
 

การศึกษาปัจจยัที-ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั-นวาย 

ที-ทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

FACTORS AFFECTING INTENTION TO QUIT OF GENERATION Y  

EMPLOYEES IN BANGKOK 

กฤตภาส ศุภภวชิยักานด ์

สาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ผูรั้บผดิชอบบทความ 

 

Krittapas Suppawichaikand 

Email: krittapas.s@hotmail.com 

Faculty of Business Administration Program in Management 

Ramkhamhaeng University 

Corresponding Author 

 

บทคดัย่อ 

 

การวจิยัเรืFองการศึกษาปัจจยัทีFส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานใน

กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พืFอ 1. เพืFอศึกษาการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนเรชัFนวายทีFทาํงาน

ในกรุงเทพมหานคร 2. เพืFอศึกษาการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานใน

กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3. เพืFอศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (Motivation factors) และ

ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน (Hygiene factors) ทีFมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนเรชัFนวายทีF

ทาํงานในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งทีFใชใ้นการวจิยัคือพนกังานกลุ่มเจเนเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพ มหา

นคร จาํนวน 400 คน  ตามการคาํนวณทีFไดจ้ากตารางของ Taro Yamane  การสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาครัR งนีR  ใช้

สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือสะดวก (Convenience Sampling)  เครืFองมือทีFใชใ้นการทาํการวจิยัคือแบบสอบถาม

ทีFผูว้จิยัสร้างขึRน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ, สถานภาพสมรส, ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉลีFยต่อ

เดือนทีFต่างกนั มี การตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานครต่างกนั อยา่ง



มีนยัสาํคญัทางสถิติทีFระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และ ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน ทีFมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีFระดบั 0.05 มี

ทัRงหมด 9 ดา้น โดยเรียงลาํดบัจากดา้นทีFมีทีFมีผลสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ (Salary), ดา้นนโยบาย

และการบริหารงาน (Company policies), ดา้นโอกาสในการเติบโต (Growth), ดา้นความสมัพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพืFอนร่วมงาน (Relationship with supervisor and peers), ดา้นสาํเร็จในการทาํงาน 

(Achievement), ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน (Recognition), ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement), ดา้น

ความรับผดิชอบ (Responsibility) และสุดทา้ย ดา้นความมัFนคงในการทาํงาน (Job Security) 

 

คาํสําคญั:  ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน, ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน, การตดัสินใจลาออก 

 

ABSTRACT 

 

The objective of this research, “Factors Affecting Intention to Quit of Generation Y Employees in 

Bangkok”, are 1. To study the intention to quit of generation Y employees working in Bangkok 2. To study 

the intention to quit of generation Y employees working in Bangkok classified by personal factors 3. To study 

Motivation Factors and Hygiene Factors affecting the intention to quit of generation Y employees working in 

Bangkok. The sample group used in this research was 400 generation Y employees working in Bangkok per 

calculation from Taro Yamane’s table and using convenience sampling. The research instrument is a 

questionnaire.  

The findings indicated that the intention to quit of generation Y employees working in Bangkok from 

different personal factors such as gender, marital status, education level and average monthly income are 

different at the significance level of 0.05. Moreover, there are 9 of Motivation Factors and Hygiene Factors 

that affect the intention to quit of generation Y employees working in Bangkok at the significance level of 

0.05 – consisting of Salary, Company policies, Growth, Relationship with supervisor and peers, Achievement, 

Recognition, Advancement, Responsibility, and Job Security.   

Keyword: Motivation Factors, Hygiene Factors, Intention to Quit 

 

 



บทนํา 

Kartajaya, H., Setiawan, I., & Kotler, P. (2021) ไดก้ล่าวถึงหวัขอ้ความทา้ทายของช่องวา่งระหวา่งเจ

เนอเรชัFน ในการใหต้อบสนองความตอ้งการของคนรุ่นต่างๆ 5 เจเนอเรชัFน และการทาํการตลาดกบัคนทัRง 5 เจ

เนอเรชัFน อนัประกอบดว้ย เบบีR บูมเมอร์, เจเนอเรชัFนเอก็ซ์, เจเนอเรชัFนวาย, เจเนอเรชัFนแซท และเจเนอเรชัFน

อลัฟ่า นอกจากนีR  อา้งอิงถึง Deloitte Touche Tohmatsu Limited, (2022) ซึF งไดท้าํการสาํรวจบุคลากรในเจเนอ

เรชัFนวาย (Millennials) จาํนวน 8,412 คน และ เจเนอเรชัFนแซท (Gen Z)  อีก 14,808 คน จากกวา่ 46 ประเทศทัFว

โลก ในจาํนวนนีRไดร้วมถึงคนไทยรุ่นใหม่ถึง 300 คนดว้ย เพืFอสาํรวจมุมมองของคนรุ่นใหม่ทีFมีต่อการทาํงาน

และมุมมองทีFมีต่อโลกในมิติต่างๆ การสาํรวจไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงประเดน็ทีFสาํคญั 4 ประเดน็ดงัต่อไปนีR  1. คนรุ่น

เจเนอเรชัFนวาย และ เจเนอเรชัFนแซท  ตอ้งดิRนรนต่อสู้กบัปัญหาเรืFองค่าครองชีพและความกงัวลดา้นการเงิน 2. 

