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บทคัดย่อ 

             การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y โดยท าการศึกษาผ่าน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นผลตอบแทน(เงินเดือน) ปัจจยัดา้นสวสัดิการ ปัจจยัดา้นโบนสั ปัจจยัดา้นการพฒันาตวัเอง และ ปัจจยัดา้น
ความผกูพนักบัองคก์ร โดยจ าแนกตามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือนและจ านวนคร้ังท่ีเปล่ียนงาน ประชากรในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีเป็น
พนกังานบริษทัเอกชน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน ท่ีเคยเปล่ียนงานมาแลว้มากกว่า 2 คร้ังข้ึน
ไป  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์ หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

ผลการวิจยัพบวา่ 1). มีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 274 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.50 ส่วนใหญ่จะมีอาย ุ 28- 32 ปี จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 51.50 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จะอยู่
ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 75.80 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ท่ี 15,000 - 25,000 บาท 
จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 จ านวนการเปล่ียนงานส่วนมากจะมีการเปล่ีนงานมาแลว้ 2 คร้ัง จ านวน 167 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.80 รองลงมา คือ เปล่ียนงานมาแลว้ 3 คร้ัง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อย 36.50  
 2). ปัจจยัของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ โดยรวมความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ซ่ึงระดบัความคิดเห็นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นผลตอบแทน
(เงินเดือน)  ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นโบนสั ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร และดา้นสวสัดิการ ตามล าดบั 
ค าส าคัญ:ปัจจยั, ผลกระทบ, การเปล่ียนงานใหม่, Generation Y 
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Abstract 
 Study Factors Affecting Generation Y in Job Changing of this study were to study the factors affecting the 
changing of new jobs of the Generation Y people. The study was conducted through 5 factors, namely, compensation 
factor (salary), welfare factor. Bonus factor self - development factor and organizational engagement factor Classified 
by general information of the respondents such as gender, age, education level. Average monthly income and number 
of job changes The population in this research was Generation Y working - age people who are employees of private 
companies. The sample group who answered the questionnaire consisted of 400 people who had changed jobs more 
than 2 times. The instrument used for data collection was a questionnaire, Data was analyzed by using SPSS for Social 
Science Research. The statistics were percentage, minimum, maximum, mean and standard deviation. 
 The results were found: 1). There were a total of 400 respondents, most of them were females of 274 people, 
as a percentage 68.50, Most were aged 28 - 32 years, 206 people, as a percentage 51.50, Will be at the bachelor's 
degree of 303 people, as a percentage 75.80, Most of them had an average monthly income of 15,000 - 25,000 baht, 
212 people, as a percentage 53.00, The number of job changes, most of them have changed jobs 2 times. of 167 people, 
as a percentage 41.80 
 2). Factors Affecting Generation Y in Job Changing Overall, the opinions are at a very high level. when 
considering each aspect which the level of opinion in all aspects is at a high level They can be sorted as follows: 
Compensation(salary), self - development, bonus, organizational commitment and welfare, respectively. 
Keywords: Factors, Effects, New Job Changes, Generation Y 
 

