท่ีสุด 

4. ความอิสระในการตดัสินใจงาน 4.05 .69 มาก 

5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 4.21 .63 มากท่ีสุด 

รวม 4.17 .54 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของงาน พบว่า คุณลกัษณะของงาน 

รวมทั้ง 5 ดา้นอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.17 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมา 
คือ ดา้นความส าคญัของงาน ค่าเฉล่ีย 4.22 ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน ค่าเฉล่ีย 4.21 และอยู่ใน
ระดบัความคิดเห็นมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ค่าเฉล่ีย 4.10 ดา้นความอิสระ
ในการตดัสินใจงาน ค่าเฉล่ีย 4.05 ตามล าดบั 

4.3.1  ความหลายหลายของทกัษะ ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13 
 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความหลายหลายของทกัษะ จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 
ความหลาย
หลายของ
ทักษะ 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

1.งานของท่าน
ตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถ 
ทกัษะท่ี
หลากหลายใน
การปฏิบติังาน 

183 

(47.3) 

152 

(39.3) 

45 

(11.6) 

6 

(1.6) 

1 

(0.3) 

4.31 .75 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 

2.งานของท่าน
ตอ้งใชค้วาม
เช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นใน
การปฏิบติังาน 

167 

(43.2) 

154 

(39.8) 

54 

(14.0) 

11 

(2.8) 

1 

(0.3) 

4.22 .81 มาก
ท่ีสุด 

รวม      4.27 .70 มาก
ท่ีสุด 

 
จากตาราง 4.13 ผลการวิเคราะห์ความหลายหลายของทกัษะ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.27 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 1.งานของท่านตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ 
ทกัษะท่ีหลากหลายในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 4.31 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 183 
ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 47.3 ในส่วนของ ขอ้ 2.งานของท่านตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญเฉพาะดา้นในการ
ปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 4.22 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 167 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 43.2 

4.3.2  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.14 
 

ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 
ความมี

เอกลกัษณ์
ของงาน 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

3.งานท่ี
ท่านท าอยู่
มีขั้นตอน
การท างาน
ท่ีชดัเจน 

116 

(30.0) 

203 

(52.5) 

57 

(14.7) 

8 

(2.1) 

3 

(0.8) 

4.08 .77 มาก 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 

4.ท่าน
สามารถ
ระบุวิธีการ
ท างาน 
ปัญหา และ
ความส าเร็จ
ของงานได้
อยา่ง
ถูกตอ้ง 

111 

(28.7) 

221 

(57.1) 

49 

(12.7) 

6 

(1.6) 

 4.12 .67 มาก 

รวม      4.10 .63 มาก 

 
จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ความมีเอกลักษณ์ของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.10 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่ี 4.ท่านสามารถระบุวิธีการท างาน ปัญหา และ
ความส าเร็จของงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ค่าเฉล่ีย 4.12 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมาก 221 ตวัอย่าง 
คิดเป็นร้อยละ 57.1 ในส่วนของ ขอ้ 3.งานท่ีท่านท าอยูมี่ขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ีย 4.08 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 203 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 52.5 
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4.3.3  ความส าคญัของงาน ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.15 
 

ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความส าคญัของงาน จ าแนกตามรายดา้นและ
โดยรวม 
 
ความส าคญั
ของงาน 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

5.ความส าเร็จ
ในการ
ปฏิบติังาน
ของท่านมีผล
ต่องานอ่ืน ๆ 
ขององคก์ร 

166 

(42.9) 

164 

(42.4) 

52 

(13.4) 

4 

(1.0) 

1 

(0.3) 

4.26 .74 มาก
ท่ีสุด 

6.งานของ
ท่านสามารถ
ท ารายไดแ้ละ
ผลประโยชน์
ใหก้บัองคก์ร 

138 

(35.7) 

194 

(50.1) 

45 

(11.6) 

8 

(2.1) 

2 

(0.5) 

4.18 .75 มาก 

รวม      4.22 .66 มาก
ท่ีสุด 

 
จากตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์ความส าคญัของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 5.ความส าเร็จในการปฏิบติังานของท่านมีผลต่องาน
อ่ืน ๆ ขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.26 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 166 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 
42.9 ในส่วนของ ขอ้ 6.งานของท่านสามารถท ารายไดแ้ละผลประโยชน์ให้กบัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.18 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 194 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 50.1 
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4.3.4  ความอิสระในการตดัสินใจงาน ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 
 

ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความอิสระในการตดัสินใจงาน จ าแนกตามราย
ดา้นและโดยรวม 
 
ความอสิระใน
การตัดสินใจ

งาน 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

7.ท่านมีอิสระ
ในการ
ปรับปรุง
แกไ้ขหรือ
พฒันาวิธีการ
ท างานของ
ท่าน 

105 

(27.1) 

200 

(51.7) 

66 

(17.1) 

15 

(3.9) 

1 

(0.3) 

4.01 .78 มาก 

8.ท่าน
สามารถ
ตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหา
ไดด้ว้ยตนเอง 

123 

(31.8) 

191 

(49.4) 

62 

(16.0) 

10 

(2.6) 

1 

(0.3) 

4.09 .77 มาก 

รวม      4.05 .69 มาก 

 
จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห์ความอิสระในการตดัสินใจงาน โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก ค่าเฉล่ีย 4.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 8.ท่านสามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ย
ตนเอง ค่าเฉล่ีย 4.09 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นระดบัมาก 191 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 49.4 ในส่วน
ของ ขอ้ 7.ท่านมีอิสระในการปรับปรุงแกไ้ขหรือพฒันาวิธีการท างานของท่าน ค่าเฉล่ีย 4.01 กลุ่ม
ตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 200 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 51.7 
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4.3.5  ผลสะทอ้นกลบัจากงาน ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.17 
 

ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลสะทอ้นกลบัจากงาน จ าแนกตามรายดา้นและ
โดยรวม 
 
ผลสะท้อนกลบั

จากงาน 
มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

9.ท่านสามารถ
ประเมิน
คุณภาพการ
ท างานของ
ตนเองไดจ้าก
ผลส าเร็จของ
งาน 

174 

(45.0) 

153 

(39.5) 

55 

(14.3) 

4 

(1.0) 

1 

(0.3) 

4.27 .76 มาก
ท่ีสุด 

10.ท่านน าผล
การประเมิน
หรือ
ขอ้เสนอแนะ
ต่าง ๆ มา
ปรับปรุงการ
ท างาน 

121 

(31.3) 

209 

(54.0) 

52 

(13.4) 

5 

(1.3) 

 4.15 .69 มาก 

รวม      4.21 .63 มาก
ท่ีสุด 

 
จากตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์ผลสะทอ้นกลบัจากงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 4.21 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ข้อท่ี 9.ท่านสามารถประเมินคุณภาพการท างานของ
ตนเองไดจ้ากผลส าเร็จของงาน ค่าเฉล่ีย 4.27 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมากท่ีสุด 174 ตวัอย่าง 
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คิดเป็นร้อยละ 45.0 ในส่วนของ ขอ้ 10.ท่านน าผลการประเมินหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ มาปรับปรุง
การท างาน ค่าเฉล่ีย 4.15 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นระดบัมาก 209 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 54.0 
 
4.4  ผลการวเิคราะห์ระดบัความสุขในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ ความรักและผูกพนั
ในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.18 

 
ตารางที่ 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความสุขในการท างาน จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 

ความสุขในการท างาน  S.D. ระดับความความสุข 

1. ความสัมพนัธ ์ 4.05 .67 มาก 

2. ความรักและผกูพนัในงาน 4.26 .76 มากท่ีสุด 

3. ความส าเร็จในงาน 4.22 .72 มากท่ีสุด 

4. การเป็นท่ียอมรับ 4.22 .70 มากท่ีสุด 

รวม 4.18 .60 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ระดบัความสุขในการท างาน พบวา่ ระดบัความสุขใน