Great Resignation ส่งสญัญาณการถึงจุดวกิฤตขัRนแตกหกัทีFสาํคญั และโอกาสทีFจะทาํการประเมินวธีิการทาํงาน

ใหม่ 3. คนรุ่น เจเนอเรชัFนวาย และ เจเนอเรชัFนแซท ใหคุ้ณค่าและความสาํคญักบัทางเลือกทีFย ัFงยนื และกิจกรรม

เพืFอสิFงแวดลอ้มของนายจา้ง 4. ปัญหาดา้นสุขภาพจิตในทีFทาํงาน ยงัคงเป็นประเดน็สาํคญัทีFทา้ทายอยา่งต่อเนืFอง 

โดยเฉพาะความกงัวลเรืFอง Work life balance 

รวมทัRง The Adecco Group, (2022)  ไดท้าํการสาํรวจความคิดเห็นของคนทาํงาน ในปี 2022 พบวา่       

1. หนึFง ในสีF ของพนกังานทัRงหมด เตรียมลาออกในอีก 1 ปีขา้งหนา้ ยิFงเป็นการตอกย ํRาความรุนแรงของ Great 

Resignation 2. เมืFอพดูถึงความสาํเร็จ Work life balance เป็นสิFงทีFคนนึกถึงเป็นอนัดบั 1 ในขณะทีF ความสุขใน

การทาํงานถูกนึกถึงเป็นอนัดบัทีF 2 ประเดน็ทีFน่าสนใจคือปัจจยัทางดา้นเงินเดือนและการมีรายไดสู้งไม่ไดถู้กนึก

ถึงเป็น 5 อนัดบัแรกของนิยามความสาํเร็จ 3. คนรุ่น เจเนอเรชัFนวาย และ เจเนอเรชัFนแซท เชืFอในความคิดและ

หลกัการทีFวา่ Candidate as a consumer กล่าวคือ Candidate กเ็สมือนหนึFงเป็น Consumer หรือลูกคา้ มีสิทธิd ทีFจะ

เลือกงาน และเป็นหนา้ทีFของบริษทัทีFจะตอ้งดึงดูดคนเก่งเขา้มาในองคก์ร ในขณะเดียวกนัตอ้งรักษาคนเก่งไวใ้ห้

อยูก่บัองคก์รใหไ้ด ้ 

ดงันัRนผูว้จิยัจึงมีความสนใจทีFจะศึกษาปัจจยัทีFส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอ

เรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร โดยทีFทาํการศึกษาเกีFยวกบัปัจจยัต่างๆทีFส่งผลถึงการตดัสินใจลาออก 

ประชากรทีFศึกษาคือกลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพืFอศึกษาการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 
2. เพืFอศึกษาการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร จาํแนก
ตาม เพศ, สถานภาพสมรส, ระดบัการศึกษา, รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน, สายงาน/สายอาชีพและ 

ระยะเวลาการทาํงาน 



3. เพืFอศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานกลุ่มเจเนเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตการวจัิย 

1. ขอบเขตดา้นประชากร คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร สาํรวจโดยใช้
แบบสอบถาม ดว้ยวธีิการส่มแบบสะดวก 

2. ขอบเขตดา้นระยะเวลา เริFมดาํเนินการวจิยัในช่วงเดือนกมุภาพนัธ์ – มีนาคม 2566 

3. ขอบเขตดา้นตวัแปร  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคํRาจุน

ในการทาํงาน ส่วนตวัแปรตาม คือ การตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงาน

ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานของการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลทีFต่างกนัน่าจะมีการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานใน
กรุงเทพมหานครทีFต่างกนั 

2. ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (Motivation factors) และ ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน (Hygiene factors) มี

ผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

ประโยชน์ทีAคาดว่าจะได้รับ 

1. ทาํใหท้ราบถึงสาเหตุตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 
2. เป็นแนวทางในการใหก้บัองคก์ร หวัหนา้งาน และฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการวางแผนกาํลงัคน เพืFอ

ดึงดูดคนกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFเก่งและมีความสามารถเขา้มาในองคก์ร  

3. เป็นแนวทางในการใหก้บัองคก์ร หวัหนา้งาน และฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการวางแผนกาํลงัคน เพืFอ

รักษาทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มเจเนอเรชัFนวายททีFทรงคุณค่าไวก้บัองคก์ร 

4. เป็นแนวทางใหก้บัผูที้Fตอ้งการศึกษา สนใจในประเดน็นีRและในเรืFอทีFเกีFยวขอ้งดา้นอืFนๆต่อไป 

วรรณกรรมทีAเกีAยวข้อง 

แนวคดิและทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor Theory) 

Alshmemri, M., Shahwan-Akl, L., & Maude, P. (2017) ไดใ้หนิ้ยามปัจจยัจูงใจในการทาํงานไวว้า่ เป็น

การจดัเตรียมหรือใหบ้างสิFงบางอยา่งแก่บุคลหนึFง เพืFอใหบุ้คลนัRนทาํอะไรบางอยา่ง ในทฤษฎี 2 ปัจจยัของ 

Herzberg แรงจูงใจ หรือ Motivation เป็นปัจจยัทีFมีความสมัพนัธ์สอดคลอ้งอยา่งมากกบั กบัความพึงพอใจ ปัจจยั

จูงใจในการทาํงาน เกีFยวพนัอยา่งมากกบังานและนาํมาสู่ทศันคติทีFดีต่องาน เนืFองจากปัจจยัเหล่านีRตอบสนองต่อ 