บทน า 
          การแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลกระทบกบัโลกใบน้ีหลายๆดา้น ท าให้ความคิดคนและโลกการท างาน
เปล่ียนไปรวมถึงรูปแบบการท างานของคนเปล่ียนไป ไม่วา่จะเป็นการตอ้งท างานท่ีบา้นหรือการท างานจากท่ีไหนก็
ได ้ท าให้การท างานท่ีไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศกลายเป็นวฒันธรรมใหม่ คนเร่ิมชินกบัวฒันธรรมน้ี และเร่ิมมีแนวคิดว่า
จริงๆแลว้การท างานท่ีไดป้ระสิทธิภาพ ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้ออฟฟิศทุกวนัก็ได ้และเร่ิมมองหางานใหม่ท่ีให้ความ
ยืดหยุน่ในการท างานมากข้ึน ผลส ารวจระบุวา่ พนกังาน 1 ใน 3 ไม่ตอ้งการท างานกบับริษทัท่ีใหท้ างานในออฟฟิศ
ตลอดเวลา และเกือบคร่ึงหน่ึงบอกว่าหากบริษทัไม่ขยายนโยบายการท างานจากระยะไกล พวกเขาจะลาออกไป
ท างานท่ีอ่ืน สาเหตุส่วนหน่ึงเป็นเพราะการท างานระยะไกลท าใหพ้นกังานจดัสรรเวลาในแต่ละวนัไดเ้อง, ประหยดั
ค่าใชจ่้ายทั้งค่าเดินทาง ค่าเส้ือผา้ท่ีตอ้งใส่ไปท างาน ค่าอาหาร รวมถึงไม่ตอ้งเผชิญกบัสภาวะการเมืองในท่ีท างาน 
เป็นตน้ ก่อนการแพร่ระบาดโควิด-19 พนกังานบางคนอาจเผชิญกบัความรู้สึกอยากลาออก เพราะวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีย  ่าแย่ของบริษทัอยู่แลว้ พอมาเจอโควิด-19ท าใหเ้หมือนมาสู่จุดแตกหกัไดเ้ร็วข้ึน การศึกษาของStanford พบว่า
บริษทัหลายแห่งท่ีมีสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานไม่ดี หรือปฏิบติักบัพนกังานแบบไม่ดีนกั ท าใหค้นอยากลาออกมาก
ข้ึนเป็น 2 เท่า เพราะปกติพนกังานก็สนใจสภาพแวดลอ้มและคาดหวงัการปฏิบติัท่ีดีจากนายจา้งอยู่แลว้ แต่ยิ่งเม่ือมี
สถานการณ์โควิด-19 ความคาดหวงัเหล่านั้นก็เพ่ิมมากยิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นอยากให้บริษทัใส่ใจชีวิตความเป็นอยู่, 
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สุขภาพกาย, สุขภาพใจ หรือคาดหวงัใหน้ายจา้งท าอะไรสักอย่าง เพ่ือช่วยบรรเทาความเดือดร้อน หรืออย่างนอ้ยก็
รับทราบขอ้กงัวลของพนกังานนัน่เอง ซ่ึงคนในวยัหนุ่มสาวมกัจะเปล่ียนงานบ่อยกว่าคนท่ีอายุเยอะแลว้ ในการ
เปล่ียนงานแต่ละคร้ังนบัเป็นกา้วย่างท่ีส าคญัในชีวิต สถิติการลาออกพบว่า 50% (อา้งอิงจากเวบ็ไซต ์JobsDB) เป็น
พนกังานท่ีเพ่ิงจบการศึกษาและเพ่ิงท างานในปีแรก เน่ืองจากเด็กจบใหม่มกัมองโลกสวยงามเกินกว่าความเป็นจริง 
เม่ือเจอปัญหาในการท างานกคิ็ดวา่ท่ีท างานน้ีไม่ดีเปล่ียนไปท าท่ีใหม่น่าจะดีกว่า นอกจากน้ียงัมีสาเหตุอ่ืนๆเพ่ิมเติม 
คือ พนกังานรู้สึกขาดโอกาสเติบโตในท่ีท างานเดิม , ตอ้งการยา้ยไปหาบริษทัท่ีมีความมัน่คงทางการเงิน รวมถึง
อยากเปล่ียนไปท างานในอุตสาหกรรมท่ีเหมาะกบัต าแหน่งของตวัเองดว้ย ในเร่ืองของเงินเดือนท่ีหลายๆคน มองว่า
เป็นปัจจยัหลกัท่ีท าใหค้นอยากเปล่ียนงาน ยงัมีอีกหลายสาเหตุท่ีลว้นมีส่วนท าใหเ้กิดสภาวะหมดไฟในการท างาน 
(Burnout) ซ่ึงในท่ีสุดก็ตอ้งมองหางานใหม่เพ่ือสร้างความสุขและเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของตนเองใหม่อีก
คร้ังนัน่เอง 
      ผูวิ้จยัมีความสนใจในเร่ือง การเปล่ียนงานใหม่ของคนในวยัท างานกลุ่ม Generation Y เพ่ือทราบ
ถึงแนวโนม้และปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนกลุ่มน้ีโดยประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน
(เงินเดือน) ดา้นสวสัดิการ ดา้นโบนสั ดา้นการพฒันาตนเอง และ ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร รวมถึงการเปล่ียนงาน
ใหม่จะไดรั้บสวสัดิการและผลตอบแทน(เงินเดือน) เพ่ิมข้ึนจริงหรือไม่ เพ่ือเป็นการน าเสนอขอ้มูลให้กบัคนวยั
ท างานกลุ่ม Generation Y ในการพิจารณาเปล่ียนงานใหม่  
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 
 

ขอบเขตการวจัิย 
ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y มีขอบเขตการ

วิจยั ดงัน้ี 
 ตวัแปรอสิระ คือ ขอ้มลูทัว่ไปของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 

1). เพศ 
2). อาย ุ
3). ระดบัการศึกษา 
4). รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5). จ านวนคร้ังท่ีเปล่ียนงาน 

 ตวัแปรตาม คือ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ไดแ้ก่ 
1). ดา้นผลตอบแทน (เงินเดือน) 
2). ดา้นสวสัดิการ 
3). ดา้นโบนสั 
4). ดา้นการพฒันาตนเอง 
5). ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร 
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ขอบเขตด้านประชากร   
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชนทัว่ไป ท่ีเกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 

2523 - 2543 หรือ มีอายรุะหวา่ง 18-38 ปีท่ีเคยเปล่ียนงานมาแลว้อยา่งนอ้ย 2 คร้ังข้ึนไป 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา    

การเกบ็รวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มลูระหวา่ง เดือนมกราคม – เดือนกมุภาพนัธ์ 2565 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. เพ่ือทราบถึงแนวโน้มและปัจจัยท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท า งานกลุ่ม Generation Y 
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน( เงินเดือน ), ดา้นสวสัดิการ, ดา้นโบนสั, ดา้นการพฒันาตนเอง และ ดา้น
ความผกูพนักบัองคก์ร 

2. เพ่ือทราบว่าในการเปล่ียนงานใหม่ทุกคร้ังของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท าให้สวสัดิการและ
ผลตอบแทน(เงินเดือน) เพ่ิมข้ึนทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนงานใหม่ 

3. เพ่ือน าเสนอขอ้มลูใหก้บัคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ในการพิจารณาเปล่ียนงานใหม่ 
 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลทั่วไป 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5. จ านวนคร้ังท่ีเปล่ียนงาน 

ปัจจยัที่มผีลต่อการเปลีย่นงานใหม่ของคน
วยัท างานกลุ่ม Generation Y  

1. ดา้นผลตอบแทน (เงินเดือน) 
2. ดา้นสวสัดิการ 
3. ดา้นโบนสั 
4. ดา้นการพฒันาตนเอง 
5. ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร 
 

ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม 
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แนวคิดและทฤษฎ ี
1.ทฤษฎีความคาดหวัง 
 ความคาดหวงั( Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาท่ีจะเกิดข้ึนของบุคคลในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
เช่น พนักงานคาดหวงัว่าเขาจะไดโ้บนัสประมาณ 4 - 5 เท่าของเงินเดือนในปีน้ี การคาดหวงัท าให้พนักงานมี
ชีวิตชีวาซ่ึงบางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผิดหวงัก็ไดส่ิ้งท่ีเกิดข้ึนกบัส่ิงท่ีคาดหวงัมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ถา้ส่ิงท่ี
เกิดข้ึนห่างกบัส่ิงท่ีคาดหวงัมากก็อาจจะท าใหพ้นกังานคบัขอ้งใจในการท างาน การคาดหวงัก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนั
หรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรม ถา้องค์การกระตุน้ให้พนักงานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงัว่าควรจะไดก้็จะเป็นประโยชน์ทั้งองค์กรและพนกังาน ความ
คาดหวงั(Expectancy) เป็นทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theory) ท่ีมุ่งอธิบายและวิธีการในการศึกษาความ
ตอ้งการและแรงจูงใจกลุ่มทฤษฎีน้ียงัประกอบดว้ยทฤษฎีส าคัญต่างๆดงัน้ี ทฤษฎีความเป็นเสมอภาค (Equity 
Theory) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) ซ่ึง
เป็นทฤษฎีส าคญัท่ีช่วยแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและความตอ้งการรวมถึงผลงานไดอ้ย่างชดัเจน
มากข้ึน (วนัชยั มีชาติ, 2548: 89)โดยทฤษฏีความคาดหวงัมุ่งอธิบายพฤติกรรมของบุคคลว่าเป็นเร่ืองของเป้าหมาย
ของบุคคลและความคาดหวงัในการบรรลุเป้าหมายและความคาดหวงัในการท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย ซ่ึงบุคคลจะตอ้งสามารถก าหนดและเขา้ใจผลท่ีตอ้งการจะบรรลุและโอกาสท่ีจะบรรลุผลดงักล่าว(Gardon 
and associated,1999:450 อา้งใน www.tpa.or.th/writer/read) 

