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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน 

ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บข้อมูล 

จากพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีมีอายุระหว่าง 26–41 ปี ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร  

จ�ำนวน 387 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานด้วยสถติ ิการทดสอบที การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว 

และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน คุณลักษณะ

ของงาน และความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยรวม อยู่ในระดับมาก   

พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ การศึกษา และรายได้ที่แตกต่างกัน 

มีความสุขในการท�ำงานไม่แตกต่างกัน  ส่วนอาชีพและประเภทการจ้างงานท่ีแตกต่างกัน  

มีความสุขในการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า 

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 4 ปัจจัยร่วมกันอธิบายความผันแปรของความสุขในการท�ำงานได้ 

ร้อยละ 59.7 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระท่ีมีอ�ำนาจในการท�ำนาย ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้า 

องค์กรและการจัดการ สภาพการท�ำงานและสังคม และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการ

วิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า คุณลักษณะของงาน 4 ปัจจัยร่วมกันอธิบายความผันแปร

ของความสุขในการท�ำงานได้ร้อยละ 52.1 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระท่ีมีอ�ำนาจในการท�ำนาย 

ได้แก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส�ำคัญของงาน ความอิสระในการตัดสินใจงาน และ 

ผลสะท้อนกลับจากงาน 

ค�ำส�ำคัญ: สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน คุณลักษณะของงาน ความสุขในการท�ำงาน พนักงาน

เจเนอเรชั่นวาย
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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  

employed 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 in overall, working conditions, 

job characteristics, and happiness at work of generation Y employees are at high 

level. Generation Y employees who differ in personal factors in gender, education 

level, and income of happiness at work have no statistical difference between 

groups; while generation Y employees who differ in occupation and employment 

type of happiness at work have statistical difference between groups. The results 

of Multiple Linear Regression analysis found that four modes of working conditions 

can explain the variation of happiness at work by 59.7. When considering the 

independent variables that have a prediction power on happiness at work include 

opportunity for advancement, organization and management, social aspects of the 

job, and compensation. The results of Multiple Linear Regression analysis found 

that four modes of job characteristics can explain the variation of happiness at 

work by 52.1. When considering the independent variables that have a prediction 

power on happiness at work include task identity, task significance, autonomy, 

and feedback. 

Keywords: Working Conditions, Job Characteristics, Happiness at Work,  

Generation-Y Employees
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บทน�ำ

	 สภาพทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วมีผลกระทบ

ต่อสภาวะจิตใจของประชาชน กรมสุขภาพจิตระบุว่า ในรอบ 3 ปี วัยท�ำงานอายุ 22–59 ปี  

โทรปรึกษาสายด่วนสุขภาพจิต 1323 สูงเป็นอันดับ 1 จ�ำนวนกว่า 100,000 สาย เมื่อ 

เปรียบเทียบกับวัยอื่น เรื่องที่มีการปรึกษามากที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ เรื่องการกินยารักษา 

อาการป่วยทางจิตใจ ความเครียดวิตกกังวล และสารเสพติด คนวัยท�ำงานเป็นกลุ่มประชากร 

ทีม่ากท่ีสดุของประเทศ มจี�ำนวนกว่า 38 ล้านคนทัว่ปะเทศ โดยร้อยละ 70 อยู่ในภาคอตุสาหกรรม 

อีกร้อยละ 30 อยู่ในภาคเกษตรกรรม วัยท�ำงานจึงเป็นกลุ่มเสี่ยงที่จะเกิดความเครียด ท้ังจาก 

การท�ำงาน ครอบครัว เศรษฐกิจ ซึ่งเป็นสาเหตุส�ำคัญที่จะท�ำให้เกิดการเจ็บป่วย เช่น โรคหัวใจ 

โรคความดันโลหิตสูง ปัญหาติดสุรา การใช้สารเสพติด และการใช้ความรุนแรงในครอบครัว 

เป็นต้น (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณะสุข, 2564)

	 คนวัยท�ำงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วงเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ Millenniums 

ข้อมูลจาก McKinsey (2018) อธิบายว่ากลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายหรือมิลเลนเนียล คือผู้ที่อายุ  

27-41 ปี หรือเกิดในช่วง ค.ศ. 1980–1994 กลุม่คนเจเนอเรช่ันวายเผชิญกับความเปลีย่นแปลงของ