ความตอ้งการทีFจะเจริญเติบโต และการไดบ้รรลุสิFงทีFตวัเองเป็น (Self-actualization)   



ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน  ประกอบไปดว้ย ความกา้วหนา้, ลกัษณะงาน, โอกาสในการเติบโต, ความ

รับผดิชอบ, การใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน และความสาํเร็จในการทาํงาน  

อีกทัRงยงัไดใ้หนิ้ยามปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน  เป็นตวัแปรทีFมีความสมัพนัธ์กบัการลดระดบัความไม่พึง

พอใจในการทาํงาน ซึF งตรงขา้มกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ซึF งมีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจของ

พนกังาน ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน  เกีFยวขอ้งกบัเงืFอนไขและสภาพแวดลอ้มทีFเกีFยวขอ้งกบั 'การทาํงาน' หรือ

สถานทีFทาํงาน Herzberg ระบุวา่ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน  เป็นสิFงภายนอกของงาน และหากมีอยูจ่ะนาํไปสู่การ

ป้องกนัความไม่พึงพอใจในงาน   

ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน  ประกอบไปดว้ย  ความสมัพนัธ์กบับุคคลอืFน, รายได,้ นโยบายและการ

บริหารงาน, การกาํกบัดูแล และ สภาพการทาํงาน 

Ruthankoon, R., & Olu Ogunlana, S. (2003) ไดใ้หร้ายละเอียดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ไวว้า่ 

แนวคิดหลกัของทฤษฎีคือความแตกต่างระหวา่งปัจจยัสองกลุ่มทีFเรียกวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํRาจุน ตามทฤษฎี

แลว้ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจทาํงานเพืFอเพิFมความพึงพอใจในงานเท่านัRน ในขณะทีFปัจจยัคํRาจุนทาํงานเพืFอลดความไม่

พึงพอใจในงาน 

จากขอ้มูลของ Herzberg ปัจจยัดา้นแรงจูงใจประกอบดว้ย 6 ปัจจยั “เนืRอหางาน-job content” ซึF งรวมถึง 

ความสาํเร็จ, การไดรั้บการยอมรับ, ตวังานเอง, ความรับผดิชอบ, ความกา้วหนา้ และโอกาสในการเติบโต (  

ในขณะทีFปัจจยัคํRาจุนในการทาํงานคือปัจจยั “บริบทของงาน-job context” ซึF งประกอบไปดว้ย นโยบายบริษทั, 

การกาํกบัดูแล, ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน, สภาพการทาํงาน, ความสมัพนัธ์กบัเพืFอนร่วมงาน, เงินเดือน, ชีวติ

ส่วนตวั, ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, สถานะ, และความมัFนคงของงาน  

แนวคดิและทฤษฎเีกีAยวกบัความตัLงใจในการลาออก (Intention to quit Theory) 

Maertz Jr, C. P., & Campion, M. A. (2004) ไดจ้ดัประเภทรูปแบบการตดัสินใจลาออกของคนเป็น 4 

กลุ่ม ซึF งไดใ้หค้าํอธิบายขัRนตอนการตดัสินใจดว้ยความรู้ความเขา้ใจทีFใชแ้ละระยะเวลาในการตดัสินใจ, ประเภท

ของเหตุการณ์ทีFน่าจะกระตุน้ขัRนตอนเหล่านีR  และแนวทางของแรงจูงใจหรือเหตุผลทีFมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ

ขัRนสุดทา้ย รูปแบบการตดัสินใจลาออกของคน 4 กลุ่ม มีรายละเอียดดงันีR :   

1. คนทีFตดัสินใจลาออกแบบหุนหนัพลนัแล่น (Impulsive quitters) -  คนกลุ่มนีR ถูกขบัเคลืFอนดว้ยผลกระทบ

ดา้นลบตามมาดว้ยการลาออกแบบ "ฉบัพลนั"  คาดเดาและจดัการไดย้าก การจดัการจึงควรมุ่งเนน้ทีFการเพิFม

ความรู้สึกทีFดีต่อองคก์รและลดนโยบายทีFจะก่อใหเ้กิดผลเสียอยา่งรุนแรงของพนกังาน 

2. คนทีFตดัสินใจลาออกจากการเปรียบเทียบ (Comparison quitters) – คนกลุ่มนีR ถูกดึงดูดใหอ้อกจากองคก์ร

ดว้ยงานอืFน และไม่ค่อยทีFจะมีผลกระทบดา้นลบทีFรุนแรงต่อนายจา้งปัจจุบนัพนกังานกลุ่มนีR รู้สึกเป็นบวก

มากขึRนต่อองคก์รของตนและอาจมองเห็นโอกาสในอนาคตทีFดีสาํหรับตนเอง 



3. คนทีFตดัสินใจลาออกทีFวางแผนไวล่้วงหนา้ (Preplanned quitters)– คนกลุ่มนีRวางแผนล่วงหนา้เพืFอลาออกใน

เวลาทีFกาํหนดไวแ้ลว้ในอนาคต คนกลุ่มทีFลาออกแบบวางแผนล่วงหนา้นีR มีแนวโนม้ทีFจะมีความไม่พอใจกบั

องคก์รของตนนอ้ยกวา่คนทีFตดัสินใจลาออกแบบหุนหนัพลนัแล่น 

4. คนทีFตดัสินใจลาออกแบบมีเงืFอนไข (Conditional quitters)– คนกลุ่มนีRวางแผนทีFจะลาออกหากมีเหตุการณ์