2.ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Two - Factor Theory) 
 เฮิร์ซเบิร์ก(Herzberg, 1959) ไดศึ้กษาท าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยเขาไดศึ้กษาถึง
ความตอ้งการของคนในองคก์ร หรือการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจงโดยศึกษาว่าคนเราตอ้งการอะไรจากงาน
ค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน ความสุขจากการท างานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไม่พึง
พอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้นไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจาก
ปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ(Motivational Factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene 
Factors) (สร้อยตระกลูอรรถมานะ, 2545) 
3.แนวคิดเกีย่วกบั Generation Y 
 กลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่มประชากรท่ีอยูใ่นวยัส าคญัต่อการพฒันาประเทศ ดงันั้น ส านกังานคณะกรรมการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ หรือ สศช. จึงไดร่้วมกบับริษทัศูนย์วิจัยเพ่ือการพฒันาสังคมและธุรกิจ(SAB)ศึกษา
ทศันคติและปัจจยัด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย ปี พ.ศ. 2561ท่ีผ่านมา โดยข้อสรุปตอนหน่ึงคือ กลุ่ม
ประชากร Generation Y คือผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ.2523 - 2543 หรือมีอายุ ระหว่าง 18 ถึง 38 ปี (ณ ปี พ.ศ. 2561) โดย
ส ารวจเชิงปริมาณ จ านวน 3,734 ตวัอย่าง ในช่วงระหว่างวนัท่ี 24 มิถุนายน ถึง 31 สิงหาคม 2561 ในพ้ืนท่ี 12 จงัหวดั 
17และสมัภาษณ์เชิงลึก พบวา่ ทศันคติ ปัจจยัและเง่ือนไข การสร้างครอบครัว และแนวทางการด าเนินชีวิตนั้นแตกต่าง
จากคนรุ่นก่อนอย่างชดัเจน คือ มีความทะเยอทะยาน ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ และความกา้วหนา้ในอาชีพ ตอ้งการ
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รูปแบบชีวิตท่ีมีความยืดหยุ่น ตอ้งการการด าเนินชีวิตท่ีทา้ทายแสวงหาโอกาสในการท างาน หรือเดินทางท่องเท่ียวใน
ต่างประเทศ รวมถึงมีความเป็นปัจเจกบุคคลสูง ขณะเดียวกนัมีแนวคิดท่ียอมรับการเป็นคู่รักเพศเดียวกนัเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึง
อาจมีผลต่อการสร้างครอบครัวและการมีบุตร 
3.งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 3.1 วศกร พลเมืองดี (2556) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การพฒันาตนเองของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ จ านวน 110 คน ผลการศึกษาพบว่า การ
พฒันาตนเองของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ 
โดยภาพรวมพบว่า มีการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความมีคุณธรรมและความรับผิดชอบ รองลงมาคือ ดา้นการปรับปรุงตนเองและอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นทกัษะการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการเปรียบเทียบการพฒันาตนเองของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มพนกังานธนาคาร 
สังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ ท่ีเป็นเพศชายอายุ 51-60 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี และรายได ้15,001-30,000 บาท มีการพฒันาตนเองมากกว่ากลุ่มอ่ืนในแต่ละ
ปัจจยัส่วนบุคคล และเสนอแนวทางในการพฒันาตนเอง คือ ควรจดัอบรมความรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์เพ่ือเพ่ิมพูน
ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์แก่พนกังานธนาคารทุกระดบั 
 3.2 นางสาวพรพิมล สุขพงษ ์(2557) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลท าใหเ้จนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
ตดัสินใจเปล่ียนงาน ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 60 คน ซ่ึงเป็นผูท่ี้ก าลงัจะเร่ิมงานกบัธนาคารแห่งหน่ึง จาก
การศึกษาพบว่า คุณลกัษณะในการท างานของเจนเนอเรชัน่วาย โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า
ความมัน่ใจในตนเอง ดา้นความตอ้งการประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว และดา้นคุน้เคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ นั้นอยู่
ในระดบัมาก ส าหรับคุณลกัษณะดา้นไม่ชอบกฎระเบียบ อยู่ในระดบัปานกลาง ในการศึกษาความคาดหวงัในการ
เปล่ียนงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นหวัหนา้งานและ
เพ่ือนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ นั้นอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัในเร่ือง
รายได ้ประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกนั แต่ปัจจยัเร่ืองจ านวนคร้ังท่ีเปล่ียนงาน มีความแตกต่างกนัในดา้น ดา้น
ความมัน่ใจในตนเอง ดา้นความคุน้เคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ และดา้นหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานคุณลกัษณะใน
การท างานของเจนเนอเรชัน่วาย มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความคาดหวงัในการเปล่ียนงาน 
 3.3 นางสาวเปรมฤดี ตนัศิริล  ้า (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ผลของความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อ
องคก์าร ท่ีมีต่อความตั้งใจเปล่ียนงานของพนกังานในบริษทัโลจิสติกส์ขา้มชาติ ผลการวิจยัพบว่า 1). ความพึงพอใจใน
งานและความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนความตั้งใจเปล่ียนงานในภาพรวมอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 2). พนักงานท่ีมีปัจจยัเก่ียวขอ้งกบังาน ดา้นระดบัเงินเดือน ความรู้ความเขา้ใจในบทบาท และหน้าท่ี
รับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัมีความตั้งใจเปล่ียนงานต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมีระดบัความตั้งใจเปล่ียน
งานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  3). ความพึงพอใจในงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
และดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีอิทธิพลทางบวกกับความตั้งใจเปล่ียนงาน แต่ความพึงพอใจในงานดา้น
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ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลทางลบกบัความตั้งใจเปล่ียนงาน  และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพมีอิทธิพลทางลบกบัความตั้งใจเปล่ียนงาน 
 3.4 อรนุช พาทีทิน (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด ประชากรท่ีใชใ้นการด า เนินการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ี
ตราด จ านวน 42 คน ผลการวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือแยกเป็นรายดา้น พบว่าดา้นความสัมพนัธ์
กับผูบ้ ังคับบัญชา เป็นอันดับแรก มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านสถานภาพในการท างานด้านการ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพในการท างาน ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นนโยบายองค์กรและการบริหาร ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบั ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 
มีแรงจูงใจในระดบัมาก ตามล าดบั 
 3.5 นางสาวนิรมล กะการด (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างาน
กลุ่ม Generation Y โดยท าการศึกษาผ่าน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ปัจจยัดา้นการคน้หางานท่ีใช่(ช่วงทดลอง) 
ปัจจยัดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นโอกาสในการ
พฒันาตนเอง กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีคือ คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y จ านวนทั้งส้ิน 282 คน ท่ีเคยยา้ยงาน
ระหว่างองคก์ารมาแลว้มากกว่า 2 คร้ังข้ึนไป ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ปัจจยัดา้นการคน้หางานท่ีใช่(ช่วง
ทดลอง) ส่งผลทางบวกต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y และปัจจยัดา้นโอกาสการพฒันาตนเอง
ส่งผลทางลบต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีจาก
ผลการศึกษาไดน้ าเสนอขอ้เสียท่ีเกิดจากการยา้ยงานบ่อยเพ่ือเป็นขอ้คิดและเป็นประโยชน์ให้กบัคนวยัท างานกลุ่ม 
Generation Y ก่อนตดัสินใจเปล่ียนงาน 
 

วธีิด าเนินการวธีิวจัิย 
 ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชน ท่ีเกิดระหวา่งปี 2523 - 2543 หรือมีอายรุะหวา่ง
18-38 ปี (ส านกังานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ หรือ สศช., 2561) ท่ีเคยเปล่ียนงานระหวา่งองคก์ร
มาแลว้อยา่งนอ้ย 2 คร้ังข้ึนไป 
กลุ่มตวัอย่าง 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไม่สามารถรู้จ านวนประชากรท่ีแน่นอนได ้ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยอา้งอิง
จากสูตร W.G. Cochran (1953)  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดท่ี้ 0.05 หรือคิดเป็นค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 5% ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยผลจากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ W.G. Cochran (1953) ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 400 คน 
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วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
          การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้ลือกสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ การเลือกจากประชากรวยั
ท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีเกิดระหว่างปี 2523–2543 หรือมีอายุระหว่าง 18-38 ปี ซ่ึงเคยเปล่ียนงานระหว่างองคก์ร
มาแลว้อยา่งนอ้ย 2 คร้ังข้ึนไป 
 
เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล          
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม(Questionnaire) ซ่ึงไดท้ าการศึกษาจากเอกสารท่ี
มีอยู่แลว้ พร้อมทั้งไดท้ าการปรับปรุงค าถามให้เหมาะส าหรับคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีมีการเปล่ียนงาน
มาแลว้อยา่งนอ้ย 2 คร้ังข้ึนไป  โดยด าเนินการ ดงัน้ี 

1. ศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 
 2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้1. มาก าหนดกรอบความคิด ตามลกัษณะของตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา ในการศึกษาน้ี
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y และน าปัจจัยท่ีเก่ียวข้องมาสร้าง
แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 
 3. . ศึกษาแบบสอบถามท่ีเก่ียวข้องท่ีมีผูส้ร้างไว้แล้วน ามาปรับเพ่ือให้เหมาะสมกับการศึกษาคร้ังน้ี
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
จ านวนคร้ังท่ีเปล่ียนงาน มีจ านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 5 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน (เงินเดือน) ดา้นสวสัดิการ ดา้นโบนสั ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y และ
ตรวจสอบเน้ือหาว่าครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและ
ความถกูตอ้งของเน้ือหาตลอดจนความชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสม ซ่ึงมีเกณฑก์ารตรวจในแต่ละขอ้ดงัน้ี 
 วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี  

1. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้
2. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

การเกบ็รวบรวมข้อมูล   
     ผูวิ้จัยได้น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ท่ีผ่านการแก้ไขและผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษามา
ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามออนไลน(์Google From) เพ่ือท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนด จ านวน 400 คน 
ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบริษทัเอกชนทัว่ไป ท่ีเกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2523 - 2543 หรือ มีอายุระหว่าง 18-38 ปีท่ีเคย
เปล่ียนงานมาแลว้อย่างนอ้ย 2 คร้ังข้ึนไป ซ่ึงหลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลครบ 400 ชุด จะด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
คือ การน าขอ้มลูท่ีไดม้าไปวิเคราะห์ค านวณผลโดยผา่นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS   
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การวเิคราะห์ข้อมูล  
          ผูว้ิจยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
(SPSS Version 28.0.0) 
 1. ใชค่้าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์เพ่ือบรรยายขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2. ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) 

3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับใชวิ้เคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของ
คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของ
คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y มีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 274 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.50 และเพศชาย จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 ส่วนใหญ่จะมีอายุ 28-32 ปี จ านวน 206 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.50 รองลงมา คือ อายุ 23- 27 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 , อายุ 33-38 ปี จ านวน 75 คน คิด
เป็นร้อยละ18.70 และอายุ 18-22 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดบั ระดบัการศึกษาจะอยู่ท่ีปริญญาตรี 
จ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 75.80 รองลงมา คือ ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.50 และผูท่ี้มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่
อยูท่ี่15,000-25,000บาท จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมาคือ มีรายไดม้ากกว่า 35,000บาท จ านวน 82 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.50,รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน25,000-35,000บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ19.50 และผูท่ี้มีรายไดต้ ่ากว่า 
15,000บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ7.00 ตามล าดบั จ านวนการเปล่ียนงานส่วนมากจะมีการเปล่ียนงานมาแลว้ 2 
คร้ังจ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.80 รองลงมา คือเปล่ียนงานมาแลว้ 3 คร้ังจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อย 36.50,
เปล่ียนงานมาแลว้ 4 คร้ังจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00, เปล่ียนงานมาแลว้ 5 คร้ังจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.00, เปล่ียนงานมาแลว้ 6 คร้ัง จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.70  และเปล่ียนงานมาแลว้ 8 คร้ังจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.00 ตามล าดบั  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 
การศึกษาในส่วนของปัจจยัของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ โดยรวมความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ระดับความคิดเห็นทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเรียงล าดับได้ดังน้ี ด้าน
ผลตอบแทน(เงินเดือน) ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นโบนสั ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร และดา้นสวสัดิการ ตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะห์ดา้นผลตอบแทน(เงินเดือน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ผลตอบแทน(เงินเดือน) ท่ีเป็นปัจจยัหลกัในการเปล่ียนงานกบั การเปล่ียนงานใหม่ท าให้
ผลตอบแทน(เงินเดือน) เพ่ิมข้ึน ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ความเหมาะสมของผลตอบแทน 
(เงินเดือน) ท่ีไดรั้บในปัจจุบนัและ ความรู้สึกพอใจกบัผลตอบแทน(เงินเดือน) ท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ตามล าดบั  
 ผลการวิเคราะห์ดา้นสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก คือ สวสัดิการท่ีไดรั้บเพ่ิมเติมนอกจากประกนัสังคมกบัสวสัดิการของบริษทัมีผลต่อการเปล่ียนงาน 
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ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ สวสัดิการท่ีไดรั้บตรงตามความคาดหวงัและ ความเหมาะสม
ของสวสัดิการ ตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะหด์า้นโบนสั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก คือ โบนสัเป็นส่ิงจูงใจในการเลือกงาน รองลงมาเป็นโบนสัมีผลต่อการเปล่ียนงานและ โบนสัท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ความพอใจในโบนสั
ท่ีไดรั้บ  

ผลการวิเคราะหด์า้นการพฒันาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัไดด้งัน้ี การเล่ือนต าแหน่งโดยการพิจารณาตามผลงาน โอกาสท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในต าแหน่ง และ งานในปัจจุบนัมีความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน ตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะห์ดา้นความผูกพนักบัองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การมีหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานท่ีดี รองลงมาจะเป็นสภาพแวดลอ้มของบริษทั
และ อายุงานตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ความผกูพนักบัหวัหนา้งานและเพ่ือน
ร่วมงาน 
 

สรุปผลการวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y โดยท าการศึกษาผ่าน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นผลตอบแทน(เงินเดือน) ปัจจยัดา้นสวสัดิการ ปัจจยัดา้นโบนสั ปัจจยัดา้นการพฒันาตวัเอง และ ปัจจยัดา้น
ความผกูพนักบัองคก์ร โดยจ าแนกตามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือนและจ านวนคร้ังท่ีเปล่ียนงาน ประชากรในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีเป็น
พนกังานบริษทัเอกชน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน ท่ีเคยเปล่ียนงานมาแลว้มากกว่า 2 คร้ังข้ึน
ไป  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์ หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ผลการวิจยัพบว่า 1). มีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 274 
คน คิดเป็นร้อยละ 68.50 ส่วนใหญ่จะมีอายุ  28- 32 ปี จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 51.50 ระดบัการศึกษาส่วน
ใหญ่จะอยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 75.80 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ท่ี 15,000 - 
25,000 บาท จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 จ านวนการเปล่ียนงานส่วนมากจะมีการเปล่ีนงานมาแลว้ 2 คร้ัง 
จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.80 รองลงมา คือ เปล่ียนงานมาแลว้ 3 คร้ัง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อย 36.50  
 2). ปัจจยัของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ โดยรวมความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ซ่ึงระดบัความคิดเห็นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัไดด้ังน้ี ดา้น
ผลตอบแทน(เงินเดือน)  ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านโบนัส ด้านความผูกพนักับองค์กร และด้านสวสัดิการ 
ตามล าดบั 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นผลตอบแทน(เงินเดือน) ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้น
โบนสั ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร และดา้นสวสัดิการ ตามล าดบั โดยมีประเดน็อภิปรายเพ่ิมเติม ดงัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ดา้นผลตอบแทน (เงินเดือน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ผลตอบแทน(เงินเดือน) ท่ีเป็นปัจจยัหลกัในการเปล่ียนงานกบั การเปล่ียนงานใหม่ท า
ใหผ้ลตอบแทน(เงินเดือน) เพ่ิมข้ึน ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ความเหมาะสมของผลตอบแทน 
(เงินเดือน) ท่ีได้รับในปัจจุบันและ ความรู้สึกพอใจกบัผลตอบแทน(เงินเดือน) ท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ตามล าดบั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นางสาวนิรมล กะการด (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการยา้ยงานบ่อยของคน
วยัท างานกลุ่ม Generation Y โดยท าการศึกษาผ่าน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ปัจจยัดา้นการคน้หางานท่ีใช่(ช่วง
ทดลอง) ปัจจยัดา้นโอกาสเติบโตกา้วหน้าในสายอาชีพ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้น
โอกาสในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีคือ คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y จ านวนทั้งส้ิน 282 คน 
ท่ีเคยยา้ยงานระหวา่งองคก์ารมาแลว้มากกวา่ 2 คร้ังข้ึนไป ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ปัจจยัดา้นการคน้หางาน
ท่ีใช่(ช่วงทดลอง) ส่งผลทางบวกต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y และปัจจยัดา้นโอกาสการ
พฒันาตนเองส่งผลทางลบต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ทั้งน้ีจากผลการศึกษาไดน้ าเสนอขอ้เสียท่ีเกิดจากการยา้ยงานบ่อยเพ่ือเป็นขอ้คิดและเป็นประโยชน์ใหก้บัคนวยั
ท างานกลุ่ม Generation Y ก่อนตดัสินใจเปล่ียนงาน 
 2.ผลการวิเคราะห์ดา้นสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก คือ สวสัดิการท่ีไดรั้บเพ่ิมเติมนอกจากประกนัสังคมกบัสวสัดิการของบริษทัมีผลต่อการเปล่ียนงาน 
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ สวสัดิการท่ีไดรั้บตรงตามความคาดหวงัและ ความเหมาะสม
ของสวสัดิการ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นางสาวพรพิมล สุขพงษ ์(2557) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ผลท าใหเ้จนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ตดัสินใจเปล่ียนงาน ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 60 คน ซ่ึงเป็นผูท่ี้
ก าลงัจะเร่ิมงานกบัธนาคารแห่งหน่ึง จากการศึกษาพบว่า คุณลกัษณะในการท างานของเจนเนอเรชัน่วาย โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าความมัน่ใจในตนเอง ดา้นความตอ้งการประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว และ
ดา้นคุน้เคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ นั้นอยู่ในระดบัมาก ส าหรับคุณลกัษณะดา้นไม่ชอบกฎระเบียบ อยู่ในระดบัปาน
กลาง ในการศึกษาความคาดหวงัในการเปล่ียนงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ นั้นอยู่
ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัในเร่ืองรายได ้ประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกนั แต่ปัจจยัเร่ืองจ านวน
คร้ังท่ีเปล่ียนงาน มีความแตกต่างกนัในดา้น ดา้นความมัน่ใจในตนเอง ดา้นความคุน้เคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ และ
ดา้นหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานคุณลกัษณะในการท างานของเจนเนอเรชัน่วาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
คาดหวงัในการเปล่ียนงาน 
 3.ผลการวิเคราะห์ดา้นโบนสั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก คือ โบนสัเป็นส่ิงจูงใจในการเลือกงาน รองลงมาเป็นโบนสัมีผลต่อการเปล่ียนงานและ โบนสัท่ีเหมาะสม
กบัลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ความพอใจใน
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โบนสัท่ีไดรั้บ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรนุช พาทีทิน (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด ประชากรท่ีใชใ้นการด า เนินการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด จ านวน 42 คน ผลการวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพ้ืนท่ีตราดพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือแยกเป็นรายดา้น 
พบวา่ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นอนัดบัแรก มีแรงจูงใจในระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นสถานภาพในการ
ท างานดา้นการควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นนโยบายองค์กรและการบริหาร ดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบั 
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้ง
เงินเดือน มีแรงจูงใจในระดบัมาก ตามล าดบั 

