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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน 
Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยักับการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน ใช้สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.2 มีอายุ 33 – 36 ปี จ านวน 121 คน คิดร้อยละ 30.3 มีสถานภาพโสด 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3           
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 มีอายุการท างาน 5 – 10 ปี จ านวน  
196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 และมีรายไดต้่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และการลาออกของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ การลาออก 
ของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 และยงัพบอีกว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลมากท่ีสุด อนัดบัรองลงมา คือ ปัจจยัด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน ปัจจยัดา้นความมัน่คง และอนัดบั
สุดทา้ย คือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกนัท านายการลาออกของพนักงาน 
Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ไดร้้อยละ 58.9 อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ค าส าคัญ : การลาออก, พนกังาน Generation Y, ธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ 
 
ABSTRACT 
 

The objectives of research study were: 1) to study the Factors Affecting the Turnover Intention 
of Generation Y Employees in the Commercia Banking Industry in Bangkok. 2) to study the relationship 
model of Factors Affecting the Turnover Intention of Generation Y Employees in the Commercial 
Banking Industry in Bangkok. The populations used in the study were 400 Generation Y Employees in 
the Commercial Banking Industry in Bangkok who were collected their data from questionnaires and 
statistical processing, including Frequency Distribution, Percentage, Mean and Standard Deviation. The 
results of hypothesis testing used Pearson product -moment correlation coefficient and Multiple 
regression analysis.  

The research results can be found out that most respondents were female, 253 people amounts 
to 63.2%, 33 – 36 years of age, 121 people amounts to 30.3%, single status, 197 people amounts to 49.3%, 
graduated with bachelor’s degree, 272 people amounts to 68.5%, 5 – 10 years of work, 196 people 
amounts to 49.0% and monthly incomes 20,001 – 30,000 Baht, 167 people amounts to 41.8%. The factors 
affecting the turnover intention of generation Y employees in the commercial banking industry in Bangkok. 
found that the overall was high level. Turnover Intention found that the overall was high level. 

Hypothesis testing revealed that the all factors had positive correlation with turnover intention 
of generation Y employees in the commercial banking industry in Bangkok with the statistical 
significance at the level of 0.01. Most factor influencing turnover intention of generation Y employees 
in the commercial banking industry in Bangkok was work characteristics. Next ranking were salary and 
benefits, opportunities and career advancement, stability. Least factor influencing was relationships 
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with supervisors. The factors can predict with turnover intention of generation Y employees in the 
commercial banking industry in Bangkok about 58.9 percent with the statistical significance at the  
level of 0.05 
 
Keyword: Turnover Intention, Generation Y Employees, Commercial Banking 
 
บทน า 

ประเทศไทยมีก าลงัแรงงานจ านวนมาก ซ่ึงเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ 
จากข้อมูลรายงานสถานการณ์แรงงานไตรมาส 3 ปี 2568 ของกระทรวงแรงงาน พบว่ามีประชากร 
วยัแรงงาน 59.49 ลา้นคน หากจ าแนกอตัราส่วนผูมี้งานท าต่อประชากรวยัแรงงานตามกลุ่มอายุ กลุ่มอายุ
ท่ีมีอตัราส่วนสูงสุด คือ กลุ่มอาย ุ25 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 88.76 (กองเศรษฐกิจการแรงงาน, 2568) 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์ร เป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจ
ต่าง ๆ ใหบ้รรลุตามเป้าหมาย หากบุคลากรในองคก์รมีอตัราการเขา้ออกจากงานท่ีค่อนขา้งสูง องคก์รนั้น
ก็จะเป็นองค์กรท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ  ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ ซ่ึงการลาออก 
เป็นการตดัสินใจของบุคคลในการส้ินสภาพการเป็นบุคลากรขององคก์ร ท่ีอาจมีสาเหตุมาจากแรงกดดนั
จากปัจจยัภายในองค์กรหรือปัจจยัภายนอกองค์กรเป็นส่ิงจูงใจให้ลาออกจากองค์กร การลาออกของ
บุคลากรถือเป็นอุปสรรคในการขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ ขององค์กร และถา้หากบุคลากรท่ีลาออกจาก
องคก์รไปเป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีศกัยภาพสูง จะยิ่งส่งผลต่อเสียการด าเนินงานขององค์กร
เป็นอยา่งมาก 