ไม่แน่นอนหรือไดรั้บรู้ถึงเรืFองทีFไม่คาดคิด แต่ละคนมีประสบการณ์ทีFแตกต่างกนัในการลาออก ขอ้เรียกร้อง

ทีFเป็นเงืFอนไขทีFตอบสนองไม่เกีFยวขอ้งกบัการไดรั้บขอ้เสนองานอืFน ผูบ้ริหารควรพิจารณาจดัใหมี้การแนะ

แนวอาชีพ ชีRแจงหลกัเกณฑก์ารเลืFอนขึRน เลืFอนตาํแหน่งใหช้ดัเจน และยดึหลกัความยติุธรรมในการให้

โอกาสในการพฒันาในสายงาน การช่วยใหพ้นกังานมองเห็นอนาคตของตนเองกบัองคก์รอาจดึงดูดใหพ้วก

เขาไม่ลาออก หรือ ทบทวนความคิดใหม่ ในกรณีทีFเป็นแผนการลาออกแบบมีเงืFอนไข 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การตดัสินใจลาออกของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั6นวายที6

ทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน  

• ดา้นความกา้วหน้า   

• ดา้นลกัษณะงาน   

• ดา้นโอกาสในการเติบโต   

• ดา้นความรับผิดชอบ    

• ดา้นการการให้ความสําคญักบัพนักงาน  

• ดา้นสําเร็จในการทาํงาน   

 

ปัจจัยคํ/าจุนในการทํางาน    

• ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพืFอนร่วมงาน  

• ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  

• ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  

• ดา้นการการกาํกบัดูแล 

• ดา้นสภาพการทาํงาน  

• ดา้นตาํแหน่งงาน  

• ดา้นความมัFนคงในการทาํงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

• เพศ 

• สถานภาพสมรส 

• ระดบัการศึกษา 

• รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน 

• สายงาน/สายอาชีพ 

• ระยะเวลาในการทาํงาน 



ระเบียบวธีิการวจัิย 

 การวจิยันีR เป็นการวจิยัแบบไม่ทดลอง ผูว้จิยัไดใ้ชเ้ครืFองมือการวจิยั เป็นแบบสอบถาม และทาํการ

วเิคราะห์ประมวลผลขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ ประชากรทีFจะนาํมาใชใ้นการวจิยัครัR งนีR  คือ กลุ่มคนเจเนอเรชัFน

วาย ทีFมีอายรุะหวา่ง 25 ถึง 40ปี ทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร จากขอ้มูลสถิติกรุงเทพมหานคร 2564 ของกอง

ยทุธศาสตร์บริหารจดัการ สาํนกัยทุธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร ประชากรในกรุงเทพมหานครมี

จาํนวนทัRงสิRน  5,527,994 คน แบ่งเป็น ชาย 2,592,292 คน และหญิง 2,935,702คน ทัRงนีR เป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัFน

วาย ทีFมีอายรุะหวา่ง 25 ถึง 40ปี จาํนวน 1,249,543 คน คิดเป็น 22.60% ของจาํนวนประชากรทัRงหมด การ

กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวจิยัครัR งนีR  โดยอา้งอิงจากตารางการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ 

Taro Yamane (1973 : 125) ณ ระดบัความเชืFอมัRน 95% หรือยอมรับค่าความคลาดเคลืFอนของการค่าสดัส่วน

เกิดขึRนไดใ้นระดบั +5% ดงันัRนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีFคาํนวณได ้คือ 400 คน การสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาครัR ง

นีR  ใชสุ่้มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือสะดวก  

 ผูว้จิยัทดสอบคุณภาพเครืFองมือ ตรวจสอบความเทีFยงตรงเชิงเนืRอหา (content validity) โดยขอความ

อนุเคราะห์จากผูเ้ชีFยวชาญทางดา้นการศึกษางานวจิยัจาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษาและความ

เทีFยงตรงเชิงเนืRอหาของแบบสอบถาม พบวา่ค่า IOC ของขอ้คาํถามทุกขอ้มีค่ามากกวา่ 0.50 แสดงวา่ขอ้คาํถาม

ทุกขอ้ครอบคลุมเนืRอหาทีFตอ้งการวดัและนาํไปทดลองใช ้(try-out) โดยการกระจายแบบสอบถามออนไลน์ บน 

Google Form  ใหแ้ก่กลุ่มเป้าหมาย คือ กลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 30 คน และ

หาค่าสมัประสิทธิd แอลฟาตามวธีิของครอนบาค ไดค่้าความเชืFอมัFนของแบบสอบถามเท่ากบั = 0.969 แสดงวา่  

ขอ้คาํถาม มีระดบัความเชืFอมัFนสูงและสามารถนาํไปเกบ็ขอ้มูลได ้ 

 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัครัR งนีRผูว้จิยัไดท้าํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแลว้ นาํขอ้มูลนัRนมาประมวลผลดว้ย

การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัรายละเอียดต่อไปนีR    

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) จะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปนีR  

- ใชค่้าร้อยละ (Percentage) และค่าความถีF (Frequency) กบัตวัแปรทีFมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยั

ส่วนบุคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน สายงาน/สายอาชีพ และ