4.ผลการวิเคราะห์ดา้นการพฒันาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัไดด้งัน้ี การเล่ือนต าแหน่งโดยการพิจารณาตามผลงาน โอกาสท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในต าแหน่ง และ งานในปัจจุบนัมีความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วศกร 
พลเมืองดี (2556) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การพฒันาตนเองของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรสังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ จ านวน 110 คน ผลการศึกษาพบว่า การพฒันาตนเอง
ของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกดัฝ่ายการธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ โดยภาพรวม
พบว่า มีการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความมี
คุณธรรมและความรับผิดชอบ รองลงมาคือ ดา้นการปรับปรุงตนเองและอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นทกัษะการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ ผลการเปรียบเทียบการพฒันาตนเองของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกดัฝ่าย
การธนาคารและธุรกิจต่างประเทศ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มพนกังานธนาคาร สังกดัฝ่ายการธนาคาร
และธุรกิจต่างประเทศ ท่ีเป็นเพศชายอายุ 51-60 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีระยะเวลาในการ
ท างาน 6-10 ปี และรายได ้15,001-30,000 บาท มีการพฒันาตนเองมากกว่ากลุ่มอ่ืนในแต่ละปัจจยัส่วนบุคคล และเสนอ
แนวทางในการพฒันาตนเอง คือ ควรจดัอบรมความรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์เพ่ือเพ่ิมพูนทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์แก่
พนกังานธนาคารทุกระดบั 
 5.ผลการวิเคราะห์ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การมีหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานท่ีดี รองลงมาจะเป็นสภาพแวดลอ้มของบริษทั
และ อายุงานตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ความผกูพนักบัหวัหนา้งานและเพ่ือน
ร่วมงาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นางสาวเปรมฤดี ตนัศิริล  ้า(2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ผลของความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีมีต่อความตั้งใจเปล่ียนงานของพนกังานในบริษทัโลจิสติกส์ขา้มชาติ ผลการวิจยั
พบว่า 1). ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนความตั้งใจเปล่ียน
งานในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า 2). พนกังานท่ีมีปัจจยัเก่ียวขอ้งกบังาน ดา้นระดบัเงินเดือน ความรู้ความเขา้ใจ
ในบทบาท และหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัมีความตั้งใจเปล่ียนงานต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมี
ระดบัความตั้งใจเปล่ียนงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  3). ความพึงพอใจในงานดา้นการ
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ไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความตั้งใจเปล่ียนงาน แต่ความ
พึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลทางลบกบัความตั้งใจเปล่ียนงาน  และความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการด ารงความเป็นสมาชิกภาพมีอิทธิพลทางลบกบัความตั้งใจเปล่ียนงาน 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y สามารถสรุป
ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ดา้นผลตอบแทน(เงินเดือน) พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นของคนวยัท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียน
งานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y อยู่ในระดบัมาก ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ ผลตอบแทน(เงินเดือน) เป็นปัจจยั
หลกัในการเปล่ียนงาน กล่าวคือ องค์กรควรจะมีการพิจารณาผลตอบแทน(เงินเดือน) ในแบบท่ีหลากหลายและมีการ
ปรับความยืดหยุ่นใหม้ากข้ึน(Flexible Benefits) เช่น การพิจารณาผลตอบแทน  (เงินเดือน)ในทุก ๆ ปีใหก้บัพนกังานท่ี
มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป เป็นตน้,การเปล่ียนงานใหม่จะท าให้ผลตอบแทน(เงินเดือน) เพ่ิมข้ึนหากทางบริษทัมีการ
พิจารณาปรับผลตอบแทน(เงินเดือน)ในทุก ๆ ปีท่ีกล่าวขา้งตน้ใหเ้หมาะสมกบัพนกังานก็จะสามารถรักษาบุคลากรใน
การท างานไวไ้ดแ้ละไม่ท าใหเ้กิดปัญหาพนกังานออกบ่อย เช่น มีการปรับผลตอบแทน(เงินเดือน) ข้ึนปีละ1% - 1.5% 
ในแต่ละปี เป็นตน้ 
 2. ดา้นสวสัดิการ พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นของคนวยัท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของ
คนวยัท างานกลุ่ม Generation Y อยู่ในระดบัมาก ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ สวสัดิการเพ่ิมเติมนอกจากประกนัสังคมเป็น
ส่ิงจูงใจในการเลือกงาน กล่าวคือ การจดัใหมี้สวสัดิการท่ีนอกเหนือจากประกนัสังคมเป็นการดึงดูดพนกังานใหม่ให้
เขา้มาสมคัรงานกบับริษทัได ้รวมถึงเป็นการส่งเสริมภาพลกัษณ์องคก์รว่าเป็นองคก์รท่ีมีความพร้อมในระดบัสูง เช่น 
ค่าตรวจสุขภาพ ค่าทนัตกรรม เป็นตน้, สวสัดิการมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ องค์กรควรท่ีจะมีสวสัดิการอ่ืน ๆ 
เพ่ิมเติมนอกจากประกนัสังคม อาทิเช่น ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ เป็นตน้ เพ่ือเป็นการแสดงถึงความใส่ใจท่ีมี
ใหก้บัพนกังานของตนเอง อีกทั้งยงัเป็นอีกหน่ึงปัจจยัในการรักษาพนกังานอีกดว้ย  

