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บทคัดย่อ 
  สารนิพนธ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่สงผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของเจนเนอเรช่ัน
วาย โดยปัจจัยที่ศึกษาน้ีคือ 1) ปริมาณงาน 2) ความเครียดจากการทำงาน 3) ผลตอบแทนจากการทำงาน โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง เจนเนอเรช่ันวาย จำนวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี ผลการ
วิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของเจนเนอเรช่ันวายได้ดีที่สุด คือตอบแทนที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบมีคาเฉลี่ยที่ 4.02 อันดับรองลงมา คือความรู้สึกพอใจในสวัสดิการต่าง ๆ ที่
ทางองค์การจัดให้ มีค่าเฉลี่ยที่ 3.90 และอันดับสุดท้ายคือ รายได้ที่ได้รับเพียงพอสำหรับค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  มี
ค่าเฉลี่ยที่ 3.84 
 
คำสำคัญ : คุณภาพชีวิตการทำงาน, เจนเนอเรช่ันวาย, ค่าตอบแทน 
 
Abstract 
 
 This Research aims to study the factor affecting quality of work life of Generations Y in 
Bangkok. The factors studied were (1) Workload (2) Work stress (3) Compensation, the statistical 
questionnaire was used as an instruments to collect data of 400 samples of Generations Y in 
Bangkok metropolitan area. Statistical analysis methods include percent, means, standard 
deviation, The result of this study found that the variables that have the greatest impact on 
quality of work life of Generations Y’s are best. The Compensation was appropriate for the 
job. The average was 4.02 Satisfaction with the welfare provided by the organization. The 
average is 3.90 and the last one is The income is sufficient for the expenses. The average was 
3.84 
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ความเป็นมาและความสำคญัของปัญหา   
ในยุคปัจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์น้ันก็มิได้จํากัดขอบเขตอยู่แค่การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรเท่านั้นยิ ่งไปกว่านั่นยังมีสิ ่งที่สำคัญจะต้อง
ดำเนินการควบคู่ไป เช่น การปลูกฝัง หรือสร้างจิตสำนึกให้บุคลากรภายในองค์การตลอดไป โดยองค์การ
จะต้องใส่ใจดูแลความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้กับบุคลากร อันจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะสร้าง
ช่ือเสียง และสร้างความสำเร็จให้กับองค์การโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย และยากลำบาก ความผูกพันต่อ
องค์การยังคอยทำหน้าที ่ประสานและเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององค์การให้
สอดคล้องไปด้วยกันกับเป้าหมายขององค์การอีกด้วย  

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานมีความสำคัญอย่างยิ ่งเนื ่องจากเป็นการแสดงให้เห ็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทำงานดา้นต่าง ๆ กับคุณภาพชีวิตการทำงานเนื่องจากลักษณะของ
ละงานมีความแตกต่างกันได้แก่ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานที ่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ต้องเอื้ ออำนวยต่อการทำงาน และความพร้อมของอุปกรณ์ 
นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลต่อการทำงาน นั ้นคือทำให้เกิด ความรู ้ส ึกดีต่อตนเอง ทำให้เกิด
ความรู้สึกที่ดีต่องาน และทำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องสุขภาพจิตช่วยให้
เจริญก้าวหน้ามีการพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพต่อองค์การ และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก และ 
ส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการด้วยที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณโดยคำนึงถึงความเป็นมนุษย์ที่มีศรีศักดิ์
ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจ ความเป็นตัวเอง มีความต้องการทางสังคม ความต้องการการยอมรับ และมี
ส่วนร่วมในการดำเนินงาน ดังนั้นหากองค์การสามารถหาคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และ
ดึงดูดให้บุคคลเหล่านั้นอยู่ปฏิบัติงานกับองค์การนี้ให้เจริญก้าวหน้าและสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