ระยะเวลาการทาํงาน 

- ใชค่้าเฉลีFย (Mean) และส่วนเบีFยงเบนมาตรฐาน (SD) กบัตวัแปรทีFมีระดบัการวดัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน , ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน และการตดัสินใจลาออกของกลุ่มคนเจเนอเรชัFน

วายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 



สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปนีR  

- การตดัสินใจลาออกของกลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ จะใชก้าร
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-Test  

- การตดัสินใจลาออกของกลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน สายงาน/สายอาชีพ และระยะเวลาการทาํงาน จะใชก้าร

วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะ

นาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิของ LSD 

- เพืFอศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และ ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน ทีFมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

กลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร จะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ 

Multiple Regression Analysis 

 

สรุปผลการวจัิย 

การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามการวจิยั เรืFองการศึกษาปัจจยัทีFส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีคุณสมบติัดงันีR  

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.70 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 59.60 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อย

ละ 37.90 มีรายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน ตํFากวา่ 25,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.60 ทาํงานอยูใ่นอยูใ่นสายงาน / สายอาชีพ 

ธุรกิจการเงินและการธนาคาร คิดเป็นร้อยละ 21.50 และมีระยะเวลาการทาํงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.40 

ทัRงนีRผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFมีอายรุะหวา่ง 25-32 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.10   

โดยสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัต่อไปนีR  

1. ผลการวเิคราะห์การตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัคะแนนมาก ค่าเฉลีFยเท่ากบั 3.68 และค่าส่วนเบีFยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.132 เมืFอ

พิจารณาเหตุผลในการตดัสินใจลาออกหรือเปลีFยนงาน พบวา่ การตดัสินใจลาออกหรือเปลีFยนงานจากความ

ไม่พึงพอใจในงานทีFทาํ การตดัสินใจลาออกหรือเปลีFยนงานจากความไม่พึงพอใจในองคก์ร และกาตดัสินใจ

ลาออกหรือเปลีFยนงานจากความไม่พึงพอใจในคุณภาพชีวติทีFเป็นอยู ่อยูใ่นระดบัคะแนนมากทัRง 3 ดา้น 

2. ผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 
จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ, สถานภาพสมรส, ระดบัการศึกษา, รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน, สายงาน/

สายอาชีพ และ ระยะเวลาการทาํงาน ใชส้ถิติการทดสอบ t-test กบัตวัแปรเพศ และใชส้ถิติความแปรปรวน

ทางเดียว (One – Way ANOVA) กบัตวัแปรดา้นสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน  



สายงาน/สายอาชีพ และระยะเวลาการทาํงาน ถา้สมมุติฐานแต่ละขอ้ใหผ้ลวา่ต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีFระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่โดยใชส้ถิติ LSD  สามารถสรุปการวจิยัไดด้งันีR  

- พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมีเพศ ต่างกนั มีการตดัสินใจลาออก 

ต่างกนั   

- พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมีสถานภาพสมรส ต่างกนั มีการ

ตดัสินใจลาออกต่างกนั โดยพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมี

สถานภาพโสด ซึF งผูที้Fตอบแบบสอบถามส่วนมากอยูใ่นกลุ่มนีR  มีการตดัสินใจลาออกทีFแตกต่างจาก

สถานภาพอืFนๆ 

- พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีการ

ตดัสินใจลาออก ต่างกนั โดยพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมีระดบั

การศึกษา ตํFากวา่มธัยมศึกษา และ มธัยมศึกษา / ปวช. มีการตดัสินใจลาออกทีFแตกต่างจากระดบั

การศึกษาอืFนๆ 

- กลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมีรายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน ต่างกนั มีการตดัสินใจ

ลาออก ต่างกนั โดยพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ทีFมีรายไดเ้ฉลีFยต่อ

เดือน ตํFากวา่ 25,001 บาท ซึF งผูที้Fตอบแบบสอบถามส่วนมากอยูใ่นกลุ่มนีR  มีการตดัสินใจลาออกทีF

แตกต่างรายไดเ้ฉลีFยต่อเดือนอืFนๆ  

ทัRงนีRพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานครทีFมี สายงาน /สายอาชีพ และ ระยะเวลา

การทาํงาน ต่างกนั มี การตดัสินใจลาออก ไม่ต่างกนั 

จากกลุ่มตวัอยา่งทัRงหมด ทางผูว้จิยัไดแ้บ่งช่วงอายขุองกลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายเป็น 2 ช่วง กลุ่มทีFมีอาย ุ

25 – 32 ปี และ 33 – 40 ปี จากการทดสอบทางสถิติพบวา่ ทัRง 2 กลุ่ม มีการตดัสินใจลาออกโดยภาพรวม  

ไม่ต่างกนั 

3. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และ ปัจจยัคํRาจุนในการทาํงาน ทีFมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานครสามารถสรุปการวจิยั ไดด้งันีR   

 

 

 

 

 



ตารางแสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของการตัดสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัAนวายทีA

ทาํงานในกรุงเทพมหานคร    

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ-าจุน b Std. Error Beta t Sig F Sig. 