สถานการณ์โลกสงัคม เศรษฐกิจ การเมอืง และโรคระบาด COVID-19 รวมทัง้ความกดดันต่าง ๆ  

จากการท�ำงาน ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เช่น ความมัน่คง ความปลอดภยัในงาน 

ความก้าวหน้าในงาน รวมทั้งคุณลักษณะของงานที่อาจต้องรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น หรือเป็นงานที่

ต้องรับผดิชอบไม่ตรงกับสายงาน (มนชนก ชูพรรคเจรญิ, 2562) เนือ่งจากสถานการณ์ COVID-19 

ท�ำให้หลายองค์กรได้ปิดตวัลง มกีารปรับลดเงินเดือน หรอืการปรบัรูปแบบในการท�ำงานแบบ Work 

Form Home เป็นต้น ท�ำให้เกิดความเครียดส่งผลเสียต่อสุขภาพ ประสิทธิภาพการท�ำงานลดลง 

รวมถึงท�ำให้ความสุขในการท�ำงานและการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวันลดลงไปด้วย อาการที่บ่งบอกว่า

ไม่มีความสุขในการท�ำงาน คือ เกิดความเบื่อหน่าย (Burnout) เกิดความเหนื่อยล้า (Fatigue) 

แสดงออกได้ทั้งร่างกายและจิตใจ และเป็นสาเหตุที่น�ำไปสู่การลาออกได้

	 การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและคุณลักษณะของงานถือเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อการ

สร้างความสุขในการท�ำงาน องค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานท่ีดีจะส่งผลต่อความรู้สึก 

และการปฏบัิติงานของบุคลากร ขณะเดยีวกันการรบัรู้ต่อคณุลกัษณะของงานท่ีปฏบัิตอิยู่ว่ามคีวาม

เหมาะสมต่อความสามารถและความเช่ียวชาญในงานจะท�ำให้พนกังานเห็นคุณค่า และภาคภมูใิจ

ในงานทีท่�ำ (Hackman & Oldham, 1975) โดยบุคลากรในองค์กรทีม่บีรรยากาศแห่งความสขุจะ

สามารถสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น เพิ่มคุณภาพ เพิ่มผลผลิต เพิ่มนวัตกรรม ลดความสูญ

เสีย ลดการขาดหรือลางาน ลดความเครียด และลดอุบัติเหตุและโรคจากการท�ำงาน บุคลากรที่มี

ความสขุในการท�ำงานจะสามารถปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ เนือ่งจากมคีวามรกัและมคีวาม

ผูกพันในงาน ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ ในทางกลับกันย่อมเกิดพฤติกรรมด้านบวกต่อองค์กร 

(ขวัญเมอืง บวรอศัวกุล, 2561; มนชนก ชูพรรคเจรญิ, 2562) น�ำไปสูก่ารท�ำงานทีม่ปีระสทิธิภาพ
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	 ด้วยเหตุนี ้ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศึกษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและคณุลกัษณะของงาน

ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร โดยข้อมูล

ทีไ่ด้จากการวจิยัในครัง้นีจ้ะสามารถเป็นแนวทางแก่องค์กรในการบริหารจดัการได้อย่างเหมาะสม

กับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายและน�ำมาซึ่งการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในที่สุด

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. 	 เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ ่มเจเนอเรช่ันวายใน

กรุงเทพมหานคร

	 2. 	 เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายใน

กรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

	 3. 	 เพือ่ศึกษาอทิธพิลของสภาพแวดล้อมในการท�ำงานทีม่ต่ีอความสขุในการท�ำงานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร

	 4. 	 เพือ่ศึกษาอทิธพิลของคุณลกัษณะของงานทีม่ต่ีอความสขุในการท�ำงานของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิตที่อยู่รอบตัว

บุคคลในขณะปฏิบัติงาน โดยส่งผลกระทบทั้งด้านบวกและด้านลบต่อความรู้สึกหรือพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงาน (Forehand & Gilmer, 1964) จ�ำแนกได้ ดังนี้

	 1) 	ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความปลอดภัยของ

สภาพแวดล้อม ในการท�ำงาน และความยุติธรรมในงาน

	 2) 	โอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ โอกาสใน

การเลื่อนต�ำแหน่ง การได้รับการสนับสนุนให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การ