3. ดา้นโบนสั พบวา่ โดยภาพรวมความคิดเห็นของคนวยัท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยั
ท างานกลุ่ม Generation Y อยู่ในระดบัมาก ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ โบนสัเป็นส่ิงจูงใจในการเลือกงาน โบนสักลายมา
เป็นเร่ืองมาตรฐานของแทบทุกบริษทั แลว้ก็ยงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของมนุษยเ์งินเดือนส่วนใหญ่ใน
การเขา้ร่วมงานกบัแต่ละบริษทัไดเ้หมือนกนั ตวัอยา่งเช่น บริษทัท่ีสมคัรงานแห่งหน่ึงมีโบนสัประจ าปีใหทุ้ก ๆ ปีอย่าง
นอ้ยท่ีสุด 0.5%แต่บริษทัอีกแห่งหน่ึงไม่มีโบนสัให ้ซ่ึงก็ท าใหต้ดัสินใจเลือกงานไดไ้ม่ยาก,โบนสัท่ีมีผลต่อการเปล่ียน
งานใหม่ กล่าวคือ ส่ิงท่ีพนักงานบริษทัทุกคนรอคอยมากท่ีสุดก็คงหนีไม่พน้เงินโบนัสประจ าปีนั่นเองและยงัเป็น
เคร่ืองสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในการท างานอีกด้วย ไม่ว่าจะมากน้อยเพียงไรก็จ าเป็นท่ีจะต้องมีโบนัสให้กับ
พนกังาน 
 4. ดา้นการพฒันาตนเอง พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นของคนวยัท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงาน
ใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y อยู่ในระดบัมาก ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ การเล่ือนต าแหน่งเป็นการพิจารณา
ตามผลงานมากกวา่ความอาวโุส พนกังานท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ และประสบความส าเร็จในอนาคต ก็ตอ้งสามารถท างาน
อย่างมีคุณภาพ และท างานไดอ้ย่างรวดเร็วกว่าผูอ่ื้น เช่นกนั ทางองค์กรควรมีการจดัอบรม เพ่ือเป็นการแนะน าการ
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ท างานให้ประสบความส าเร็จอีกทั้งยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานอีกดว้ย, โอกาสในการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในต าแหน่งท่ีมุ่งมัน่และคาดหวงั กล่าวคือ องค์ควรท่ีจะมีแนวแนวทางการเติบโตในสายอาชีพท่ีชัดเจน
เพ่ือท่ีจะเพ่ิมขีดความสามารถของพนกังาน รวมถึงการท างานให้มีประสิทธิภาพท่ีมากข้ึน อาทิเช่น การเปิดโอกาสให้
ไดรั้บการฝึกอบรมในดา้นต่าง ๆ ท่ีพนกังานสนใจและมีความเหมาะสมกบัตนเอง เป็นตน้ 
 5. ดา้นความผูกพนักบัองค์กร พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นของคนวยัท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียน
งานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y อยู่ในระดบัมาก ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ การมีหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานท่ีดี กล่าวไดว้่า เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จและเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของคุณพอ ๆ กบั
ตวัคุณเอง การมีหวัหนา้งานกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดีคอยส่งเสริมสนบัสนุนและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าใหก้ารท างาน
ร่ืนไหล ความร่วมมือร่วมใจรวมถึงการท างานเป็นทีมส่งผลให้ประสบความส าเร็จและงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน องค์กรควรส่งเสริมให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน อนัจะท าให้พนักงานมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รตามมา, สภาพแวดลอ้มของบริษทั การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีในองคก์ร ผูน้ าองคก์รหรือหวัหนา้งาน
ควรเป็นแกนน าท่ีจะท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานเป็นไปตามท่ีพนกังานอยากได ้และจูงใจให้มาท างานทุกวนั 
บรรยากาศท่ีดีในการท างานจะช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น การตกแต่งออฟฟิศให้
สบายตา สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานใหอ้บอุ่น ผ่อนคลาย หรือกระตุน้ใหพ้นกังานมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัมาก
ข้ึน เป็นตน้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการปรับเปล่ียนหรือเพ่ิมเติมตวัแปรในแต่ละดา้นในการวิจยัเพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้น และ
ละเอียดมากยิ่งข้ึน 

 2. การวิจยัคร้ังน้ี มีขอบเขตในดา้นการศึกษาวิจยัเฉพาะคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ซ่ึงยงัไม่ถือวา่
ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นตวัแทนของคนวยัท างานกลุ่ม Generation ทั้งหมดจึงควรศึกษาขอบเขตการศึกษาให้
ครอบคลุม Generation ทั้งหมด เพ่ือท่ีจะไดท้ราบวา่โดยภาพรวมแลว้ ความคิดเห็นคนวยัท างานเป็นอยา่งไร ซ่ึงจะ
ไดน้ าไปปรับปรุงใหดี้ยิ่งข้ึน 
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