ปัจจุบัน Generation Y จะให้ความสำคัญกับเรื่องการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับ
ชีวิตส่วนตัว Work Life Balance มากกว่าคนรุ่นอื ่น และให้ความสำคัญกับค่าตอบแทนเป็นเรื่องรองเมื่อ
เปรียบเทียบกับคนรุนอื่น มีความต้องการความยืดหยุ่นในการทำงาน สามารถปรับเปลี่ยนเวลาเข้าทำงานได้ 
และเชื่อว่าความสามารถไม่ได้วัดที่ช่ัวโมงการทำงาน แต่อยู่ที่ผลงานมากกว่า ทั้งยังต้องการความยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน และผู้บริหารเป็นประจำ นอกจากนี้ยังพบว่าคนรุ่่น Generation Y ต้องการรู้สึกว่าตนเองมีส่วน
ร่วม และกำหนดทิศทางของบริษัทไปพรอ้ม ๆ  กับการเติบโตไปในองค์การ ผู้บริหารจึงต้องสร้างสภาพแวดลอ้ม
การทำงานให้พนักงานรได้มีส่วนในการคิดพัฒนาองค์การ และรักษาให้พนักงาน Generation Y อยู่กับ
บริษัทต่่อไป 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเป็นสิ ่งสำคัญองค์การเป็นอย่างมาก
โดยเฉพาะในคนรุ่น Generation Y ที่ปัจจุบันถือเป็นแกนหลกัขององค์การ เป็นผู้ขับเคลื่อนองค์กรเพื่อองค์การ
เติบโตต่อไปจึงต้องได้รับการสง่เสรมิให้เกิดความสุขจงึได้สนใจศึกษาถึงปัจจัยที่สงผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนำผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานให้กับพนักงานเจนเนอเรช่ันวายต่อไป 
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คำถามในการวิจัย 
1. ปริมาณงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนกังานเจนเนอเรช่ันวายหรือไม ่

2. ความเครียดจากการทำงานสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายหรือ
ไม่่ 

3. ค่าตอบแทนสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนกังานเจนเนอเรช่ันวายหรือไม ่

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาปริมาณงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย 
2. เพื่อศึกษาความเครียดจากการทำงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเจนเนอ

เรช่ันวาย 
3. เพื่อศึกษาค่าตอบแทนส่งผลตอ่คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย 

 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปริมาณงาน (Workload) 
Peterson and Plowman (1963 อ้างถึงใน ศักดิ์ชัย ธนวัฒน์วาทิน 2553) ได้ให้แนวคิด 

ใกล้เคียงกับอเีมอรส์ัน (Emerson, 1996 อ้างถึงใน สริินดา ทวนสุวรรณ์, 2548) โดยได้ตัดตอนข้อลงและสรปุ
องค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ด้วยกัน คือ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ ประโยชน์คุ้มค่าและ 
ความพึงพอใจ ผลการทำงานมีความถูกต้องได้มาตรวดเร็วฐาน นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพควรก่อเกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจ ของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน  
โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้และควรมีการ
วางแผน บริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงาน ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยูใ่นลกัษณะที่ถูกต้อง ตามหลักการ  
เหมาะสมกับงานและทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวก รวดเร็วข้ึน 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นการดำเนินงานทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะต้อง 
ลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกำไรมาก 

Weber (2523 อ้างถึงใน ลีไวร์ ชุมกลม 2553) ได้กล่าวไว้ใน แนวคิด Ideal type bureacracy  
โดยกลาวถึงการทำงานที่มีประสิทธิภาพน้ันผู้ปฏิบัติงานต้องมีทักษะ (Skill) ดังนั้นการที่จะเน้นส่งเสริมพัฒนา 
การแบ่งงานและการฝึกงาน เฉพาะงาน จะช่วยให้เกิดการประหยัดทั้งทรัพยากร และเวลาในการปฏิบัตงิาน 
และข้ันตอนการบังคับบัญชา รวมทั้งระเบียบวินัยข้อบังคับของงานที่เห็นได้ชัดเจน 
 Schmitt and Klimoski (1991 อ้างถึงในอรพรรณ ปิ่นแก้ว, 2553, หน้า 11) กล่าวถึงการกำหนด
เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินแล้วโดยที่องค์การอาจใช้เกณฑ์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างดังต่อไปนี้ 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบรหิารธุรกจิ หน้า 4 

1. ผลงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจาการทำงานของบุคลากร โดยประเมินทั้งในด้านปริมาณและ
คุณภาพของผลงานข้อมูลจากการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร (Objective data) เป็นสิงที่สามารถนับหรือวัด
ได้อย่างค่่อนข้างแน่นอนและถูกต้อง โดยสามารถแบ่งได้เป็นสองลักษณะ คือ 