การท างาน รวมทั้ง 4 ดา้นอยู่ในระดบัความสุขมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 โดยความรักและผูกพนัในงาน 
ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.26 รองลงมา คือ ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 4.22 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความสมัพนัธ์ มีค่าเฉล่ีย 4.05 ตามล าดบั 
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4.4.1  ความสัมพนัธ์ ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.19 
 

ตารางที่ 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความสัมพนัธ์ จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม 
 
ความสัมพนัธ์ มาก

ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความสุข 

1.หวัหนา้งาน
และเพื่อน
ร่วมงานมี
ความ
ปรารถนาดี
ต่อท่าน 

151 

(39.0) 

185 

(47.8) 

47 

(12.1) 

3 

(0.8) 

1 

(0.3) 

4.24 .71 มาก
ท่ีสุด 

2.ท่านไม่มี
ความเครียด
ในการท างาน
กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

82 

(21.2) 

202 

(52.2) 

76 

(19.6) 

19 

(4.9) 

8 

(2.1) 

3.85 .87 มาก 

รวม      4.05 .67 มาก 

 
จากตาราง 4.19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.05 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่ี 1.หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานมีความปรารถนาดีต่อท่าน  
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.24 กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความสุขมาก 185 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลงมา 
คือ 2.ท่านไม่มีความเครียดในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียมาก 3.85 กลุ่มตวัอย่างมีระดบั
ความสุขมาก 202 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 52.2 ตามล าดบั 
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4.4.2  ความรักและผกูพนัในงาน ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.20 
 

ตารางที่ 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความรักและผูกพนัในงาน จ าแนกตามรายดา้น
และโดยรวม 
 
ความรักและ
ผูกพนัในงาน 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความสุข 

3.ท่าน
ภาคภูมิใจใน
งานของท่าน 

193 

(49.9) 

129 

(33.3) 

55 

(14.2) 

7 

(18) 

3 

(0.8) 

4.29 .83 มาก
ท่ีสุด 

4.ท่านสนุก
กบัการริเร่ิม
ส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อพฒันา
คุณภาพงาน
ของท่าน 

163 

(42.1) 

161 

(41.6) 

54 

(14.0) 

6 

(1.6) 

3 

(0.8) 

4.22 .80 มาก
ท่ีสุด 

รวม      4.26 .76 มาก 

 
จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์ความรักและผูกพนัในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.26 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 3.ท่านภาคภูมิใจในงานของท่าน ค่าเฉล่ีย 4.29 
กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความสุขมากท่ีสุด 193 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 49.9 ในส่วนของ ขอ้ 4.ท่าน
สนุกกับการริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงานของท่าน ค่าเฉล่ีย 4.22 กลุ่มตัวอย่างระดับ
ความสุขมากท่ีสุด 163 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 42.1   
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4.4.3  ความส าเร็จในงาน ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.21 
 

ตารางที่ 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความส าเร็จในงาน จ าแนกตามรายด้านและ
โดยรวม 
 
ความส าเร็จ
ในงาน 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความสุข 

5.ท่านพอใจ
กบั
ความส าเร็จ
ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บ
มอบหมาย 

199 

(51.4) 

125 

(32.3) 

55 

(14.2) 

6 

(1.6) 

2 

(0.5) 

4.32 .81 มาก
ท่ีสุด 

6.ความส าเร็จ
ในการท างาน
สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายท่ี
ท่านวางไว ้

130 

(33.6) 

187 

(48.3) 

61 

(15.8) 

7 

(1.8) 

2 

(0.5) 

4.12 .77 มาก 

รวม      4.22 .72 มาก
ท่ีสุด 

 
จากตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์ความส าเร็จในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 5.ท่านพอใจกบัความส าเร็จในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ีย 4.32 กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความสุขมากท่ีสุด 199 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 
51.4 ในส่วนของ ขอ้ 6.ความส าเร็จในการท างานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีท่านวางไว ้ค่าเฉล่ีย 4.12 
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความสุขมาก 187 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 48.3 
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4.4.4  การเป็นท่ียอมรับ ประกอบดว้ยค าถาม 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.22 
 

ตารางที่ 4.22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นท่ียอมรับ จ าแนกตามรายด้านและ
โดยรวม 
 
การเป็นที่
ยอมรับ 

มาก
ท่ีสุด 
n(%) 

มาก 
n(%) 

ปาน
กลาง 
n(%) 

นอ้ย 
n(%) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
n(%) 

 S.D. ระดับ
ความสุข 

7.ท่านและ
เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับฟัง
ความเห็นของ
กนัและกนั
เป็นอยา่งดี 

183 

(47.3) 

147 

(38.0) 

49 

(112.7) 

8 

(2.1) 

 4.30 .76 มาก
ท่ีสุด 

8.ท่านได้
รับค าชมเชย
ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีจาก
หวัหนา้งาน
และเพื่อน
ร่วมงาน 

135 

(34.9) 

184 

(47.5) 

57 

(14.7) 

8 

(2.1) 

3 

(0.8) 

4.13 .79 มาก 

รวม      4.22 .70 มาก
ท่ีสุด 

 
จากตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์การเป็นท่ียอมรับ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี 7.ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความเห็นของ
กนัและกนัเป็นอยา่งดี ค่าเฉล่ีย 4.30 กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความสุขมากท่ีสุด 183 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อย
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ละ 47.3 ในส่วนของ ข้อ 8.ท่านได้รับค าชมเชยในการปฏิบัติหน้าท่ีจากหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 4.13 กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความสุขมาก 184 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 47.5 
 
4.5  การทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั เร่ือง “สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของ
งานท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร” 
เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัใหบ้รรลุวตัถุประสงคก์ารวิจยั ทั้งนั้น มีสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนัมีระดบัความสุขในการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 
Ho: พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความสุข

ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
Ha: พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความสุข

ในการท างาน แตกต่างกนั 
 

4.5.1  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนัก งานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 
 
ตารางที่ 4.23 จ าแนกตามเพศ 
 
ความสุขใน
การท างาน 

ชาย 

 
 

 

S.D. 

หญิง 

 

 

S.D. 

t Sig. ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ความสัมพนัธ ์ 3.98 .69 4.08 .66 -1.33 .18 ไม่แตกต่างกนั 

ความรักและ
ผกูพนัในงาน 

4.23 .85 4.27 .71 -.520 .60 ไม่แตกต่างกนั 

ความส าเร็จในงาน 4.11 .78 4.28 .69 -2.17 .03 แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ) จ าแนกตามเพศ 

การเป็นท่ียอมรับ 4.20 .69 4.23 .69 -.406 .68 ไม่แตกต่างกนั 

รวม 4.13 .64 4.22 .58 -1.13 .19 ไม่แตกต่างกนั 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ ใช้สถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทั้ งเพศชายและเพศหญิงมีระดับ
ความสุขในการท างานแตกต่างกนัเพียงดา้นเดียว คือ ความส าเร็จในงาน มีค่า Sig. เท่ากบั .03 ดงันั้น 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 
Ho: พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบั

ความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
Ha: พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบั

ความสุขในการท างาน แตกต่างกนั 
 

4.5.2  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามการศึกษา 

 
ตารางที่ 4.24 จ าแนกตามการศึกษา 
 
ความสุขใน
การท างาน 

การศึกษา n  S.D. F Sig. ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ความสัมพนัธ ์ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

9 

310 

68 

3.88 

4.04 

4.08 

.92 

.63 

.81 

.325 .72 ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.24  (ต่อ) จ าแนกตามการศึกษา 

ความรักและ
ผกูพนัในงาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

9 

310 

68 

4.11 

4.28 

4.19 

.82 

.77 

.72 

.575 .56 ไม่แตกต่างกนั 

ความส าเร็จ
ในงาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

9 

310 

68 

4.50 

4.25 

4.13 

1.01 

.72 

.68 

.991 .73 ไม่แตกต่างกนั 

การเป็นท่ี
ยอมรับ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

9 

310 

68 

3.94 

4.25 

4.12 

1.01 

.69 

.69 

1.582 .20 ไม่แตกต่างกนั 

รวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

9 

310 

68 

4.00 

4.20 

4.13 

.84 

.59 

.63 

.880 .41 ไม่แตกต่างกนั 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามการศึกษา ใชก้ารวิเคราะห์ One-way ANOVA ดว้ยค่าสถิติ 
F-test ในการทดสอบ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ระดบัการศึกษา
ท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการท างาน ความสัมพนัธ์ ความรักและผกูพนัในงาน ความส าเร็จในงาน 
และการเป็นท่ียอมรับ ดงันั้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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สมมติฐานท่ี 1.3 
Ho: พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานครมีอาชีพแตกต่างกันมีระดับ

ความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
Ha: พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานครมีอาชีพแตกต่างกันมีระดับ

ความสุขในการท างาน แตกต่างกนั 
 

4.5.3  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาชีพ 
 
ตารางที่ 4.25 จ าแนกตามอาชีพ 
 
ความสุขใน
การท างาน 

อาชีพ n  S.D
. 