Constant 0.562 0.153 
 

3.681 0.000* 44.073 0.000* 

ดา้นความกา้วหนา้   0.132 0.041 0.135 3.197 0.001* 
  

ดา้นลกัษณะงาน   0.002 0.045 0.002 0.040 0.968 
  

ดา้นโอกาสในการเติบโต   0.177 0.043 0.184 4.122 0.000* 
  

ดา้นความรับผดิชอบ   0.115 0.048 0.123 2.403 0.017* 
  

ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน   -0.133 0.048 -0.145 -2.791 0.005* 
  

ดา้นสาํเร็จในการทาํงาน   -0.147 0.046 -0.156 -3.178 0.002* 
  

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพืJอน

ร่วมงาน   

0.155 0.044 0.175 3.567 0.000* 
  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ   0.207 0.042 0.233 4.950 0.000* 
  

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน   0.185 0.053 0.200 3.483 0.001* 
  

ดา้นการกาํกบัดูแล   0.039 0.057 0.042 0.680 0.497 
  

ดา้นสภาพการทาํงาน   0.019 0.054 0.021 0.343 0.731 
  

ดา้นตาํแหน่งงาน   0.048 0.046 0.054 1.046 0.296 
  

ดา้นความมัJนคงในการทาํงาน   0.105 0.046 0.119 2.257 0.024* 
  

R = 0.760a, R2= 0.578, Adjusted R Square = 0.564, SEE = 0.747 

*sig < 0.05 

 

สามารถนาํมาแทนค่าสมการพยากรณ์ไดด้งันีR   

Y    =       0.562  + 0.207(ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ) + 0.185(ดา้นนโยบายและการบริหารงาน) 

+ 0.177(ดา้นโอกาสในการเติบโต) + 0.155(ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ

เพืFอนร่วมงาน) - 0.147(ดา้นสาํเร็จในการทาํงาน) - 0.133(ดา้นการใหค้วามสาํคญักบั

พนกังาน) + 0.132(ดา้นความกา้วหนา้) + 0.115(ดา้นความรับผดิชอบ) + 0.105(ดา้น

ความมัFนคงในการทาํงาน) 

 



เมืFอเรียงลาํดบัจากดา้นทีFมีทีFมีผลสูงสุด  ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ, ดา้นนโยบายและการ

บริหารงาน, ดา้นโอกาสในการเติบโต, ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพืFอนร่วมงาน, ดา้นสาํเร็จในการ

ทาํงาน, ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน, ดา้นความกา้วหนา้, ดา้นความรับผดิชอบ และสุดทา้ย ดา้นความ

มัFนคงในการทาํงาน มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีFระดบั 0.05     

ปัจจยัทัRง 9 ดา้นนีR  สามารถอธิบายความแปรปรวนของการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFน

วายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 57.8 หรือมีอาํนาจพยากรณ์ร้อยละ 57.8 และมีค่าความคลาดเคลืFอน

ของการพยากรณ์ทีF ± 0.153 

ส่วนปัจจยั ดา้นลกัษณะงาน, ดา้นการกาํกบัดูแล, ดา้นสภาพการทาํงาน และ ดา้นตาํแหน่งงาน ปัจจยัทัRง 

4 ดา้นนีRไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร 

กล่าวโดยสรุปคือปัจจยัทีFมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานใน

กรุงเทพมหานครมากทีFสุด 5 ดา้น ประกอบไปดว้ย 

a) ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ซึF งสอดคลอดกบังานวจิยัของ Chen, Y. Q., You, Y. W., Zhang, Q., 

Wang, Y. D., & Dai, T. (2022) ทีFพบวา่ช่องวา่งของรายไดจ้ริงและรายไดที้Fคาดหวงัต่อเดือนมี

อิทธิพลต่อความตัRงใจในการลาออกของแพทยใ์นชนบทจีนและในขณะเดียวกนั ปัจจยัทีFสาํคญัทีFสุด

ทีFมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของแพทยใ์นชนบท ไดแ้ก่ เงินเดือนทีFตรงกบัภาระงาน    

b) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซึF งสอดคลอดกบังานวจิยัของ Al-Awar, M. S., Al-Habeet, A., 

Gafer, A., Al-Amery, B., Edrees, W. H., & Al-Asbahi, A. (2022) ทีFพบวา่ นโยบายองคก์รบาง

ประการทีFไม่เหมาะสม ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

c) ดา้นโอกาสในการเติบโต ซึF งสอดคลอดกบังานวจิยัของ Bhatt, N., Chitranshi, J., & Mehta, M. 

(2022) ทีFพบวา่ เมืFอคน้หาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคํRาจุนในการ

ทาํงาน ทีFแตกต่างกนักบัความพึงพอใจในงาน พบวา่ความสมัพนัธ์ทีFมีความสาํคญัมากทีFสุดคือ 

ตวักระตุน้ดา้นโอกาสในการเติบโต   

d) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพืFอนร่วมงาน ซึF งสอดคลอดกบังานวจิยัของ Al-Awar, M. 