การแบ่งกลุ่ม Generation มีประโยชน์ต่อการวิเคราะห์พฤติกรรมแรงงาน เน่ืองจากแต่ละ Generation 
เติบโตในบริบททางสังคมและเทคโนโลยีท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความเช่ือและค่านิยมท่ีแตกต่างกัน 
ส าหรับคน Generation Y คือ ประชากรท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2524 – 2539 ซ่ึงมีลกัษณะเป็นคนท่ีเกิดมา
ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี มีความเข้าใจและสามารถปรับตัวกับเทคโนโลยีต่าง ๆ  
ไดอ้ย่างรวดเร็ว สามารถท ากิจกรรมหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกนั ชอบความกา้วหน้า มีความเช่ือมัน่ 
ในตนเองสูง  

ในขณะเดียวกันปัจจุบันธุรกิจธนาคารพาณิชย์ซ่ึงอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของธนาคาร  
แห่งประเทศไทย (ธปท.) ก าลังเผชิญความท้าทายจากพฒันาการของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
และการปรับตวัเขา้สู่ยคุดิจิทลั ปรับการด าเนินงานเป็น Virtual bank ท่ีไม่มีจุดบริการสาขาและให้บริการ
ทางการเงินผ่านดิจิทลั และยงัเผชิญอุปสรรคเก่ียวกบัความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน การบริหารจดัการ
ทรัพยากรภายใน รวมถึงขอ้จ ากัดด้านกฎเกณฑ์การก ากับดูแล ซ่ึงอาจท าให้มีนโยบายการด าเนินงาน  
การบริหารทรัพยากรบุคคล เกณฑก์ารวดัผลงานของบุคลากรท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมท่ีอาจส่งผลต่อบุคลากร 
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 จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก
ของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยั
ในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในกลุ่มธรุกิจธนาคารพาณิชย์ ได้ทราบถึงปัจจัยส าคัญท่ีมีผล 
ต่อการลาออกของพนกังาน เพื่อน าขอ้มูลไปเป็นแนวทางในการวางแผนและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังานรวมไปถึงการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยักบัการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจยัด้านลกัษณะงานมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคาร   
    พาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ปัจจยัดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในงานมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y              
    กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. ปัจจัยด้านความมั่นคงในงานมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจ   
    ธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
4. ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบัญชามีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y                  
    กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
5. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อการลาออกของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจ  
    ธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขตการวิจยัดงัน้ี  

ขอบเขตด้านเน้ือหา  
ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย   
1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน รายไดต้่อเดือน  
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2. ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยด้าน 
ความมัน่คงในงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  

ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย   
1. การลาออกของพนักงาน Generation Y  กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ  
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ท่ีแน่นอน ดังนั้นผูวิ้จัยจึงใช้วิธีการก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร  
โดยใช้สูตรก าหนดขนาดตวัอย่างของ W.G. Cochran (1953) ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 384 คน โดยก าหนดระดับ
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคล่ือนร้อยละ 95 เพื่อความแม่นย  าของขอ้มูล ผูว้ิจัยจึงใช้ขนาด
ตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ิมตั้งแต่เดือน กุมภาพนัธ์ ถึง เมษายน 2569 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

  1.  เพศ 
  2.  อาย ุ 
  3.  สถานภาพ 
  4.  ระดบัการศึกษา 
  5.  อายกุารท างาน 
  6.  รายไดต้่อเดือน 
 

ปัจจยัจูงใจ 
  1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
  2.  ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 
  3.  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 
  4.  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  5.  ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 

การลาออกของพนกังาน Generation Y                
กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.  พฤติกรรมการลาออกโดยตรง 
2.  พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก 
3.  พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ 

ตัวแปรอสิระ (X) ตัวแปรตาม (Y) 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  
1. ผูบ้ริหารองค์กรในกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์สามารถทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก  

ของพนกังาน 
2. ผูบ้ริหารองคก์รในกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์สามารถน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปเป็นแนวทางในการ

วางแผนและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อลดอตัราการลาออกและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
3. องค์กรในกลุ่มธรุกิจธนาคารพาณิชยห์รือกลุ่มธุรกิจอ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยกันสามารถน าผลการวิจยั  

ไปเป็นกรณีศึกษาให้แก่องคก์รท่ีประสบปัญหาการลาออกจากงานของพนกังานเพื่อใชเ้ป็นแนวคิดในการ
วางแผนนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบ  
ความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ (Lovell, 1980: 109) ส าหรับพนักงานแรงจูงใจในการท างาน 
เกิดจาก 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory) คือ ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation 
Factors or Motivators) และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factor) (Dollard and Miller, 1982, อา้งถึงใน วิทวสั รุ่งเรืองผล, 2558)  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออก 
การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการว่าจา้งพนักงานและการจา้งพนักงานใหม่เขา้มาท างาน หรือการเขา้