F Sig. ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ความสัมพนัธ ์ พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของหน่วยงาน 

ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของบริษทัเอกชน 

ประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

71 

244 

72 

3.92 

4.12 

3.91 

.81 

.59 

.76 

4.073 .018 แตกต่างกนั 

ความรักและ
ผกูพนัในงาน 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของหน่วยงาน

ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของบริษทัเอกชน 

ประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

71 

244 

72 

4.00 

4.39 

4.06 

.88 

.70 

.74 

10.682 .000 แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.25  (ต่อ) จ าแนกตามอาชีพ 

ความส าเร็จ 

ในงาน 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของหน่วยงาน

ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของบริษทัเอกชน 

ประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

71 

244 

72 

4.01 

4.31 

4.12 

.75 

.68 

.81 

5.747 .003 แตกต่างกนั 

การเป็นท่ี
ยอมรับ 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของหน่วยงาน

ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของบริษทัเอกชน 

ประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

71 

244 

72 

3.97 

4.32 

4.11 

.79 

.64 

.76 

7.662 .001 แตกต่างกนั 

รวม พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของหน่วยงาน

ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

พนกังาน/ลูกจา้ง 
ของบริษทัเอกชน 

ประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

71 

244 

72 

3.98 

4.29 

4.05 

.70 

.53 

.65 

9.623 .000 แตกต่างกนั 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาชีพ ใชก้ารวิเคราะห์ One-way ANOVA ดว้ยค่าสถิติ F-
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test ในการทดสอบ โดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อาชีพท่ีแตกต่างกนั มี
ระดบัความสุขในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ ความรักและผกูพนัในงาน ความส าเร็จในงาน และ
การเป็นท่ียอมรับ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD ดงัท่ีแสดงในตาราง 4.26 4.27 4.28 และ4.29 
 
ตาราง 4.26  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร ดา้นความสัมพนัธ์ จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
 

อาชีพ ค่าเฉล่ีย 1. ราชการ 2. เอกชน 3. อิสระ 

  3.92 4.12 3.91 

1. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ข อ ง ห น่ ว ย ง า น
ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

3.92 - -.19* .01 

2. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ของบริษทัเอกชน 

4.12  - .20* 

3.  ป ร ะ ก อ บ ธุ ร กิ จ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

3.91   - 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตาราง 4.26 เปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่

วายในกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์ จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า 
พนักงาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัพนักงาน/ลูกจา้ง ของบริษทัเอกชน และ
พนกังาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ มีระดบั
ความสุขในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 4.27  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร ดา้นความรักและผกูพนัในงาน จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
 

อาชีพ ค่าเฉล่ีย 1. ราชการ 2. เอกชน 3. อิสระ 

  4.00 4.39 4.06 

1. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ข อ ง ห น่ ว ย ง า น
ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

4.00 - -.39* -.06 

2. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ของบริษทัเอกชน 

4.39  - .32* 

3.  ป ร ะ ก อ บ ธุ ร กิ จ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

4.06   - 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตาราง 4.27 เปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่

วายในกรุงเทพมหานคร ดา้นความรักและผูกพนัในงาน จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
พบว่า พนักงาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัพนักงาน/ลูกจา้ง ของบริษทัเอกชน 
และพนกังาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ มี
ระดบัความสุขในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 4.28  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร ดา้นความส าเร็จในงาน จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
 

อาชีพ ค่าเฉล่ีย 1. ราชการ 2. เอกชน 3. อิสระ 

  4.01 4.31 4.12 

1. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ข อ ง ห น่ ว ย ง า น
ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

4.01 - -.30* -.11 

2. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ของบริษทัเอกชน 

4.31  - .19* 

3.  ป ร ะ ก อ บ ธุ ร กิ จ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

4.12   - 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตาราง 4.28 เปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่

วายในกรุงเทพมหานคร ดา้นความส าเร็จในงาน จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า 
พนักงาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัพนักงาน/ลูกจา้ง ของบริษทัเอกชน และ
พนกังาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ มีระดบั
ความสุขในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 4.29  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร ดา้นการเป็นท่ียอมรับ จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
 

อาชีพ ค่าเฉล่ีย 1. ราชการ 2. เอกชน 3. อิสระ 

  3.97 4.32 4.11 

1. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ข อ ง ห น่ ว ย ง า น
ราชการ/รัฐวิสาหกิจ 

3.97 - -.34* -.13 

2. พนักงาน /ลูกจ้าง 
ของบริษทัเอกชน 

4.32  - .20* 

3.  ป ร ะ ก อ บ ธุ ร กิ จ
ส่วนตวั/อาชีพอิสระ 

4.11   - 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรงสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตาราง 4.29 เปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในกรุงเทพมหานคร ด้านการเป็นท่ียอมรับ จ าแนกตามอาชีพ โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า 
พนักงาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัพนักงาน/ลูกจา้ง ของบริษทัเอกชน และ
พนกังาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจกบัประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ มีระดบั
ความสุขในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 
Ho: พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีประเภทการจา้งงานแตกต่างกนั

มีระดบัความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
Ha: พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีประเภทการจา้งงานแตกต่างกนั

มีระดบัความสุขในการท างาน แตกต่างกนั 
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4.5.4  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประเภทการจา้งงาน 

 
ตารางที่ 4.30  จ าแนกตามประเภทการจา้งงาน 
 
ความสุขใน
การท างาน 

Full Time 

 
 

 

S.D. 

Part Time 

 

 

S.D. 

t Sig. ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ความสัมพนัธ ์ 4.06 .68 3.88 .60 1.62 .10 ไม่แตกต่างกนั 

ความรักและ
ผกูพนัในงาน 

4.29 .76 3.96 .67 2.58 .01 แตกต่างกนั 

ความส าเร็จ
ในงาน 

4.25 .70 3.98 .90 2.13 .03 แตกต่างกนั 

การเป็นท่ี
ยอมรับ 

4.24 .70 3.98 .72 2.16 .03 แตกต่างกนั 

รวม 4.21 .60 3.95 .57 2.53 .01 แตกต่างกนั 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกประเภทการจา้งงาน ใช้สถิติ Independent Sample t-test ใน
การทดสอบ โดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ประเภทการจา้งงานมีระดบั
ความสุขในการท างานไม่แตกต่างกนัเพียงดา้นเดียว คือ ความสัมพนัธ์ มีค่า Sig. เท่ากบั .10 ดงันั้น 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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สมมติฐานท่ี 1.5 
Ho: พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั

มีระดบัความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
Ha: พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั

มีระดบัความสุขในการท างาน แตกต่างกนั 
 

4.5.5  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
ตารางที่ 4.31  จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ความสุขใน
การท างาน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n  S.D
. 