ศึกษาต่อ

	 3) 	องค์กรและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ การวางแผน

นโยบายขององค์กร ขั้นตอนการด�ำเนินงาน ลักษณะโครงสร้างขององค์กร

	 4) 	ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ ค่าตอบแทนทีไ่ด้รบัจากการท�ำงาน โดยค่าจ้างมคีวามเหมาะ

สมกับปริมาณงานที่ท�ำ ความเสมอภาคในกระบวนการพิจารณาการจ่ายเงิน

	 5) 	สภาพการท�ำงาน (Working Condition) ได้แก่ ความสะอาด ความเป็นระเบียบ

ของสถานที่ท�ำงาน ความเพียงพอและความปลอดภัยของอุปกรณ์การท�ำงาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน

	 คุณลักษณะของงานตามนิยามของ Hackman and Oldham (1975) หมายถึง การ

ออกแบบและส่งเสริมแรงจูงใจในพนักงาน ประกอบด้วยคุณลักษณะ ดังนี้

	 1) 	ความหลายหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซึ่งผู้ปฏิบัติ

งานต้องใช้ทกัษะและความช�ำนาญ ความสามารถหลาย ๆ  อย่างในการปฏบัิติงานให้เกิดผลส�ำเรจ็

	 2) 	ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซึ่งผู้ปฏิบัติ

งานแต่ละคนได้ปฏิบัติงานนั้น ๆ นับตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการ จนกระทั้งเสร็จสมบูรณ์  

	 3) 	ความส�ำคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ผลของงานที่ท�ำส่งผลกับ 

ผู้อื่นหรือองค์กร ท�ำให้พนักงานรู้สึกถึงงานที่ท�ำอยู่นั้นมีความหมายและเกิดความพึงพอใจกับงาน

	 4) 	ความอิสระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานสามารถ 

ใช้ดุลพินิจของตนเองอย่างอิสระ ก�ำหนดวิธีการท�ำงาน เพื่อให้งานนั้นส�ำเร็จลุล่วง

	 5) 	ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง การให้ผลสะท้อนกลับในด้าน

ประสิทธิผลของงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน

แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท�ำงาน

	 Manion (2003, อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, น. 38; ชินกร น้อยค�ำยาง 

และ ปภาดา น้อยค�ำยาง, 2555, น. 11 และมนชนก ชูพรรคเจริญ, 2562, น. 22) ให้ความ

หมายของความสุขในการท�ำงาน คือ ผลที่เกิดจากการกระท�ำของตนเอง มีความปลาบปลื้มและ

พึงพอใจในงาน ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากจะท�ำงาน มีความผูกพันในงาน และท�ำให้คง 

อยู่ในองค์กรต่อไป องค์ประกอบของความสุขในการท�ำงานมี 4 ด้าน ดังนี้

	 1) 	การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท�ำให้เกิดความ

สัมพันธ์ของบุคลากรในที่ท�ำงาน เกิดสังคมในที่ท�ำงาน เกิดสัมพันธภาพที่ดี มีความรักและความ

ปรารถนาดีต่อกัน

	 2) 	การรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพัน

ในงาน มีความยินดีในงาน มีความกระตือรือร้นและเต็มใจในการท�ำงาน รู้สึกมีความสุขเมื่อได้

ท�ำงาน

	 3) 	ความส�ำเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การท�ำงานที่บรรลุเป้าหมาย

ที่ก�ำหนดไว้ ได้รับความส�ำเร็จในการท�ำงาน ได้รับมอบหมายให้ท�ำงานที่ท้าทายจนส�ำเร็จผล  

รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เพื่อให้เกิดความส�ำเร็จและความก้าวหน้า

	 4) 	การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับและความไว้

วางใจจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถในงานกับเพื่อน 

ร่วมงาน
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แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นวาย

	 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y, Millennials, หรือ Generation We) คือ ผู้ที่เกิด 

ในช่วง พ.ศ. 2523–2537 หรืออายุ 27-41 ปี (McKinsey, 2018) เป็นกลุ่มคนที่เชื่อมั่นในความ

สามารถที่จะประสบความส�ำเร็จด้วยตนเอง มีความคาดหวังสูง ไม่เคยหยุดคิดค้นหางานตาม

อุดมคติ ไม่คิดว่าการเปลี่ยนแปลงงานเป็นเร่ืองผิด มองหาสิ่งส�ำคัญในงานอยู่เสมอ ชอบอิสระ