1.1 ปริมาณของผลงาน (Quantity of work) คือ ข้อมูลบ่งช้ีว่าผู้ปฏิบัติงาน สามารถทำงาน
ได้ตามปริมาณหรือเวลาที่กำหนดไว้หรือไม่โดยอาจใช้หน่วยวัดตาม ลักษณะของงานตัวอย่าง เช่่น งาน
ด้านการผลิต หน่วยวัดอาจเป็นจำนวนหน่วยของสินค้า ที่ผลิตได้จำนวนสินค้าที่ได้มาตรฐานความเร็ว
ในการผลิต ปริมาณเวลาที่เครื่องจักรเสียหายทำงานไม่ได้ 

1.2 คุณภาพของผลงาน (Quality of work) คือ ข้อมูลบ่งช้ีว่าผู้ปฏิบัติงานสามารถทำงานได้
ดีเพียงไรโดยอาจพิจารณาจากความถูกต้อง ความเรียบร้อย ความสมบูรณ์ หรือ ความสวยงามประณีต
ของผลงาน 

  2. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ในการวิจัยครั้งนี้หมายถึง 
2.1 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานในหน้าที่และงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเข้าใจวิธีและข้ันตอน

ในการปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานได้เป็นผลสำเร็จ 
2.2 ความชำนาญในการใช้วัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมือที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตลอดจนรู้จัก

ระมัดระวังและคำนึงถึงความปลอดภัยในการใช้งาน 
  2.3 ความสามารถและความปรารถนาที่จะเรียนรู้ และเข้าใจงานหรือวิธีการใหม่ๆ 

2.4 ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานผลงานเป็นที่เช่ือถือได้โดยผู้บังคับบัญชาไม่ต้อง
คอยควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 

2.5 ความสามารถในการติดต่อถ่ายทอดความคิดข่าวสารให้ผู้อื่นรับทราบ และสามารถช้ีแจง
หรืออภิปรายเรื่องต่าง ๆ ให้บุคคลทั่วไปเกิดความเข้าใจได้ง่ายและตรงกัน 

2.6 ความสามารถในการคิดริเริ่มปรับปรุงงานให้สำเร็จได้อย่างรวดเร็วและ มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นกวาที่เป็นอยู่เดิม ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ สามารถนำไปปฏิบัติให้เกดประโยชน์ต่อ
หน่วยงาน 
3. พฤติกรรมการทำงาน เกณฑ์การประเมินข้อนี้พิจารณาจากวิธีการทำงานการ ปฏิบัติตนและ

บุคลิกภาพที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน ตัวอยา่ง เช่น 
3.1 การปฏิบัติตามระเบียบวิธีการทำงาน 
3.2 การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 
3.3 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
3.4 การให้ความร่วมมือกับกลุ่ม 
3.5 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
3.6 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
3.7 การปฏิบัติต่อลูกค้า 
3.8 ความตรงต่อเวลาในการทำงาน 
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3.9 ความรับผิดชอบ 
3.10 การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 

2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work life) 
คุณภาพชีวิตการทำงาน Quality (of work life) เป็นองค์ประกอบที่สำคัญของคุณภาพชีวิต Quality 

( of Life) ดังนีก้ารปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นวิธีการ หนึ่งในการพัฒนาองค์กรซึ่งถือว่าเป็นเรื่องที่มี
ผลกระทบโดยตรงกับบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่ผู ้บริหารให้ความสนใจและเอาใจใสบุคคลากรใน
องค์การถือว่าเป็่นทรัพยากรบุคคลสำคัญยิง่ที่องค์การมีอยู่การสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานจึงจะเป็นสิ่งที่ให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้องค์การสามารถดำเนินกจกรรมและบรรลุผล
ตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้การศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน ได้มีผู้ทำการศึกษาความหมาย
คุณภาพชีวิตทำงานไว้หลายที่ดังนี ้

Huse and Cumming, 1985 (อ้างถึงในจฑุาพร กบิลพัฒน์, 2554) ให้ ความหมายของคุณภาพ 
ชีวิตการทำงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นแนวทางที่คำนึงถึงคนงานและองค์การ ซึ ่งจะ
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่แตกต่างกัน 2 ประการ คือ 

 1.  เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความพอใจในสภาพทีเ่ป็นอยูท่ี่ดีของผู้ปฏิบัตงิานและประสิทธิผลขององค์การ 
 2. เป็นเรื่องการสง่เสรมิใหผู้้ปฏิบัตงิานได้เข้ามามีบทบาทในการแกปญัหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับ

การทำงานที่สำคัญ ๆ 
Cascio, (อ้างถึงใน ศุภชัย วงศ์วรกาญจน์, 2555) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ 2

ลักษณะ คือ 
1. เป็นเรื่องของการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การกำหนดนโยบายร่วมกันการจัดการอย่าง

ประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน และสภาพการทำงานที่ปลอดภัย 
2. การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเรื่องความปลอดภัย การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน 

และฝ่ายจัดการและมีโอกาสเจริญกาวหน้าและพัฒนาในด้านของความเป็นอยู่ 
การเกด อนันต์นาวีนุสรณ 2552, (หน้า15) สรุปว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกของ

ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงและก้าวหน้าในงานโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาตอบแทนที่ได้รับถึงความรู้สึกภาคภูมิใจ
ที่ได้ทำและงานที่ได้นั้นต้องเป็นที่ยอมรับต่อสังคม ซึ่งหากผู้ปฏิบัติงานทีมีคุณภาพความรู้สึกว่าชีวิตการทำงาน
เหมาะสมแล้วกันจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานมี แรงจูงใจที่จะทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
องค์การต่อไปแต่หากผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าคุณภาพชีวิตการทำงานต่ำจะส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
การทำงาน และเกิดความเบื่อหนายในการทำงาน และอาจส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นลาออกได ้

จากความหมายต่าง ๆ ที่นักวิชาการหลายท่านได้นิยามไว้ข้างต้นจะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน
เป็นคำที่มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุกด้านที ่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการทำงานของแต่ละบุคคลและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานภายในองค์การแต่มีเป้าหมายสำคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ 
องค์การจะต้องตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานในการทำงานเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงาน
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ที่ทำงานซึ่งถือเป็นกลไกสำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ประโยชน์ที่จะได้จาการสร้างคุณภาพชีวิต
การทำงานที่ดีคือมผลผลิตการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในองค์การมแรงจูงใจในการทำงาน
เพิ่มลดการขาดงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหาร และทำให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 

3. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน (Compensation) 
ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมในเรือ่ง วัตถุประสงค์ค่าตอบแทนนโยบายการการจ่ายค่าตอบแทน 

องค์ประกอบค่าตอบแทน และการกำหนดค่าตอบแทน ซึง่มรีายละเอียดดังนี ้
ค่าตอบแทน หมายถึงการให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น ค่าจ้างเงินเดือนเงิน

ชดเชยหรือผลประโยชน์อย่างอื่นที่องค์การได้ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการทำงาน  
ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายตางๆที่องค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานค่าใช้จ่ายนั้นอาจจะอยู่ในรูปแบบ

ของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อเป็นค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและเป็นการ
จูงใจให้พนักงานมีการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิ อีกทั้งเป็นการส่งเสริมขวัญกำลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และเป็น
การสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงาน ตามลำดับให้ดีข้ึน  

วัตถุประสงค์การให้ค่าตอบแทน 
1. ดึงดูดบุคลากรการจ่ายค่าตอบแทนมีวัตถุประสงค์เพื่อจงูใจให้บคุลากรเข้าร่วมงานกับองค์การซึ่งจะ

เห็นได้ว่าอัตราค่าตอบแทนจะเป็นปจัจยัสำคัญในการดึงดูด บุคลากรเข้าทำงานองค์การธุรกจิทีจ่่ายค่าตอบแทน
สูงจะมีผู้สนใจสมัครเข้าร่วมงานเป็นจำนวนมาก ส่งผลให้องค์การธุรกิจนั้นมีโอกาสคัดเลือกผู้สมัครที่มีความรู้
และความสามารถเหมาะสมเข้าร่วมงาน ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้กำหนดค่าตอบแทนที่จะต้องทำการศึกษา
และพิจารณาปัจจัยแวดล้อมเช่นสภาพสังคม สภาวะเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน การเติบโตของอุตสาหกรรม เป็น
ต้น เพื่อทำการกำหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและจูงใจต่อผู้ร่วมงาน 