F Sig. ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ความสัมพนัธ ์ ต ่ากวา่ 15,000 บาท
15,001-25,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 

35,001-45,000 บาท 

45,001-55,000 บาท 

มากกวา่ 55,000 บาท 

46 

210 

83 

19 

12 

17 

3.93 

4.09 

3.94 

4.00 

4.33 

4.17 

.77 

.62 

.74 

.72 

.65 

.58 

1.412 .219 ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.31  (ต่อ) จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ความรักและ
ผกูพนัในงาน 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท
15,001-25,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 

35,001-45,000 บาท 

45,001-55,000 บาท 

มากกวา่ 55,000 บาท 

46 

210 

83 

19 

12 

17 

3.89 

4.32 

4.27 

4.39 

4.08 

4.41 

.82 

.80 

.68 

.54 

.51 

.47 

2.907 .014 แตกต่างกนั 

ความส าเร็จ 

ในงาน 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท
15,001-25,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 

35,001-45,000 บาท 

45,001-55,000 บาท 

มากกวา่ 55,000 บาท 

46 

210 

83 

19 

12 

17 

3.94 

4.29 

4.19 

4.34 

4.12 

4.23 

.90 

.71 

.74 

.57 

.52 

.43 

1.899 .094 ไม่แตกต่างกนั 

การเป็นท่ี
ยอมรับ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท
15,001-25,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 

35,001-45,000 บาท 

45,001-55,000 บาท 

มากกวา่ 55,000 บาท 

46 

210 

83 

19 

12 

17 

4.02 

4.27 

4.14 

4.31 

4.29 

4.26 

.74 

.71 

.70 

.69 

.58 

.53 

1.314 .257 ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.31  (ต่อ) จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รวม ต ่ากวา่ 15,000 บาท
15,001-25,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 

35,001-45,000 บาท 

45,001-55,000 บาท 

มากกวา่ 55,000 บาท 

46 

210 

83 

19 

12 

17 

3.94 

4.24 

4.14 

4.26 

4.20 

4.27 

.67 

.61 

.58 

.55 

.43 

.40 

2.096 .065 ไม่แตกต่างกนั 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ใชก้ารวิเคราะห์ One-way ANOVA 
ดว้ยค่าสถิติ F-test ในการทดสอบ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความสุขในการท างาน ความรักและผกูพนัในงาน ค่า Sig. 
เท่ากบั .014 ดงันั้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงเปรียบเทียบรายคู่ดว้ย
วิธี LSD ดงัท่ีแสดงในตาราง 4.32 
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ตาราง 4.32  เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร ดา้นความรักและผกูพนัในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ค่าเฉล่ีย 1. ต ่ากวา่ 2 3 4 5 6. สูง

กวา่ 

  3.89 4.32 4.27 4.39 4.08 4.41 

1.ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.89 - -.43* -.37* -.05* -.19 -.52* 

2.15,001-25,000 บาท 4.32  - .05 -.68 .24 -.08 

3.25,001-35,000 บาท 4.27   - -.12 .18 -.14 

4.35,001-45,000 บาท 4.39    - .31 -.01 

5.45,001-55,000 บาท 4.08     - -.32 

6.มากกวา่ 55,000 บาท 4.41      - 

หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทรางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตาราง 4.32 เปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ต ่ากว่า 
15,000 บาท 15,001-25,000 บาท 35,001-45,000 บาท 45,001-55,000 บาท มากกว่า 55,000 บาท มี
ระดบัความสุขในการท างาน ดา้นความรักและผกูพนัในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
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สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

Ho: สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

Ha: สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

 
4.5.6  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 

ตาราง 4.33  ผลวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standar
dized 

Coeffici
ent 

t Sig. Collinearity  

Statistics 

 

 B SE. Beta   Toler. VIF 

(Constant) 1.211 .143  8.450 .000* 1.000 1.000 

ความมัน่คงใน
งาน(X1) 

-.018 .032 -.021 -.546 .586 .726 1.378 

โอกาส
ความกา้วหนา้
(X2) 

.148 .043 .165 3.414 .001* .450 2.223 

องคก์รและการ
จดัการ(X3) 

.213 .045 .241 4.734 .000* .409 2.447 
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ตารางที่ 4.33  (ต่อ) 

สภาพการ
ท างานและ
สังคม(X4) 

.228 .048 .263 4.746 .000* .344 2.905 

ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ
(X5) 

.175 .042 .234 4.221 .000* .343 2.915 

R = .773 R2 = .597 Adj. R2 = .592 S.E = .38851 F = 113.086 
p-value = .000   
หมายเหตุ.  *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
จากตาราง 4.33 ไดท้ าการทดสอบเบ้ืองตน้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของตวัแปร หรือภาวะ

ร่วมความสัมพนัธ์พหุเชิงเส้น (Multicollinearity) โดยทดสอบด้วยสถิติ Tolerance และ VIF เพื่อ
ตรวจสอบปัญหาความสัมพนัธ์และความแปรปวน ของตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
พบวา่ ค่า Tolerance มากกวา่ 0.1 และค่า VIF นอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุเชิงเส้น 
จึงสามารถท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยใช้ค  าสั่ง Enter โดยใส่ตวัแปรเรียงตามมล าดบั
กรอบแนวคิดของการวิจยัได้ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดค่้าประสิทธิภาพ
ของการท านาย R2 เท่ากบั .597 กล่าวไดว้่า ความเป็นไปไดข้องการตั้งสมมติฐานว่าสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 4 ดา้น มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ร้อยละ 59.7 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 40.3 
เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ซ่ึงความสามรถในการท านายอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพบดา้นท่ีมี
อิทธิพล ได้แก่ สภาพการท างานและสังคม (Beta = .263)  รองลงมา คือ องค์กรและการจดัการ 
(Beta = .241) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Beta = .234) และโอกาสความก้าวหน้า (Beta = .165)  
ตามล าดบั และสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานฯ อย่างมีนัยส าคญัท่ี
ระดบั .000 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ (R เท่ากบั .773) ค่าประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับ
แลว้ (Adj. R2 เท่ากบั .592) (F เท่ากบั 113.086) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (S.E. 
เท่ากบั .38851) โดยมีตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพล คือ ความมัน่คงในงาน (Beta = -.021) 
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ซ่ึงสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบไดส้มการ ดงัน้ี 
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
Y = 1.211 + .148(X2) + .213(X3) + .228(X4) + .175(X5) 
สมการในรูปแบบคะแนนสมมติฐาน 
Z = .165(Z2) + .241(Z3) + .263(Z4) + .234(Z5) 

  
สมมติฐานท่ี 3  คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
Ho: คุณลกัษณะของงานไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ

เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
Ha: คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่

วายในกรุงเทพมหานคร 
 

4.5.7  การวิเคราะห์คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

 
ตาราง 4.34  ผลวิเคราะห์คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 
คุณลกัษณะของ

งาน 
Unstandardized 

Coefficients 

Standar
dized 

Coeffici
ent 

t Sig. Collinearity  

Statistics 

 

 B SE. Beta   Toler. VIF 

(Constant) .853 .169  4.950 .000* 1.000 1.000 

ความหลากหลาย
ของทกัษะ(X1) 

.083 .044 .096 1.896 .059 .492 2.033 
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ตารางที่ 4.34  (ต่อ) 

ความมีเอกลกัษณ์
ของงาน(X2) 

.149 .047 .154 3.188 .002* .539 1.855 

ความส าคญัของ
งาน(X3) 

.122 .047 .132 2.607 .009* .488 2.049 

ความอิสระใน
การตดัสินใจงาน
(X4) 

.167 .044 .191 3.765 .000* .498 2.046 

ผลสะทอ้นกลบั
จากงาน(X5) 