ในการท�ำงาน เป็นนายตัวเอง และพึ่งพาตนเองได้สูง และเป็นกลุ่มคนรุ่นแรกที่ยอมรับการใช้

เทคโนโลยี (เอกพล ข�ำชื่น และศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์, 2563)

จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยก�ำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

                          

7 
 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิยัดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง คอื พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายทีม่อีายุระหว่าง 26–41 ปี ในเขตพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร จ านวน 387 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของ Cochran (1977) จ านวนไม่น้อยกว่า 385 
ตวัอย่าง สุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และแบบกระจายต่อเนื่อง (Snowball Sampling) เน่ือง
ดว้ยสถานการณ์ Covid–19  จงึเน้นการกระจายแบบสอบถามทาง social media เช่น Facebook และ Line โดยไดร้บั
แบบสอบถามออนไลน์ตอบกลบั 461 ตวัอย่าง ตดัตวัอย่างจากค าถามคดักรองทีไ่ม่เป็นตามอายุ และพืน้ที ่74 ตวัอย่าง 
สามารถใชว้เิคราะหผ์ล 387 ตวัอย่าง 
 
 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามออนไลน์ (Online) ผ่าน Google Forms เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) และประเมนิค่าแบบ Likert Rating Scale 5 ระดบั มคี่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.92 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. การศกึษา 
3. อาชพี 
4. ประเภทการจา้งงาน 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1. ความมัน่คงในงาน 
2. โอกาสความกา้วหน้า 
3. องคก์รและการจดัการ 
4. สภาพการท างานและสงัคม 
5. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

ความสุขในการท างาน 
1. ความสมัพนัธ ์
2. ความรกัและผกูพนัในงาน 
3. ความส าเรจ็ในงาน 
4. การเป็นทีย่อมรบั 

คณุลกัษณะของงาน 
1. ความหลากหลายของทกัษะ   
2. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน   
3. ความส าคญัของงาน   
4. ความอสิระในการตดัสนิใจงาน   
5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน  
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื พนกังานกลุม่เจเนอเรชัน่วายท่ีมอีายุระหว่าง 26–41 ปี  

ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 387 คน ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ  

Cochran (1977) จ�ำนวนไม่น้อยกว่า 385 ตัวอย่าง สุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience 

Sampling) และแบบกระจายต่อเนือ่ง (Snowball Sampling) เนือ่งด้วยสถานการณ์ Covid–19  

จึงเน้นการกระจายแบบสอบถามทาง social media เช่น Facebook และ Line โดยได้รับ

แบบสอบถามออนไลน์ตอบกลับ 461 ตัวอย่าง ตัดตัวอย่างจากค�ำถามคัดกรองที่ไม่เป็นตามอายุ 

และพื้นที่ 74 ตัวอย่าง สามารถใช้วิเคราะห์ผล 387 ตัวอย่าง

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามออนไลน์ (Online) ผ่าน Google Forms 

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และประเมินค่าแบบ Likert Rating Scale 5 ระดับ 

มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.92

	 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย  

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ประกอบด้วย 

การทดสอบที (t-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (ANOVA) และการวิเคราะห์

ถดถอยพหุ (Multiple Regression) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05

ผลการวิจัยและอภิปรายผล

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป

	 ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำนวน 387 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 248 คน  

คิดเป็นร้อยละ 64.1 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 80.1 มีอาชีพ 

เป็นพนักงาน/ลูกจ้างของบริษัทเอกชน จ�ำนวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 มีประเภท 

การจ้างงานแบบ Full-Time จ�ำนวน 349 คน คิดเป็นร้อยละ 90.2 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

15,001–25,000 บาท จ�ำนวน 210 คน ร้อยละ 54.3

	 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยรวมทั้ง 5 ด้าน 

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.97) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับความคิด

เห็นมาก ได้แก่ ด้านสภาพการท�ำงานและสังคม (ค่าเฉลี่ย 4.06) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

(ค่าเฉลี่ย 3.98) ด้านความมั่นคงในงาน (ค่าเฉลี่ย 3.97) ด้านองค์กรและการจัดการ (ค่าเฉลี่ย 