S., Al-Habeet, A., Gafer, A., Al-Amery, B., Edrees, W. H., & Al-Asbahi, A. (2022) ทีFพบวา่ การ

ไม่ไดรั้บการยอมรับในสถานะทางวชิาชีพของ บุคลากรทีFทาํงานในหอ้งปฏิบติัการทางคลินิกจาก

เพืFอนร่วมงานคนอืFนๆนอกหอ้งปฏิบติัการส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการทาํงาน   

 



e) ดา้นสาํเร็จในการทาํงาน ซึF งสอดคลอดกบังานวจิยัของ Provido, J. R. (2022) ทีFพบวา่ ระหวา่ง

ผลสมัฤทธิd ในการทาํงาน อาํนาจ และความผกูพนัธ์ ผลสมัฤทธิd ในการทาํงานสามารถใชใ้นการ

พยากรณ์ความพึงพอใจในงานได ้และมนัแสดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนวา่ ผลสมัฤทธิd ในการทาํงานหรือ

ความสาํเร็จส่งผลกระทบอยา่งน่าเหลือเชืFอต่อความพึงพอใจในการทาํงานของครู 

 

อภิปรายผลการวจัิย 

ผลการวจิยัการศึกษาปัจจยัทีFส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานใน

กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งันีR  

จากการศึกษาปัจจยัทีFส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานใน

กรุงเทพมหานคร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ มาก

ทีFสุด โดยสาเหตุการลาออกทีFระดบัความสาํคญัมากทีFสุดคือ การไดรั้บเงินเดือนทีFไม่เหมาะสมกบัระดบัค่าครอง

ชีพและเงินเฟ้อในปัจจุบนั ทัRงนีR ทีFผูที้Fตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มทีFมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  และมี

รายไดเ้ฉลีFยต่อเดือน ตํFากวา่ 25,001 บาท ดงันัRนผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน และทุกฝ่ายทีFเกีFยวขอ้งกบัการบริหาร

ค่าตอบแทน (Compensation Management) จึงควรทีFจะมีการจดัการค่าตอบแทนทีFคาํนึงถึงการป้องกนัและแกไ้ข

ปัญหาชีวติประจาํวนัหรือช่วยบรรเทาปัญหาและผลกระทบทางเศรษฐกิจใหแ้ก่พนกังาน  

ลาํดบัถดัมา คือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามทีF The Adecco Group, (2022)  ไดท้าํการ

สาํรวจความคิดเห็นของคนทาํงาน ในปี 2022  และพบวา่ คนรุ่น เจเนอเรชัFนวาย และ เจเนอเรชัFนเซท เชืFอใน

ความคิดและหลกัการทีFวา่ Candidate as a consumer กล่าวคือ Candidate กเ็สมือนหนึFงเป็น Consumer หรือลูกคา้ 

มีสิทธิd ทีFจะเลือกงาน ประกอบกบัผูที้Fตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มทีFมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มี

โอกาสในการเลือกงานทีFจะทาํ เลือกบริษทัเขา้ทาํงานไดใ้นระดบัหนึFง อีกทัRงคนรุ่น เจเนอเรชัFนวาย และเจเนอ

เรชัFนเซท ใหคุ้ณค่าและความสาํคญักบัทางเลือกทีFย ัFงยนื และกิจกรรมเพืFอสิFงแวดลอ้มของนายจา้ง ยิFงองคก์รมี

นโยบายและการบริหารงานทีFไม่ดี ไม่เหมาะสม กลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานครกจ็ะยิFงลาออก

มากยิFงขึRน ดงันัRนจึงเป็นหนา้ทีFขององคก์รจะตอ้งดึงดูดกลุ่มคนเจเนอเรชัFนวายทีFเก่งเขา้มาในองคก์ร ในขณะ 

เดียวกนัตอ้งรักษาคนเก่งไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์รใหไ้ด ้ดว้ยการจดัใหมี้นโยบายและการบริหารงานทีFดี ทีFตอบโจทย์

ความตอ้งการและมุมมองของคนเจเนอเรชัFนวาย   

ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโต  เป็นอีกหนึFงปัจจยัทีFมีสาํคญัมาเป็นอนัดบัทีF 3 โดยสาเหตุการลาออกทีF

ระดบัความสาํคญัมากทีFสุดคือ เพราะองคก์รไม่ไดท้าํใหค้นเจเนอเรชัFนวายเห็นโอกาสการเติบโต เลืFอนตาํแหน่ง 

เติบโตในสายงาน โดยทีFผูที้Fตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการทาํงาน 1-5 ปี  ดงันัRนผูบ้ริหาร หวัหนา้

งาน และทุกฝ่ายทีFเกีFยวขอ้งจึงควรทีFจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตในสายงาน ในการกาํหนดกล



ยทุธ์ Human Resource Planning และสืFอสารขอ้มูลทีFชดัเจนเกีFยวกบัความกา้วหนา้ในสายงาน เช่น career path 

ใหก้บัพนกังานใหม่ทีFเพิFงเขา้มาทาํงานในองคก์ร  มองเห็นโอกาสในการเติบโต เลืFอนตาํแหน่ง 

เพืFอทีFจะเติบโตในสายงานไดอ้ยา่งโปร่งใสและเป็นรูปธรรมจบัตอ้งได ้หลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานในการ

วดัผลงานตอ้งชดัเจน คนกลุ่มเจเนอเรชัFนวายตอ้งการระบบการประเมิน ตามมาตรฐานและเกณฑว์ดัความสาํเร็จ

ทีFเหมาะสม ดงันัRนปัจจยัดา้นสาํเร็จในการทาํงาน จึงเป็นอีกหนึFงปัจจยัทีFมีความสาํคญั  และส่งผลต่อการตดัสินใจ

ลาออก นัFนหมายความวา่ ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน และทุกฝ่ายทีFเกีFยวขอ้งควรทีFจะตอ้ง มีการจดัทาํ KPI (Key 

Performance Indicators) หรือ ดชันีชีRวดัความสาํเร็จ คือเครืFองมือทีFใชใ้นการประเมินผลและวดัความสาํเร็จ ให้