2. บริหารต้นทุนถ้าพิจารณาตามทัศนะขององค์การค่าตอบแทนถือเป็นต้นทุนในการดำเนินธุรกิจที่มี
ความสำคัญหลายองค์การมีค่าใช้จ่ายกว่าครึ่งที่เกี่ยวข้องกับค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ดังนั้นการกำหนด
ค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจะสามารถนำมาใช้เพื่อควบคุมและตรวจสอบค่าใช้จ่ายขององค์การได้เนื่องจาก
องค์การจะมีการกำหนดหลักเกณฑ์และรูปแบบที่แน่นอนในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงานทำให้องค์การ
สามารถคาดการณ์ค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้นในแต่ละช่วงเวลาได้ ทำให้องค์การสามารถบริหารต้นทุนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3. จ ูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity Theory) บุคคลจะพิจารณา
เปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างแรงพยายามในการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ที่ได้ของตนเองกับบุคคลอื่นว่ามีความ
เท่าเทียมกันหรือไม่ ถ้าบุคคลอื่นได้อัตราส่วน ผลตอบแทนที่สูงกว่าก็อาจที่จะก่อให้เกิดความไม่สบายใจข้ึนแก่
บุคลากร และอาจก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานข้ึนได้ดังนั้นการกำหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมจะสร้าง
ความพอใจให้แก่บุคลากรและป้องกนปัญหาที่จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์การ
เช่น ขวัญกำลังใจความขัดแย้งการหมุนเวียนของบุคลากรเป็นต้น 

นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 
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1. การกำหนดค่าตอบแทนให้ต่ำอัตราทั่วไปองค์การจำการกำหนดค่าตอบแทนให้ต่ำองค์การอื่นที่อยู่
ในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกันเนื่องจากองค์การต้องการควบคุมค่าใช้จ่าย โดยมากวิธีการนี้จะใช้กับงานที่มี
อุปทานของแรงงานสูงและลักษณะของงานไม่มีความสลับซับซ้อนไม่ต้องการแรงงานที่มีฝีมือหรือได้รับ
การศึกษาและฝึกอบรมมาเป็นพิเศษ 

2. การกำหนดค่าตอบแทนในระดับเดียวกับอัตราทั่วไปองค์การจะทาการกำหนดค่าตอบแทนในระดับ
ที่เทียมกันกับองค์การอื่นที่อยู่ในธุรกิจเดียวกัน เนื่องจากไม่ต้องการให้มีการแย่งชิงแรงงานเกิดข้ึนโดยมาก
วิธีการนีใ้ช้กับตลาดแรงงานที่มีความสมดุลไม่มีการเปลี่ยนแปลงระหว่างอุปสงค์และอุปทานมากนัก 

3. การกำหนดค่าตอบแทนให้สูงกว่าอัตราทั่วไป องค์การจะกำหนดค่าตอบแทน ให้สูงกว่าองค์การอื่น 
ๆ ที่อยู่ในธุรกิจเดียวกัน เพื่อต้องการดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถเข้าร่วมงาน หรือเกิดความต้องการ
บุคลากรบางประเภทแต่วิธีการนี้อาจก่อให้เกิดความไม่สมดุลข้ึนในตลาดแรงงาน ก่อให้เกิดการแย่งชิงแรงงาน
ข้ึนส่งผลให้องค์การต้องจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าความเป็่นจริง 

4. ทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 
สิริอร วิชชาวุธ (2553,น. 107) กล่าวว่า ความเครียดเป็นอารมณ์ที่เกิดขึ้นกับบุคคล เป็นสาเหตุใหม้ี

การเปลี่ยนแปลงทางสรีระและความสามารถลดพละกำลังที่บุคคลเก็บสะสมให้หมดได้ 
พงศ์ หรดาล 255(9, หน้า 272 ) กล่าวว่า ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปฏิกิริยาที่เกิดจาก

การสะสมความกดดันต่าง ๆ ไว้ในร่างกายและจิตใจเป็นปริมาณมากทำ ให้เกิดอาการตึงเครียด ซึ่งแตกตา่งกัน
ออกไปในแต่ละบุคคล 

สุพานี สฤษฎ์วานิช 2552 (หน้า 384) กล่าวว่า ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึงสภาวะที่เกิด
ความกดดัน อันเนื่องมาจากเกิดภาวะที่จะเกิดปัญหามีความกังวลไม่สบายใจไม่มีความพึงพอใจ หรือมีความ
ต้องการแต่มีข้อจํากัดที่แตกต่างกันไป 