3.95) และด้านโอกาสความก้าวหน้า (ค่าเฉลี่ย 3.91) ตามล�ำดับ

	 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของงาน

	 คุณลักษณะของงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยรวมท้ัง 5 ด้านอยู่ในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย 4.12) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความหลายหลายของทักษะ (ค่าเฉลี่ย 4.27) รองลงมา คือ ด้านความส�ำคัญของงาน  
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(ค่าเฉลี่ย 4.22) ด้านผลสะท้อนกลับจากงาน (ค่าเฉลี่ย 4.21) และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน  

ได้แก่ ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน (ค่าเฉลี่ย 4.10) รองลงมา คือ ด้านความอิสระในการ 

ตัดสินใจงาน (ค่าเฉลี่ย 4.05) ตามล�ำดับ

	 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท�ำงาน

	 ระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยรวมท้ัง 4 ด้านอยู่

ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.18) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด  

3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรักและผูกพันในงาน (ค่าเฉลี่ย 4.26) รองลงมา คือ ด้านความส�ำเร็จ 

ในงานและด้านการเป็นทีย่อมรับ (ค่าเฉลีย่ 4.22) และด้านท่ีมค่ีาเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คือ ความสมัพนัธ์ 

(ค่าเฉลี่ย 4.05) ตามล�ำดับ

	 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

	 จากตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่ม 

เจเนอเรชั่นวาย จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ที่แตกต่างกัน มีระดับความสุขในการท�ำงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 แต่พบเพียง 2 ปัจจัยที่มีความที่แตกต่างคือ อาชีพ และประเภทการจ้างงาน

ตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

 ปัจจัยส่วนบุคคล	 	        ความสุขในการท�ำงาน

	 ความสัมพันธ์	 ความรักและ	 ความส�ำเร็จ	 การเป็นที่	 โดยรวม

	 	 ผูกพันในงาน	 ในงาน	 ยอมรับ

เพศ	 0.18	 0.60	 0.03*	 0.68	 0.19

การศึกษา	 0.72	 0.56	 0.73	 0.20	 0.41

อาชีพ	  0.18	 0.000*	 0.003*	 0.001*	 0.000*

ประเภทการจ้างงาน	 0.10	 0.01*	 0.03*	 0.03*	 0.01*

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน	 0.21	 0.01*	 0.94	 0.25	 0.65

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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	 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายด้วยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ

	 จากการทดสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของภาวะร่วมความสมัพนัธ์พหุเชิงเส้น (Multicollinear-

ity) ด้วยสถิติ Tolerance และ VIF เพื่อตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์และความแปรปรวนของ

ตัวแปร พบว่า ค่า Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า VIF น้อยกว่า 10 (Hair, Black, Babin, 

& Anderson, 2010) แสดงว่า ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุเชิงเส้น จึงสามารถวิเคราะห์การถดถอย

แบบพหุคูณโดยใช้ค�ำสั่ง Enter โดยใส่ตัวแปรเรียงตามล�ำดับกรอบแนวคิดของการวิจัย

	 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 2 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสุข

ในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายได้ค่าประสิทธิภาพของการท�ำนาย R2 เท่ากับ 

.597 กล่าวได้ว่า ความเป็นไปได้ของการต้ังสมมติฐานว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 4 ด้าน  

มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน ร้อยละ 59.7 โดยพบด้านที่มีอิทธิพล ได้แก่ สภาพการท�ำงาน

และสังคม (Beta = .263)  รองลงมา คือ องค์กรและการจัดการ (Beta = .241) ค่าตอบแทน

และสวัสดิการ (Beta = .234) และโอกาสความก้าวหน้า (Beta = .165) ตามล�ำดับ 

	 สมการวิเคราะห์การถดถอย คือ ŷ = 1.211 + .148(X
2
) + .213(X

3
) + .228(X

4
)  

+ .175(X
5
)

ตารางที ่2  ผลวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย

     สภาพแวดล้อมใน	 Unstandardized	 Standardized	 Sig.	 Collinearity

        การท�ำงาน	 Coefficient	 Coefficient	 	 Statistics

	 B	 SE.	 Beta		  Toler.	 VIF

(Constant)	 1.211	 .143		  .000*	 1.000	 1.000

ความมั่นคงในงาน (X
1
)	 -.018	 .032	 -.021	 .586	 .726	 1.378

โอกาสความก้าวหน้า (X
2
)	 .148	 .043	 .165	 .001*	 .450	 2.223

องค์กรและการจัดการ (X
3
)	 .213	 .045	 .241	 .000*	 .409	 2.447

สภาพการท�ำงานและสังคม (X
4
)	 .228	 .048	 .263	 .000*	 .344	 2.905

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X
5
)	 .175	 .042	 .234	 .000*	 .343	 2.915