เป็นตวัเลขหรือปริมาณทีFชดัเจน และมีระบบ Performance Appraisal ทีFดีและมีประสิทธิภาพควบคู่ไปพร้อมๆ

กบัการกาํหนดกลยทุธ์ Human Resource Planning   

และเมืFอพนกังานไดข้อ้มูลทีFชดัเจนเกีFยวกบัความกา้วหนา้ในสายงาน และ ไดม้องเห็นถึง ระบบ 

Performance Appraisal ทีFดีและมีประสิทธิภาพขององคก์ร ตวัขององคก์รเองกค็วรทีFจะแสดงออก ตระหนกัและ

ส่งต่อความรู้สึกขององคก์รทีFมีต่อผลสาํเร็จจากการทาํงานของพนกังาน เมืFอองคก์รส่งผา่นความรู้สึกทีFดีต่อ

พนกังานและพนกังานรู้สึกและสมัผสัได ้Employee Recognition อยา่งเป็นระบบกจ็ะเกิด ดงันัRนปัจจยัดา้นการ

ใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จึงมีความสาํคญัสาํหรับพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวาย เช่นเดียวกนั  

ดงันัRนถา้องคก์รมีระบบการประเมิน ตามมาตรฐานและเกณฑว์ดัความสาํเร็จทีFเหมาะสม พร้อมกบัจดัให้

มีระบบการบริหารจดัการ Employee Recognition and Reward Program และสวสัดิการทีFเหมาะสม กลุ่มเจเนอ

เรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร กจ็ะไม่ลาออก 

นอกจากนีR  ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพืFอนร่วมงาน กเ็ป็นปัจจยัอีกหนึFงดา้นทีFทีFมีผล

ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานคร  การทาํงานอยูใ่นองคก์รทีF

ผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ทีFไม่ดีกบัพนกังาน มีผลโดยตรงต่อการตดัสินใจลาออก  ยิFงผูบ้งัคบับญัชาใน

องคก์ร มีความสมัพนัธ์ทีFไม่ดีกบัพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัFนวายทีFทาํงานในกรุงเทพมหานครกจ็ะยิFงลาออก ดงันัRน

ผูบ้งัคบับญัชาในฐานะทีFเป็นตวักลางระหวา่งพนกังานและองคก์ร กค็วรทีFจะเอาใจใส่ และมอบความไวว้างใจ

และความเป็นกนัเองใหก้บัใตผู้บ้งัคบับญัชา ในขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบักค็วรทีFจะผลกัดนัและทาํให ้

ระบบ Performance Appraisal ทีFดีและมีประสิทธิภาพ และการกาํหนดกลยทุธ์ Human Resource Planning ทีF

ชดัเจนเกิดขึRนในองคก์ร  อีกทัRงยงัตอ้งแสดงออก, ตระหนกั และส่งต่อความรู้สึกทีFดีขององคก์รทีFมีต่อผลสาํเร็จ

จากการทาํงานของพนกังาน  เพืFอใหใ้นองคก์รมีการทาํ  Employee Recognition อยา่งเป็นระบบ เกิดขึRนในทีFสุด 

 

 

 



ข้อเสนอแนะทีAได้จากงานวจัิย 

 ผูว้จิยัจึงขอเสนอขอ้คิดเห็นดงัต่อไปนีR  เพืFอใหผู้บ้ริหาร, หวัหนา้งาน และทุกฝ่ายทีFเกีFยวขอ้ง นาํไป

ประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละจดัการกบัการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัFนวาย  

1. จดัใหมี้การจดัการค่าตอบแทนทีFคาํนึงถึงการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาชีวติประจาํวนัหรือช่วย
บรรเทาปัญหาและผลกระทบทางเศรษฐกิจใหแ้ก่พนกังาน 

2. จดัใหมี้นโยบายและการบริหารงานทีFตอบโจทยค์วามตอ้งการและมุมมองของคนเจเนอเรชัFนวาย   
ทีFใหคุ้ณค่าและความสาํคญักบัทางเลือกทีFย ัFงยนื และกิจกรรมเพืFอสิFงแวดลอ้มของนายจา้ง 

3. กาํหนดกลยทุธ์ Human Resource Planning ทีFคาํนึงถึงปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตในสายงาน  

และสืFอสารขอ้มูลทีFชดัเจนเกีFยวกบัความกา้วหนา้ในสายงาน เช่น career path ใหก้บัพนกังานใหม่ทีF

เพิFงเขา้มาทาํงานในองคก์ร มองเห็นโอกาสในการเติบโตและเลืFอนตาํแหน่ง 

4. จดัทาํ KPI หรือ ดชันีชีRวดัความสาํเร็จ ซึF งเป็นเครืFองมือทีFใชใ้นการประเมินผลและวดัความสาํเร็จ 

ใหเ้ป็นตวัเลขหรือปริมาณทีFชดัเจน และมีระบบ Performance Appraisal ทีFดีและมีประสิทธิภาพ 

5. ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบั ควรทีFจะเอาใจใส่,มอบความไวว้างใจและความเป็นกนัเองใหก้บั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทัRงยงัตอ้งแสดงออก, ตระหนกั และถ่ายทอดความรู้สึกทีFดีขององคก์รทีFมีต่อ

ผลสาํเร็จจากการทาํงานของพนกังานอยา่งสมํFาเสมอ  เพืFอใหมี้การทาํ Employee Recognition อยา่ง

เป็นระบบเกิดขึRนในองคก์ร    
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