.285 .051 .298 5.556 .000* .438 2.285 

R = .722 R2 = .521 Adj. R2 = .551 S.E = .42381 F = 82.863 
p-value = .000   
หมายเหตุ.  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตาราง 4.34 ไดท้ าการทดสอบเบ้ืองตน้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของตวัแปร หรือภาวะ
ร่วมความสัมพนัธ์พหุเชิงเส้น (Multicollinearity) โดยทดสอบด้วยสถิติ Tolerance และ VIF เพื่อ
ตรวจสอบปัญหาความสัมพนัธ์และความแปรปวน ของตวัแปรดา้นคุณลกัษณะของงาน พบว่า ค่า 
Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า VIF น้อยกว่า 10 แสดงว่า ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุเชิงเส้น จึง
สามารถท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยใชค้  าสั่ง Enter โดยใส่ตวัแปรเรียงตามมล าดบักรอบ
แนวคิดของการวิจยัได ้ซ่ึงผลการวิเคราะห์ พบว่า คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดค่้าประสิทธิภาพของการท านาย R2 

เท่ากับ .521 กล่าวได้ว่า ความเป็นไปได้ของการตั้งสมมติฐานว่าคุณลกัษณะของงาน 4 ด้าน มี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ร้อยละ 52.1 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 47.9 เกิดจากอิทธิพลของตวั
แปรอ่ืน ซ่ึงความสามรถในการท านายอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบดา้นท่ีมีอิทธิพล ได้แก่ ผล
สะท้อนกลบัจากงาน(Beta = .298)  รองลงมา คือ ความอิสระในการตดัสินใจงาน  (Beta = .191) 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Beta = .154) และความส าคัญของงาน (Beta = .132) ตามล าดับ โดย
ความหลากหลายของทกัษะ ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพมหานคร และคุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานฯ อย่างมีนยัส าคญัท่ี
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ระดบั .000 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ (R เท่ากบั .722) ค่าประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับ
แลว้ (Adj. R2 เท่ากบั .551) (F เท่ากบั 82.863) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (S.E. 
เท่ากบั .42381) 

ซ่ึงสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบไดส้มการ ดงัน้ี 
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
Y = .853 + .149(X2) + .122(X3) + .167(X4) + .285(X5) 
สมการในรูปแบบคะแนนสมมติฐาน 
Z = .154(Z2) + .132(Z3) + .191(Z4) + .298(Z5)



 

 

 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ี

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงผูว้ิจยัขอ
น าเสนอ สรุปผลของการวิจยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบั ดงัน้ี 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจยั สามารถสรุปประเดน็ส าคญัตามวตัถุประสงคแ์ละสมมุติฐานได ้ดงัน้ี 
5.1.1  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 

64.1 เป็นเพศชาย ร้อยละ 35.9 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 80.1 รองลงมาคือ 
ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 17.6 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 2.3 มีอาชีพเป็นพนักงาน/
ลูกจา้งของบริษทัเอกชน ร้อยละ 63.0 รองลงมาคือ ประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ ร้อยละ 18.6 
และพนักงาน/ลูกจา้งของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 18.3 มีประเภทการจา้งงานแบบ 
Full Time  ร้อยละ 90.2 และแบบ Part Time ร้อยละ 9.8 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนช่วง 15,001 – 25,000 
บาท ร้อยละ 54.3 รองลงมาคือ มีรายไดช่้วง 25,001 – 35,000 บาท ร้อยละ 21.4 มีรายไดร้ายไดต้ ่า
กว่า 15,000 บาท ร้อยละ 11.9 มีรายได้ช่วง 35,001 – 45,000 บาท ร้อยละ 4.9 มีรายได้มากกว่า 
55,000 บาท ร้อยละ 4.4 และล าดบัสุดทา้ยรายไดช่้วง 45,001 – 55,000 บาท ร้อยละ 3.1 ตามล าดบั 

5.1.2  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 และเม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบว่า ทั้ง 5 ดา้น อยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก ดงัน้ี ดา้นสภาพการท างานและสังคม ค่าเฉล่ีย 
4.06  รองลงมาดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ค่าเฉล่ีย 3.98 ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ีย 3.97 
ดา้นองคก์รและการจดัการ ค่าเฉล่ีย 3.95 และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ค่าเฉล่ีย 3.91 ตามล าดบั 

5.1.3  ผลการวิ เคราะห์ คุณ ลักษณ ะของงานของพนั กงานก ลุ่ม เจ เนอ เรชั่น วายใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า คุณลกัษณะของงาน ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก ค่าเฉล่ีย 4.17 
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 3 ดา้น ดงัน้ี ดา้นความหลาย
หลายของทกัษะ ค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมา คือ ดา้นความส าคญัของงาน ค่าเฉล่ีย 4.22 ดา้นผลสะทอ้น
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กลบัจากงาน ค่าเฉล่ีย 4.21 ตามล าดบั และอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก 2 ดา้น คือ  ดา้นความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ค่าเฉล่ีย 4.10 ดา้นความอิสระในการตดัสินใจงาน ค่าเฉล่ีย 4.05 ตามล าดบั 

5.1.4  ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ทั้ง 4 ดา้นอยูใ่นระดบัความสุขมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 และเม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน ดังน้ี ด้านความรักและผูกพันในงาน ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.26 
รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 4.22 และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความสมัพนัธ์ มีค่าเฉล่ีย 4.05 ตามล าดบั 
        5.1.5  การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
                  การศึกษาน้ีผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ตามล าดบัดงัน้ี 

5.1.5.1  ผลการเปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แยกตามเพศชาย เพศหญิง โดยรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีระดบัความสุขในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เพียงดา้นเดียว คือ ความส าเร็จในงาน โดยเพศหญิง
มีระดบัความสุขในการท างานดา้นความส าเร็จในงาน มากกวา่เพศชาย แยกตามการศึกษา โดยรวม
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 แยกตามอาชีพ โดยรวมแตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกดา้นแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 แยกตามประเภทการจา้งงาน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสัมพนัธ์ ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เพียงดา้นเดียว แยกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความรักและผูกพนัในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เพยีงดา้นเดียว 

5.1.5.2  ผลวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดค่้าประสิทธิภาพของการท านาย R2 เท่ากบั .597 
กล่าวไดว้่า ความเป็นไปไดข้องการตั้งสมมติฐานว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4 ดา้น ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน ร้อยละ 59.7 ซ่ึงมีความสามารถในการท านายในระดับปานกลาง  เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า มีสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างานและ
สังคม ดา้นองคก์รและการจดัการ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ท่ี
ส่งผลต่อความสุขในการท างานกับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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5.1.5.3  ผลวิเคราะห์คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดค่้าประสิทธิภาพของการท านาย R2 เท่ากบั .521 กล่าวได้
ว่า ความเป็นไปไดข้องการตั้งสมมติฐานว่าคุณลกัษณะของงาน 4 ดา้น ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างาน ร้อยละ 52.1 ซ่ึงมีความสามารถในการท านายในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า คุณลกัษณะของงาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ผลสะทอ้นกลบัจากงาน ความอิสระในการตดัสินใจงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และความส าคญัของงาน ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานกบัพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
5.2  อภิปรายผล 

จากการศึกษา เร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร โดยน าเสนอใน
ประเดน็ท่ีส าคญั ดงัน้ี 

5.2.1  พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบั
ความสุขในการท างานแตกต่างกนั 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัความสุขไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ วฒิุพงศ ์แกว้หิรัญ (2548) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั ไทยฟูจิซีร็อก จ ากดั พบว่า เพศ  การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ โนรี มีกิริยา (2561) ท่ีไดศึ้กษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ ใน
มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ พบวา่ การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ชนากานต์ นาพิมพ ์
(2561) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ เพศ การศึกษา 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ 
ชุติกาญจน์ เปาทุย (2553) ท่ีศึกษาระดบัความสุขในการท างานของพยาบาล กรณีศึกษาพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจยัพบวา่ เพศ การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
ความสุขแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และขดัแยง้กบังานวิจยัของ สุพิศ ฤทธ์ิ
แกว้และคณะ (2563) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของความสุขในการท างานกบัการปฏิบติังาน
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ของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ชัวร์เท็กซ์ จ ากัด ผลงานวิจัยพบว่า เพศ และรายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัมีความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีพบว่า มีบางตวัแปรมีผลแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาชีพ และประเภทการจา้งงานท่ีแตกต่าง
กนั มีระดบัความสุขแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