R = .773, R2 = .597, Adj. R2 = .592, S.E = .38851, F = 113.086, p-value = .000
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	 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่ม 

เจเนอเรชั่นวาย ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ

	 จากการทดสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของภาวะร่วมความสัมพันธ์พหุเชิงเส้น (Multicol-

linearity) ด�ำเนินการเช่นเดียวกับการทดสอบตัวแปรปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มี

ปัญหาภาวะร่วมพหุเชิงเส้น จงึสามารถวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู ซ่ึงผลการวิเคราะห์แสดงจาก 

ตารางที่ 3 พบว่า คุณลักษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่ม 

เจเนอเรชั่นวาย ได้ค่าประสิทธิภาพของการท�ำนาย R2 เท่ากับ .521 กล่าวได้ว่า ความเป็นไปได้ 

ของการต้ังสมมติฐานว่าคุณลักษณะของงานมี 4 ด้าน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน  

ร้อยละ 52.1 โดยพบด้านที่มีอิทธิพล ได้แก่ ผลสะท้อนกลับจากงาน (Beta = .298) รองลงมา 

คือ ความอิสระในการตัดสินใจงาน (Beta = .191) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Beta = .154) 

และความส�ำคัญของงาน (Beta = .132) ตามล�ำดับ 

	 สมการวิเคราะห์การถดถอย คือ ŷ = .853 + .149(X
2
) + .122(X

3
) + .167(X

4
)  

+ .285(X
5
)

ตารางที่ 3 ผลวิเคราะห์คุณลักษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่ม 

เจเนอเรชั่นวาย

    คุณลักษณะของงาน	 Unstandardized	 Standardized	 Sig.	 Collinearity

        	 Coefficient	 Coefficient	 	 Statistics

	 B	 SE.	 Beta		  Toler.	 VIF

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

ความหลากหลายของทักษะ (X
1
)	 .083	 .044	 .096	 .059	 .492	 2.033

ความมีเอกลักษณ์ของงาน (X
2
)	 .149	 .047	 .154	 .002*	 .539	 1.855

ความส�ำคัญของงาน (X
3
)	 .122	 .047	 .132	 .009*	 .488	 2.049

ความอิสระในการตัดสินใจงาน (X
4
)	 .167	 .044	 .191	 .000*	 .498	 2.046

ผลสะท้อนกลับจากงาน (X
5
)	 .285	 .051	 .298	 .000*	 .438	 2.285

R = .722, R2 = .521, Adj. R2 = .551, S.E = .42381, F = 82.863, p-value = .000
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สรุปและอภิปรายผล

	 1. 	 ผลการวิเคราะห์พนักงานกลุ ่มเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัย 

ส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับความสุขในการท�ำงานแตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  

เพศการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความสุขไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของโนรี มีกิริยา (2561)  

ที่พบว่า ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

วิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความสุขในการท�ำงาน 

ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชนากานต์ นาพิมพ์ (2561) ที่พบว่า เพศ  

การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 

ต�ำบล จังหวัดเพชรบูรณ์ไม่มีผลกับความสุขในการท�ำงาน 

	 2. 	 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย พบว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 4 ด้าน มีอิทธิพลต่อความสุข

ในการท�ำงาน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ Forehand and Gilmer (1964) ได้แก่ โอกาสความ

ก้าวหน้า องค์กรและการจัดการ สภาพการท�ำงานและสังคม และค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

ซ่ึงสอดคล้องกับงานของ ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจและแรงจูงใจในการท�ำงาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชั่น Y และเจเนอเรชั่น 

Z ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์กับเจเนอเรช่ัน Y  

ในเขตกรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับงานของ กมลรัตน์ แนวบรรทัด และทิฆัมพร  