แนวคิดความเครียดของลาซาลัสและโฟล์คแมน มีอิทธิพลต่อการศึกษา ความเครียดในเวลาต่อมาเป็น 
อย่างมาก ยกตัวอย่าง เช่่น แบบจำลองความเครียดตามแนวคิดของร็อบบินส์ (Robbins and Judge, 2013: 
597-600) แบบจำลองดังกล่าวได้รับความนิยม และถูกนำมาใช้กันอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะการศึกษา
ความเครียดใน ประเทศไทย (อังศินันท์ อินทรกาแหง, 2551) แนวคิดความเครียดของร็อบบินส์ดังแบบจำลอง
ความเครียดแบบจำลองดังกล่าวเป็นการนำเอาปัจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม (Environmental Factors) ปัจจัย
เกี่ยวกับองค์การ (Organizational Factors) และปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เข้ามาผนวกเข้าไว้
ด้วยกันอยา่งไรก่็ตาม ร็อบบินส์กลับช้ีว่าปัจจัยทั้งสามดังกล่าวอาจยังไม่เพียงพอที่สามารถระบุได้ว่าเป็นสาเหตุ 
สำคัญของการเกิดความเครียดด้วยการให้เหตุผลว่าบุคคลจะมีความเครียดหรือไม่่นั้นยังข้ึนอยู่กับปัจจัยสำคัญ
อีกอย่างคือความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) ซึ่งแบบจำลองความเครียดตามแนวคิด
ของร็อบบินส์ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม (Environmental Factors) 
2. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การ (Organizational Factors) 
3. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
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4. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) 
ชนิดของความเครียด 
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า385) ได้แบ่งชนิดของความเครียดออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ 
1. Eustress หรือ Constructive Stress หมายถึงเกิดข้ึนเมื่อบุคคลมีความเครียดอยู่ในระดับน้อยหรอื

ไม่่มากจนเกินไปซึ่งส่งผลทางบวกทำให้บุคคลมีความขยันกระตือรือร้นและทำงานกระฉับกระเฉงข้ึนเพื่อที่จะ
ทำงานออกมาให้ดีที่สุด 

2. Distress หรือ Destructive Stress หมายถึงเกิดขึ ้นเมื ่อบุคคลมีความเครียดอยู่ ในระดับมาก
จนเกินไปซึ่งส่งผลทางลบทำให้บุคคลนั้นรู้สึกปวดศีรษะมาก จนความดันข้ึนสูง รวมถึงปัญหาในทางพฤติกรรม
ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน คือ 

1. Acute Stress หมายถึง ร่างกายคนเราจะหลังฮอร์โมนความเครียดออกมาและเมื่อ 
ความเครียดนั้นหายไปก็จะกลับสู่ภาวะปกติ เช่น สถานการณ์ที่เร่งดว่น เป็นต้น 

2. Chronic Stress หมายถึง ความเครียดที่เกิดจาการสะสมมาเป็นเวลานานโดยร่างกายไม่ 
สามารถจัดการต่อความเครียดนั้นได้ เช่น ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในที่ทำงานที่ยังแก้ไขไม่ได้้ เป็นต้น 

ผลกระทบของความเครียดในการทำงาน 
Cooper and et.al. (1998) ได้กล่าวว่าความเครียดในการทำงานเป็่นที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในชีวิตการ

ทำงานเป็่นวัดความเครียดในการทำงานวัดได้จาก อัตราการขาด งานการเจ็บป่วย อุบัติเหตุเกิดและการลาออก
ของบุคลากร ทำให้เกิดผลกระทบต่องาน และเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มขึน้ด้วย หากมองในแง่ผลลบของความเครียดใน
ด้านพฤติกรรมก็จะพบปรากฏการณ์ดังต่อไปนี้ 

1. การมาทำงานไม่ทันตามกำหนดและผิดนัด 
2. การมาทำงานสายมากขึ้น 
3. การทำงานที่เลินเล่อจนผิดพลาดบ่อย ๆ 
4. ลังเลและไม่กล้าตัดสินใจ 
5. มีปัญหาในการเข้ากับบุคคลอื่น 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) อธิบายลักษณะของอาการออกเป็น 3 อยา่งได้แก่ 
1. อาการทางกาย (Physiological Symptoms) หมายถึง ความเครียดของบุคคลที่จะแสดงอาการ