จากการศึกษาสรุปไดว้า่พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนัมีระดบัความสุขในการท างานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาชีพ ประเภทการจา้งงาน ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัตั้ งไว ้ซ่ึงเพศ การศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีผูว้ิจยัตั้งไว ้ 

5.2.2  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดค้่าประสิทธิภาพของการท านาย R2 เท่ากบั .597 กล่าวไดว้่า ความ
เป็นไปไดข้องการตั้งสมมติฐานวา่สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4 ดา้น มีอิทธิพลต่อความสุขในการ
ท างาน ร้อยละ 59.7 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 40.3 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ความสามารถใน
การท านายอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของ Forehand and Gilmer (1964) ได้แก่ 
ความมัน่คงในงาน โอกาสความกา้วหน้า องคก์รและการจดัการ สภาพการท างานและสังคม และ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีไดศึ้กษา 
เร่ืองปัจจัยท่ี มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนย์อนามัยในเขต ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพการท างานและสังคม องค์กรและการ
จดัการ และสวสัดิการ นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบั เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) ท่ีไดศึ้กษา 
ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มกบัความสุขในการท างานของพยบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างานของกลุ่ม
ตวัอยา่งในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 และสอดคลอ้งกบั
งานของ ภาวิน ชินะโชติ (2561) พบว่า การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั สิทธิของ
พนกังาน ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมและค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและพอเพียงมีความสัมพนัธ์กบั
ความสุขในการท างานของพนักงานวยัก่อนเกษียณอายุ และสอดคลอ้งกบังานของ ชุติมา จิรนันท์
วฒันา (2561) พบว่า นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน เงินเดือนและค่าตอบแทน ความ
มัน่คงและกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับงานของ ภณิดา บุญทวี 
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(2561) พบวา่ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความสุขใน
การท างานของเจ้าหน้าท่ีส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 กรมสรรพากร และ
สอดคลอ้งกบังานของ พนมพร บ ารุงบุญ และปิยลกัษณ์ โพธิวรรณ์ (2561) พบว่า สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ และโครงสร้างองค์กรและกฎระเบียบของมหาลยัมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ท างานของบุคลากร สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม และสอดคลอ้งกบังานของ ฤๅ
ชุตา เทพยากุล และสุกริน  ทวี สุต (2562) พบว่า โอกาสก้าวหน้าในการท างานของงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ่ และสอดคลอ้งกบังาน
ของ อรจิรา อยูพ่ิจิต และคณะ (2563) พบว่า สภาพแวดลอ้มภายในหน่อยงานมีอิทธิพลต่อความสุข
ในการท างานของบุคลากรดา้นเวชระเบียนโรงพยาบาลรัฐบาล และสอดคล้องกบังานของ ณัฐธิดา 
จักรภีร์ศิริสุข (2563) พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน : 
กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชนั Y และเจเนอเรชนั Z ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ปัจจยั
เงินเดือนท่ีเหมาะสมมากกว่าโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพนัธ์กับเจเนอเรชัน Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกบังานของ กมลรัตน์ แนวบรรทดั และทิฆมัพร พนัลึกเดช (2564) 
พบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คง ความส าเร็จ 
สัมพนัธภาพ และส่ิงตอบแทนและประโยชน์ตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน
ของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 26 

ในส่วนของความมั่นคงในงาน ซ่ึงพบว่า ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไม่สอดคล้องกบังานของ กมลรัตน์ แนวบรรทดั 
และทิฆมัพร พนัลึกเดช (2564) อาจเป็นเพราะวา่พนกังานงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายเติบโตในยคุเศรฐ
กิจเฟ่ืองฟู มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตวัเองและมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จ
ดว้ยตนเอง ไม่เคยหยดุคิดคน้หางานตามอุดมคติ ไม่คิดวา่การเปล่ียนแปลงงานบ่อยเป็นเร่ืองผดิ และ
มองหาส่ิงส าคญัในงานอยู่เสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง ชอบเป็นนายตวัเอง ไม่ชอบให้ใครสั่ง
หรือบงัคบั แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน ชอบท างานเป็นทีม และพึ่งพาตนเองไดสู้ง และเป็นเจ
เนอเรชัน่ท่ีตอ้งการประสบการณ์ ดงันั้น ความมัน่คงในงาน จึงไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

จากการศึกษาสรุปไดว้่าสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ สภาพการท างานและสังคม องค์กร
และการจดัการ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และโอกาสความกา้วหน้า ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี
ผูว้ิจยัตั้งไว ้

5.2.3  คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพมหานคร 
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คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพมหานคร ไดค่้าประสิทธิภาพของการท านาย R2 เท่ากบั .521 กล่าวไดว้า่ ความเป็นไปได้
ของการตั้งสมมติฐานว่าคุณลกัษณะของงาน 4 ดา้น มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ร้อยละ 
52.1 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 47.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของ 
Hackman  & Oldham (1975) ไดแ้ก่ ความเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคญัของงาน 
(Task Significance) ความอิสระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) การรับ รู้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) 

ผลการวิจยัขา้งตน้ด้านความหลายหลายของทักษะ (Skill Variety) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ Melamed, Ben-Avi, Luz และ Green (1995) ไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของงานท่ีซ ้ า ๆ 
พบว่า งานท่ีซ ้ า ๆ ท าให้พนักงานเกิดความทุกข์ทางจิตใจ ส่งผลให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Eyiusta (2016) ท่ีว่า พนกังานกลุ่มเจเนเรชัน่วาย เป็นกลุ่มท่ี
ตอ้งการงานท่ีหลากหลาย ไม่จ าเจ เน่ืองจากเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อ
ความทา้ทายในการไดท้ าอะไรท่ีหลากหลาย และหลาย ๆ อย่างพร้อมกนั ดา้นเอกลกัษณ์ของงาน 
(Task Identity) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kahn (1990) พบว่า การมอบหมายงานท่ีชดัเจน ท าให้
สามารถระบุวิธีการท างานได ้และสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกมีส่วนร่วมของพนกังานมากข้ึน และ
สอดคลอ้งกบังานของ พนมพร บ ารุงบุญ และปิยลกัษณ์ โพธิวรรณ์ (2561) พบว่า เอกลกัษณ์ของ
งาน ความหลากหลายของงาน และความมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ท างานของบุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม และสอดคลอ้งกบังานของ ฤๅ
ชุตา เทพยากุล และสุกริน ทวีสุต (2562) พบวา่ เอกลกัษณ์ของงานหรือคุณลกัษณะเฉพาะของงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ่  และสอดคลอ้งกบังาน
ของ อรจิรา อยูพ่ิจิต และคณะ (2563) พบวา่ เอกลกัษณ์ของงานหรือการรับรรู้คุณลกัษณะของงานมี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรดา้นเวชระเบียนโรงพยาบาลเอกชน ดา้นความส าคญั
ของงาน (Task Significance) ซ่ึงสอดคล้องกับบทฤษฏีของ Grant (2007) ท่ีว่า หากพนักงาน
ตระหนกัถึงผลกระทบจากงานท่ีท า เห็นถึงความส าคญัของงาน ยอ่มส่งผลต่อความรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเองของพนกังานท่ีองคก์รมอบให ้และสอดคลอ้งกบังานของ ชุติมา จิรนนัทว์ฒันา (2561) พบวา่ 
ความส าเร็จหรือความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Saavedra & Kwun (2000) พบว่า หากพนักงานมีอิสระในชีวิตการ
ท างานจะท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นและความสุขในการท างานระดบัสูง เพิ่มการมีคุณค่า และการ
มีส่วนร่วมในงาน และสอดคล้องกบังานของ ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิธิพล
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ต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชนั Y และเจเนอเร
ชนั Z ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ปัจจยังานท่ีมีคุณค่าและอิสระมีความสัมพนัธ์กบัเจเนอเรชนั Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และด้านสุดท้ายการรับรู้ข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Locke & Latham (1990) พบว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความจ าเป็นอยา่งมากส าหรับ
พนักงาน เพื่อให้เขา้ใจกระบวนการและเป้าหมายขององค์กร และยงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
Simmons (2016) พบว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ท าให้พนักงานมัน่ใจเม่ือตอ้งเจอกบัความทา้ทาย
ของงาน และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความล าบาก และสอดคลอ้งกบังานของ สุกญัญา ดีทอง (2563) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง ตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของกลุ่ม Gen Y พบว่า คุณลกัษณะของงาน
ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างานของกลุ่ม Gen Y 