พันลึกเดช (2564) พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในงาน  

ความส�ำเร็จ สมัพนัธภาพ และสิง่ตอบแทนและประโยชน์ตอบแทนมผีลกับความสขุในการท�ำงาน

ของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 26 จะพบว่า การสร้างสภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงานให้มีความเหมาะสมกับสายงาน ส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม และเปิดโอกาส 

ให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในการท�ำงาน รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานกลุ่มนี้เรียนรู้  

ทดลองสิ่งใหม่ ๆ ที่มีความท้าทายจะสอดคล้องกับลักษณะของคนเจเนอเรชั่นวาย

	 ในส่วนของความมัน่คงในงาน ซ่ึงพบว่า ไม่ส่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ไม่สอดคล้องกับงานของ กมลรัตน์ แนวบรรทัด และทิฆัมพร พันลึกเดช 

(2564) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายมีเช่ือมันในตัวเองและมั่นใจในความ 

สามารถท่ีจะประสบความส�ำเร็จด้วยตนเอง ไม่เคยหยุดคิดค้นหางานตามอุดมคติ ไม่คิดว่า 

การเปลี่ยนแปลงงานบ่อยเป็นเรื่องผิด พึงพอใจกับการเปลี่ยนแปลง ชอบเป็นนายตัวเอง  

พึ่งพาตนเองได้สูง และเป็นเจเนอเรช่ันที่ต้องการประสบการณ์ ดังนั้น ความมั่นคงในงาน  

จึงไม่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน
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	 จากการศึกษาสรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน

ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ สภาพการท�ำงานและสังคม องค์กร 

และการจัดการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และโอกาสความก้าวหน้า ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน

ที่ผู้วิจัยตั้งไว้     

	 3.	 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย พบว่า คุณลักษณะของงาน 4 ด้าน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน 

สนับสนุนแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) ได้แก่ ความเอกลักษณ์ของงาน  

ความส�ำคัญของงาน ความอิสระในการตัดสินใจงาน และผลสะท้อนกลับจากงาน ซึ่งสอดคล้อง 

กับงานของ ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและ 

แรงจูงใจในการท�ำงาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชั่น Y และเจเนอเรชั่น Z ในเขต

กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยงานที่มีคุณค่าและอิสระมีผลกับเจเนอเรชั่น Y และสอดคล้อง

กับงานของ สุกัญญา ดีทอง (2563) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน 

ของกลุ่ม Gen Y พบว่า คุณลักษณะของงานมีผลกับความสุขในการท�ำงานของกลุ่ม Gen Y  

จะเหน็ได้ว่าพนกังานกลุม่เจเนอเรชัน่วายต้องการงานทีม่ีความส�ำคญั และมอีิสระในการตดัสนิใจ

จะท�ำให้เกิดความกระตือรือร้น และความสุขในการท�ำงาน  

	 ในส่วนของความหลากหลายของทักษะที่พบว่าไม่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนกังานกลุม่เจเนอเรช่ันวาย อาจเป็นเพราะว่า พนกังานกลุม่เจเนอเรช่ันวายมทีกัษะในการท�ำงาน

หลากหลายอย่างพร้อมกัน ไม่ว่าจะเป็นการท�ำงาน หรอืการท�ำกิจกรรมมากกว่าหนึง่หลายในเวลา

เดียวกัน การมีทักษะและความสามารถต่างๆ ที่มากขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองผ่านสื่อ

ดิจิทัลต่างๆ ได้ง่ายขึ้น (ชนิสรา ผนึกทอง และ จรัญญา ปานเจริญ, 2564) ดังนั้น ความหลาก

หลายของทักษะ จึงไม่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน

	 จากการศึกษาสรปุได้ว่าคณุลกัษณะของงานส่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ได้แก่ ความเอกลักษณ์ของงาน ความส�ำคัญของงาน ความอิสระในการ

ตัดสินใจงาน และการรับรู้ข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย

	 1. 	 สภาพการท�ำงานและสังคมมีอิทธิผลต่อความสุขในการท�ำงาน ดังนั้น องค์กร

ควรสรรหาอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเพียงพอต่อความต้องการของพนักงานเจเนอช่ันวาย 

เนื่องจากเป็นเจเนอเรช่ันที่มีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสูง รวมถึงจัดสภาพแวดล้อม 

บรรยากาศในองค์กรท่ีก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน และมคีวามยืดหยุ่นในการท�ำงาน 

เพื่อให้พนักงานเกดิความสุขในการท�ำงาน และปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