ทางร่างกายก่อน เช่น ปวดหัวมาก ความดันข้ึนหัวใจเต้นเร็วข้ึนจนอาจถึงข้ันหัวใจวายได้ และถ้าบุคคลนั้นยังคง
ทำงานต่อไปก็อาจทำให้เกิดอันตรายต่อตนเอง และเพื่อนรวมงานได้ 

2. อาการทางจิตใจ (Psychological Symptoms) หมายถึงความเครียดอาจทำให้เกิดอารมณ์
หงุดหงิด โมโหง่ายขาดการยั้งคิดหรือไม่สามารถควบคุมตนเองได้ และทำให้กระบวนการในการตัดสินใจไมม่ี
ประสิทธิภาพเทาที่ควร รวมถึงความพึงพอใจในการทำงานจะลดลงและส่งผลเสียตองานที่ทำ 

3. อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) หมายถึงความเครียดจะทำให้ พฤติกรรมของตัว
บุคคลเปลี่ยนแปลงได้เชมาทำงานสาย ขาดงาน หรือถึงขึ้นลาออก ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 
รู้สึกอยากสูบบุหรี่มากขึ้นได้อีกด้วย 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบรหิารธุรกจิ หน้า 9 

ระเบียบวิจยั  
กลุ่มตัวอยางที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่มีอายุตั้งแต่ 21-38 ปี ทั้งเพศชายและ

เพศหญิง ทำงานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยจะใช้การคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณ 
Taro Yamane ที่มีระดับความเชื่อมั่น 95% เพื่อตอบแบบสอบถามกรณีไม่ทราบจำนวนประชากรที่แนน่อน 
หรือประชากรมีจำนวนไม่แน่นอน (Infinite Population) ผู้วิจัยจึงใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 คนโดย
ใช้การสุ่มแบบง่าย (Convenience Sampling) ซึ่งเป็นวิธีที่ไม่ได้กำหนดโอกาสหรือความน่าจะเป็นที่กลุ่ม
ตัวอย่างจะถูกเลือกจากประชากรทั ้งหมด จึงไม่สามารถประมาณความคลาดเคลื่อนจากการสุ ่มตัวอย่าง 
อย่างไรก็ตาม การสุ่มตัวอย่างแบบนี้ก็ได้รับความสนใจและใช้กันอย่างแพร่หลายในการปฎิบัติงานจริง  

 

                สูตร                         n  =   
𝑍2(𝑝𝑞)

𝑒2
 

 
                โดย 

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดข้ึน 
z = ค่ามาตรฐานซึ่งข้ึนอยู่กับระดับความเช่ือมั่น 
p = สัดส่วนประชากรหรือความน่าจะเป็นของประชากรที่สนใจศึกษา 
q = สัดสวนประชากรที่ไม่ได้สนใจศึกษา=1 – p 

ดังนัน้เพื่อความน่าเช่ือถือที่ร้อยละ 95 ผู้วิจัยจึงเลือกขนาดกลุ่มตัวอยางที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ที่ 400 
คน โดยการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
การวิจ ัยคร ั ้งนี ้ผ ู ้ ว ิจ ัยได ้ทำการสร้างเคร ื ่องม ือที ่ใ ช้  ในการวิจ ัยโดยการออกแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ ่งส่วนหนึ่งได้สร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมรวมถึงได้ศึกษาค้นคว้า แนวคิดจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผู้วิจัยทางผู้วิจัยได้แบ่งข้อมูลแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วนเพื่อให้ครอบคลุมข้อมูลที่
ต้องการในการประมวล 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้ตอบ
แบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดแบบให้เลือกตอบ
คำตอบเดียว (Check List) 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกับปรมิาณงานโดยมีจำนวน ข้อ 9 โดยเป็น แบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับความเครียดจาการทำงานโดยมีจำนวน 24 ข้อ โดยเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
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ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับค่าตอบแทน โดยมีจำนวน 9 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่  5 เป ็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยมีจำนวน 25 ข้อ โดยเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

 
สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
1. ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ได้แก่ ค่า

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจก
แจงความถ่ีของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานของกลุ่มตัวอย่างรวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทำงานของพนักงาน 

2. ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใน การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ 
ด้วย สถิติต่าง ๆ ดังนี้  

2.1 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยเพศกับคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานโดยใช้การทดสอบ 
t-test ที่ ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