ในส่วนของความหลากหลายของทกัษะ ท่ีพบวา่ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร อาจเป็นเพราะว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมี
ทกัษะในการท างานหลากหลายอยา่งพร้อมกนั ไม่วา่จะเป็นทางการติดต่อส่ือสาร การใชส่ื้อหลาย ๆ 
ประเภทในเวลาเดียวกัน สามารถท างานได้มากกว่าหน่ึงอย่างในเวลาเดียวกัน ไม่ชอบท างานท่ี
ซ ้ าซาก แสวงหาความทา้ทาย งานท่ีมีความหมายและตอ้งการความต่ืนเตน้จากการท างาน ดงันั้น 
ความหลากหลายของทกัษะ จึงไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

จากการศึกษาสรุปได้ว่าคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความหลายหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
ความเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ความอิสระใน
การตดัสินใจงาน (Autonomy) และการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี
ผูว้ิจยัตั้งไว ้

 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจยั เร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร มีประเด็น
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.3.1  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากงานวิจยัคร้ังน้ี 
5.3.1.1  จากการศึกษาพบว่า สภาพการท างานและสังคมมีอิทธิผลต่อความสุขในการ

ท างาน ดงันั้น องคก์รควรสรรหาอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อความตอ้งการของ
พนกังานเจเนชัน่วาย เน่ืองจากเป็นเจเนอเรชัน่ท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยีสูง เป็นพวก
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วตัถุนิยม นิยมการส่ือสารแบบไม่เห็นหนา้และไม่ใชเ้สียง รวมถึงจดัสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศใน
องค์กรท่ีก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และมีความยืดหยุ่นในการท างาน เพื่อให้
พนกังานเกิดความสุขในการท างาน และปฏิบติังานไดอ้อกมาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 

5.3.1.2  จากการศึกษาพบว่า องคก์รและการจดัการมีอิทธิผลต่อความสุขในการท างาน 
ดงันั้น องคก์รควรแจง้นโยบายและเป้าหมายให้ทราบและเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั หรือมีการ
ตั้งเป้าหมายท่ีมีความเป็นไปไดจ้ะท าให้พนกังานท างานไดอ้ย่างมีความสุข และมีความยืดหยุ่นใน
งาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกรักและผูกพนักบัองค์กร และสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความ
เหมาะสมกบัสายงาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และเปิดโอกาสให้พนักงานไดแ้สดงความคิดเห็น
ในการท างาน รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานกลุ่มน้ีเรียนรู้ ทดลองส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีความท้าทาย 
หลากหลาย และไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานได้อย่างเต็มท่ี ให้อิสระในการคิดและตดัสินใจซ่ึง
สอดคลอ้งกบัลกัษณะของคนเจเนเรชัน่วาย โดยองคก์รตอ้งแสดงขอบเขตการท างานอย่างชดัเจน 
และมีการรองรับไดว้่าหากปฏิบติังานไดดี้ มีประสิทธิภาพ ส าเร็จตามเป้าหมาย อาจมีรางวลัหรือ
โอกาสการกา้วหนา้ เพื่อสร้างความรู้สึกวา่เป็นคนส าคญัขององคก์รและเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยผลกัดนั
องคก์รใหก้า้วไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จได ้

5.3.1.3  จากการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานเจเนชัน่วาย ดงันั้น จึงควรจดัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปริมาณ
งาน หรือต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อดึงดูดความสนใจ เป็นการสร้างก าลงัใจในการท างาน 
และส่งเสริมสวสัดิการ ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังาน 

5.3.1.4  จากการศึกษาพบว่า โอกาสความกา้วหน้าในงานมีอิทธิผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานเจเนชัน่วาย ดงันั้น องคก์รควรตอ้งสนบัสนุนใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในงาน มี
การส่งเสริมพฒันาใหมี้การศึกษาต่อ หรือมีการส่งไปฝึกอบรม Reskill / Upskill ในดา้นต่าง ๆ  ใหมี้
ความรู้มากยิ่งข้ึน สร้างความรู้ ความเขา้ใจ หรือมีโอกาสในเล่ือนต าแหน่ง เพื่อให้พนักงานเกิด
ความสุขในการท างาน น ามาซ่ึงปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานมี
การประเมินนผลงานท่ีชัดเจนและเป็นธรรม อีกทั้งควรให้ก าลงัใจ ค าแนะน าและยกย่องผลงาน
พนกังานอยูเ่สมอ กระตุน้ใหเ้กิดความคิดริเร่ิม ร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

5.3.1.5  จากการศึกษาพบว่า ผลสะทอ้นกลบัจากงานมีอิทธิผลต่อความสุขในการท างาน
ของพนักงานเจเนชั่นวาย ดงันั้น จึงควรมีการใช้ OKRs (Objective Key Result) ในวดัผล คือ การ
ตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจน เพื่อเป็นความทา้ทายให้พนกังานอยากบรรลุเป้าหมายความส าเร็จในงาน ซ่ึง
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เหมาะกบัลกัษณะของเจเนชั่นวาย และเพื่อน าผลการประเมินหรือขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงการ
ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน และเป็นไปเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้

5.3.1.6  จากการศึกษาพบว่า ควรจดับรรยากาศขององคก์รท่ีส่งเสริมให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาหรือปรับปรุงวิธีการท างานของตนเอง เพื่อให้
พนกังานเกิดความกลา้ตดัสินใจมากยิ่งข้ึนเม่ือเกิดปัญหา และกลา้ท่ีจะเสนอแนวทางการแกปั้ญหา 
กลา้เสนอการพฒันาการท างานใหม่ ๆ และควรสร้างระบบพี่เล้ียง เพื่อสร้างและถ่ายทอดวฒันธรรม
ในการท างานขององคก์ร รวมทั้งไดเ้รียนรู้ซ่ึงกนัและกนัดว้ย เน่ืองจากพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ตอ้งการการยอมรับจากผูใ้หญ่ รวมทั้งตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี ในลกัษณะของส่วนบุคคล ไม่วา่จะ
กบัหัวหน้า ผูบ้ริหาร และผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควรตอบสนองกบัส่ิงท่ีคนกลุ่มน้ี ส่งผลให้มี
ความสุขในการท างาน 

5.3.1.7  จากการศึกษาพบวา่ ความมีเอกลกัษณ์ของงานและความส าคญัของงานมีอิทธิผล
ต่อความสุขในการท างานของพนักงานเจเนชัน่วาย ดงันั้น จึงควรมีการก าหนดขั้นตอนและวิธีใน
การท างานท่ีเหมาะสม ชดัเจน เพื่อสามารถระบุวิธีการท างาน ปัญหา และความส าเ ร็จของงานได้
อยา่งถูกตอ้ง และสามารถตรวจสอบติดตามงานไดอ้ย่างตรงจุด ซ่ึงก่อให้พนักงานเกิดความสุขใน
การท างาน และควรให้ความส าคญัของงานมากยิ่งข้ึน เน่ืองจากความส าเร็จในการท างานของ
พนกังานอาจมีผลต่องานอ่ืน ๆ หรือสามารถท ารายไดแ้ละผลประโยชน์ให้กบัองคก์ร จึงควรสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กร สร้างความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และพร้อมท่ีจะให้ความ
ร่วมมือ พร้อมยอมรับการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ขององคก์รอยูเ่สมอ 