	 2. 	 องค์กรและการจัดการมีอิทธิผลต่อความสุขในการท�ำงาน ดังนั้น องค์กรควร

แจ้งนโยบายและเป้าหมายขององค์กรให้พนักงานทราบและเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน และ 
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จัดบรรยากาศขององค์กรท่ีส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการแก้ไข

ปัญหา ปรับปรุงวิธีการท�ำงานของตนเอง หรือเสนอการพัฒนาการท�ำงานใหม่ ๆ รวมถึงสร้าง

ระบบพี่เลี้ยง เพื่อสร้างและถ่ายทอดวัฒนธรรมในการท�ำงานขององค์กร รวมท้ังได้เรียนรู้ซ่ึงกัน

และกันด้วย เนือ่งจากพนกังานกลุม่เจเนอเรช่ันวายต้องการการยอมรบัจากผูใ้หญ่ รวมท้ังต้องการ

ความสัมพันธ์ที่ดี ในลักษณะของส่วนบุคคล ไม่ว่าจะกับหัวหน้า และผู้บริหาร  

	 3. 	 ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน 

เจเนอช่ันวาย ดังนั้น จึงควรจัดค่าตอบแทนที่เหมาะสมและสอดคล้องกับปริมาณงาน หรือ 

ต�ำแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย  

	 4. 	 โอกาสความก้าวหน้าในงานมีอิทธิผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน 

เจเนอช่ันวาย ดังนั้น องค์กรควรส่งเสริมพัฒนาหรือฝึกอบรม Re-skill/ Up-skill ในด้าน 

ต่าง ๆ เพื่อโอกาสความก้าวหน้าในงาน และผู้บริหารหรือหัวหน้างานควรมีประเมินนผลงาน 

ที่ชัดเจนและเป็นธรรม อีกทั้งควรให้ก�ำลังใจ ค�ำแนะน�ำ และยกย่องผลงานพนักงาน กระตุ้น 

ให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

	 5.	 ผลสะท้อนกลบัจากงานมอีทิธผิลต่อความสขุในการท�ำงานของพนกังานเจเนอช่ันวาย 

ดังนั้น จึงควรมีการใช้ OKRs (Objective Key Result) ในวัดผลการปฏิบัติงาน คือ การตั้ง 

เป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อเป็นความท้าทายให้พนักงานอยากบรรลุเป้าหมายความส�ำเร็จในงาน  

ซ่ึงเหมาะกับลักษณะของเจเนอช่ันวาย และเพื่อน�ำผลการประเมินหรือข้อเสนอแนะมาปรับปรุง

การท�ำงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

	 6. 	 ความมีเอกลักษณ์ของงานและความส�ำคัญของงานมีอิทธิผลต่อความสุขในการ

ท�ำงานของพนักงานเจเนอชั่นวาย ดังนั้น จึงควรก�ำหนดขั้นตอนและวิธีในการท�ำงานที่เหมาะสม  

ชัดเจน เพื่อสามารถระบุวิธีการท�ำงาน ปัญหา และความส�ำเร็จของงานได้อย่างถูกต้อง  

และสามารถตรวจสอบติดตามงานได้อย่างตรงจุด และควรให้ความส�ำคัญของงานมากย่ิงข้ึน 

เนือ่งจากความส�ำเรจ็ในการท�ำงานของพนกังานอาจมผีลต่องานอืน่ ๆ  หรอืสามารถท�ำรายได้และ

ผลประโยชน์ให้กับองค์กร

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. 	 ควรศึกษาเก่ียวกับตัวแปรอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้น�ำ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน  

ขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน ประสิทธิภาพในการท�ำงาน และการลาออกจากงาน ที่เกี่ยวข้อง

หรอืส่งผลต่อความสขุในการท�ำงาน เพือ่หาแนวทางในการพฒันา และน�ำมาปรบัใช้ในการท�ำงาน

หรือองค์กร

	 2. 	 ควรศึกษาในการวิจยัเชิงคณุภาพ เพือ่ให้ได้รายละเอยีดแบบเจาะลกึและหลากหลาย  

เช่น วิธีการสัมภาษณ์เป็นบุคคลหรือแบบกลุ่ม เพื่อน�ำข้อมูลต่าง ๆ มาปรับใช้ในการท�ำงาน 

หรือองค์กร         
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