2.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยอายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน โดยใช้การ วิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปผลการศึกษา 
การวิจัยเรื่องปจัจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของเจนเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 
400 คนน้ัน สามารถสรุปผลและข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาวิจัยอื่น ๆ ในอนาคตดังนี้ 

ปัจจัยด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้ออยูพ่บว่าในระดับเห็นด้วยมาก 7 ข้อ ได้แก่ ระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่ได้รับ
เฉลี่ยที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 รองลงมา ความสามารถทำงานตามที่ได้รับมอบหมายสำเร็จลุล่วงตามเวลา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 รู้สึกว่าสามารถบริหารงานได้เป็่นอยา่งดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ในแตล่ะวันสามารถทำงานได้
ในปริมาณที่หน่วยงานได้กำหนดไว้ และปริมาณที่สามารถปฏิบัติได้สำเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ผลงานการปฏิบัติงาน ครบถ้วนตามจำนวนที่ต้องการค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ความสามารถ
ในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตได้ตามแผนที่กำหนดไว้ มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.02 ระดับปานกลาง คือ 
ความสามารถในการแบ่งเวลาทำงานประจำ เวลาส่วนตัว ครอบครัวได้อย่างเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
และปริมาณงานที่ได้ทำให้มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ตามลำดับ 

ปัจจัยด้านความเครียดจาการทำงาน Work (stress) ด้านลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
น้อยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในระดับเห็นด้วยน้อย ได้แก่ ในแต่ละวันสามารถ
ทำงานได้ในปริมาณที่หน่วยงานได้กำหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.32 รองลงมา ความสามารถทำงานตามที่ไดร้บั
มอบหมายสำเร็จลุล่วงตามเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.21 ความสามารถในการแบ่งเวลาทำงานประจำเวลา
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ส่วนตัว ครอบครัว ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.12 ผลงานการปฏิบัติงานครบถ้วนตามจำนวนที่ต้อง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.10 และปริมาณงานที่ได้ทำมีความเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.09 ตามลำดับ 

ปัจจัยด้านนโยบายค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 เมื่อ พิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าอยูใ่นระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้าพเจ้าคิดว่าการจ่ายค่าจ้างหรือเงินเดือนโดยพิจารณาจาก
ระดับมาตรฐานของอัตราจ้างใน ตลาดแรงงานถือเป็นปัจจัยสำคัญ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 รองลงมา ระดับเห็น
ด้วยปานกลาง ได้แก่ ข้าพเจ้าเห็นว่านโยบายการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความเท่าเทียมกับอัตราของกิจการอื่น ๆ 
ในอุตสาหกรรมเดียวกันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และข้าพเจ้าเห็นว่าการให้โบนัสหรือค่าตอบแทนทางอ้อมอื่น ๆ 
ต้องมีความเท่าเทียมกับอัตราของกิจการอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ตามลำดับ 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work life) ด้านการให้สิ่งตอบแทนทีเ่หมาะสมและ
ยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ข้าพเจ้ารับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 รองลงมา 
อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ ข้าพเจ้าพอใจในสวัสดิการต่าง ๆ  ที่ทางองค์กรจัดให้ตอบแทนที่ขา้พเจ้า
ได้รับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับและพนักงานคนอื่นที่ทำงานลักษณะเดียวกันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และ 
รายได้ที่ข้าพเจ้าได้รับเพียงพอสำหรับค่าใช้จ่ายต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ตามลำดับ 

ผลการทดสอบสมติฐาน พบว่า พนักงานเจนเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานแตกต่างกันในทุกด้าน 

ปัจจัยด้านปริมาณงาน ด้านความเครียดในการทำงาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานครทุกด้านที่ระดับนัยสำคัญทาง
สถิต ิ.05 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ  ที่อาจส่งผลต่อปัจจัยที่สงผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของพนกังาน 

เจนเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อนำผลการศึกษามาปรับปรุงคุณภาพชีวิตคนในองค์การให้ดีย่ิงข้ึน 
2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน เจนเนอเรช่ันวายในเขต

กรุงเทพมหานครเท่านั้น ดังนั้นควรขยายขอบเขตด้านประชากรให้ครอบคลุมมากยิ ่งขึ ้น เพื ่อให้ได้ความ
แตกต่างทางด้านความคิดค่านิยมและได้ผลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งข้ึน 

3. ควรทำการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อใหไ้ด้ข้อมูลเชิงลึกที่มีความละเอียดและคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
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