5.3.1.8  จากการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็น เจเนอเรชั่น ท่ีให้
ความส าคญัในดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ เน่ืองจากพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนท่ีเพิ่ง
เร่ิมเขา้สู่การท างาน มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตวัเองและมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบ
ความส าเร็จดว้ยตวัเอง ไม่เคยหยดุคน้หางาน ไม่คิดวา่การเปล่ียนงานบ่อยเป็นเร่ืองท่ีผิด และมองหา
ส่ิงส าคัญในงานอยู่เสมอ ควรท่ีจะมีการจัดอบรมเตรียมความพร้อมในการท างาน เพื่อท าให้
พนักงานไดท้ราบถึงประโยชน์หรือระบบโปรแกรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รมี เพื่อท่ีใชใ้นการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์รให้มากข้ึน เน่ืองจาก
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกนัจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและความสุขในการท างาน
แตกต่างกนั 
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5.3.2  ขอ้เสนอแนะในงานวิจยัคร้ังต่อไป 
5.3.2.1  ควรศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น ภาวะผูน้ า คุณภาพชีวิตในการท างาน ขวญั

และก าลงัใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน และการลาออกจากงาน ท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ส่งผลต่อความสุขในการท างาน เพื่อหาแนวทางในการพฒันา และน ามาปรับใชใ้นการท างานหรือ
องคก์ร 

5.3.2.2  ควรศึกษาในการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่ อให้ได้รายละเอียดแบบเจาะลึกและ
หลากหลาย เช่น วิธีการสมัภาษณ์เป็นบุคคลหรือแบบกลุ่ม เพื่อน าขอ้มูลต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการ 
ท างานหรือองคก์ร
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในกรุงเทพมหานคร 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ส่วนไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคดักรอง 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามขอ้มูลดา้นคุณลกัษณะของงาน 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามขอ้มูลดา้นความสุขในการท างาน 

ส่วนที่ 1 ค าถามคดักรอง 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ☐ หนา้ขอ้ความท่ีถูกตอ้งตามความเป็นจริงของท่าน 

1. ท่านมีอายรุะหวา่ง 26 – 41 ปี    ☐ ใช่  ☐ ไม่ใช่ 

2. ท่านพกัอาศยัหรือท างานในกรุงเทพมหานคร ☐ ใช่  ☐ ไม่ใช่ 

3. ท่านมีรายไดจ้ากการท างาน   ☐ ใช่  ☐ ไม่ใช่ 
ส่วนที ่2 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ☐ หนา้ขอ้ความท่ีถูกตอ้งตามความเป็นจริงของท่าน 
1.เพศ   

☐ 1.) ชาย   ☐ 2) หญิง  
2. การศึกษา  

☐ 1.) ต ่ากวา่ปริญญาตรี     ☐ 2.) ปริญญาตรี     ☐ 3.) สูงกวา่ปริญญาตรี  
3.อาชีพ  

☐ 1.) พนกังาน/ลูกจา้ง ของหน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ      

☐ 2.) พนกังาน/ลูกจา้ง ของบริษทัเอกชน 

☐ 3.) ประกอบธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ    
4.ประเภทการจ้างงาน  

☐ 1.) Full Time  ☐ 2.) Part Time 
 



99 
 

  

 
5.รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

☐ 1.) ต ่ากวา่ 15,000 บาท  ☐ 2.) 15,001-25,000 บาท  ☐ 3.) 25,001-35,000 บาท 

☐ 4.) 35,001-45,000 บาท  ☐ 5.) 45,001-55,000 บาท  ☐ 6.) มากกวา่ 50,000 บาท 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(โปรดเติมเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ☐ ให้ตรงความคดิเห็นของท่าน มากท่ีสุดเพยีงค าตอบเดยีว) 

ค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 
(มากท่ีสุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

ความมัน่คงในงาน 
1.งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง      
2.องคก์รของท่านไดรั้บการยอมรับ
ถึงความมัน่คง 

     

3.ท่านสามารถท างานไดจ้น
เกษยีณอาย ุ

     

โอกาสความก้าวหน้า 
4.ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

     

5.ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

6.ท่านไดรั้บการพฒันาหรืออบรม
เพือ่เพิ่มความสามารถ 

     

องค์กรและการจัดการ 
7.องคก์รส่ือสารเป้าหมายและ
ทิศทางขององคก์รใหท่้านทราบ 

     

8.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน
ขององคก์รและงานของท่าน 

     

9.ระเบียบและแนวปฏิบติัในการ
ท างานเอ้ืออ านวยใหง้านของท่าน
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ส าเร็จลุล่วง 
สภาพการท างานและสังคม 
10.ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ส าหรับ
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพและ
เพียงพอ 

     

11.สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
ขององคก์รก่อใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน 

     

12.ระยะเวลาในการปฏิบติังานแต่ละ
วนัสมดุลกบัการใชชี้วิตประจ าวนั
ของท่าน 

     

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
13.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

     

14.สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ี
ท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของท่าน 

     

15.องคก์รใหร้างวลั ยกยอ่งชมเชย
พนกังานท่ีปฏิบติังานไดดี้ 

     

 
 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อมูลด้านคุณลกัษณะของงาน 

(โปรดเติมเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ☐ ให้ตรงความคดิเห็นของท่าน มากที่สุดเพยีงค าตอบเดยีว) 

ค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยท่ีสุด) 

ความหลากหลายของทักษะ      
1.งานของท่านตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถ ทกัษะท่ีหลากหลาย
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ในการปฏิบติังาน 
2.งานของท่านตอ้งใชค้วาม
เช่ียวชาญเฉพาะดา้นในการ
ปฏิบติังาน 

     

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน      
3.งานท่ีท่านท าอยูมี่ขั้นตอนการ
ท างานท่ีชดัเจน 

     

4.ท่านสามารถระบุวิธีการท างาน 
ปัญหา และความส าเร็จของงานได้
อยา่งถูกตอ้ง 

     

ความส าคญัของงาน      
5.ความส าเร็จในการปฏิบติังานของ
ท่านมีผลต่องานอ่ืน ๆ ขององคก์ร 

     

6.งานของท่านสามารถท ารายได้
และผลประโยชน์ใหก้บัองคก์ร 

     

ความอสิระในการตัดสินใจงาน      
7.ท่านมีอิสระในการปรับปรุงแกไ้ข
หรือพฒันาวิธีการท างานของท่าน 

     

8.ท่านสามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา
ไดด้ว้ยตนเอง 

     

ผลสะท้อนกลบัจากงาน      
9.ท่านสามารถประเมินคุณภาพการ
ท างานของตนเองไดจ้ากผลส าเร็จ
ของงาน 

     

10.ท่านน าผลการประเมินหรือ
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ มาปรับปรุงการ
ท างาน 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามข้อมูลด้านความสุขในการท างาน 

(โปรดเติมเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ☐ ให้ตรงความคดิเห็นของท่าน มากท่ีสุดเพยีงค าตอบเดยีว) 

ค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยท่ีสุด) 

ความสัมพนัธ์      
1.หวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงานมี
ความปรารถนาดีต่อท่าน 

     

2.ท่านไม่มีความเครียดในการ
ท างานกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

ความรักและผูกพนัในงาน      
3.ท่านภาคภูมิใจในงานของท่าน      
4.ท่านสนุกกบัการริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อพฒันาคุณภาพงานของท่าน 

     

ความส าเร็จในงาน      
5.ท่านพอใจกบัความส าเร็จในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

6.ความส าเร็จในการท างาน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีท่านวางไว ้

     

การเป็นที่ยอมรับ      
7.ท่านและเพือ่นร่วมงานยอมรับฟัง
ความเห็นของกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

     

8.ท่านไดรั้บค าชมเชยในการปฏิบติั
หนา้ท่ีจากหวัหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงาน 
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