ท างานหรือออกจากงานของบุคลากรในองค์กร (Sayles & Strauss, 1977 อา้งถึงในน้องนุช ภูมิสนธิ, 2539)  
โดยความตั้งใจลาออกของ Steers & Mowday กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจะมีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม
อยู่ 3 ลกัษณะ ได้แก่ พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก และพฤติกรรมด้านอ่ืน ๆ  
(วชัรพงษ ์ฐิตวิมุตติ, 2557) 

ข้อมูลเกี่ยวกับ Generation Y  
Generation Y คือ ประชากรท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2524 – 2539 เป็นคนท่ีเกิดมาท่ามกลางการเปล่ียนแปลง

ของเทคโนโลยี มีความเข้าใจและสามารถปรับตัวกับเทคโนโลยีต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว พฤติกรรมของคน 
Generation Y ตามแนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์ กล่าวว่า คน Generation Y สามารถท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างได ้
ในเวลาเดียวกนั มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง เปิดเผยตรงไปตรงมา ยอมรับการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกได้ดี  
และปัจจุบนัคน Generation Y ถือเป็นก าลงัแรงงานกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของประเทศ 

ข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มธุรกิจธนาคาร 
ธนาคารพาณิชย ์เป็นตวักลางหลกัในการระดมเงินฝากจากผูฝ้ากเงินเพื่อปล่อยสินเช่ือแก่ภาคครัวเรือน

และภาคธุรกิจ เพื่อก่อให้เกิดรายได้จากส่วนต่างดอกเบ้ียและค่าธรรมเนียม ธนาคารพาณิชย์มีบทบาท  
หน้าท่ีส าคญัในระบบเศรษฐกิจ เพราะมีปริมาณเงินหมุนเวียนและมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลมากท่ีสุด  
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ตามพระราชบัญญัติธุรกิจสถาบันการเงิน พ.ศ. 2551 ธนาคารพาณิชย์จึงต้องอยู่ภายใต้การก ากับดูแลโดย 
ธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ศิริขวญั สุระการณ์ (2559) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก: กรณีศึกษาหน่วยงาน

ภาคเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจังหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมีระดับความตั้ งใจลาออก 
อยู่ในช่วงระหว่างก าลงัตดัสินใจลาออก และพบว่าตวัแปรระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและระดบัความพึงพอใจ
ในงานร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของระดบัความตั้งใจลาออกไดร้้อยละ 2.80 โดยพบวา่มีเพียงปัจจยัเดียวท่ีส่งผล
ต่อระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรในหน่วยงานเอกชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

ธนมวรรณ มุสิก (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของผู ้สอบบัญชีกลุ่ม 
วยัมิลเลนเนียล โดยจะท าการศึกษาผ่าน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ปัจจยัดา้นความยติุธรรม
ในองคก์ร และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นความยติุธรรมในองคก์ร และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ส่งผล
เชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของผูส้อบบญัชีกลุ่มวยัมิลเลนเนียลอยา่งมีนยัส าคญั ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

นภาภรณ์ หนูดา (2560) ได้ท าการศึกษา บรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อความตั้ งใจในการลาออกของ
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อความตั้งใจในการลาออก โดยบรรยากาศ
องค์การดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออก  
และบรรยากาศองคก์ารดา้นรางวลัหรือผลตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในการลาออก 

เนติวุฒิ ยาวุฑฒิ (2560) ไดท้ าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษทั มิตซุย                
ไฮยีน แมททีเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจของพนักงานในดา้นความรับผิดชอบ 
ลกัษณะงาน และโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

เมธาวี สายญั (2560) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของผูช่้วยผูส้อบบัญชี  
ของบริษทัสอบบญัชีขนาดใหญ่ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านผูบ้งัคบับญัชาและบรรยากาศ  
ในการท างาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนเม่ือเทียบกับองค์กรอ่ืนปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานและความรู้สึกท่ีมี  
ในการท างานไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของผู ้ช่วยผู ้สอบบัญชีของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ใน  
ประเทศไทย 

อรชุน บุญมี (2564) ไดท้ าการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
ของพนักงานเจเนอเรชนั Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความมั่นคงในงาน และด้านความสัมพนัธ์กับ ผูบ้ ังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชนั Z  

ชลธิชา ปัญญาผ่องใส (2567) ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
ในบริษทัผลิตเคร่ืองครัวสแตนเลสแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ จ านวน 6 ดา้น 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ  
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ด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน และด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจลาออก 
ของพนกังานในบริษทัผลิตเคร่ืองครัวสแตนเลสแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 42.04 
วิธีการด าเนินการวิจัย  

การวิจยัโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใช้การวิจยั 
เชิงส ารวจ (Survey Research) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังาน Generation Y  กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนของพนักงาน Generation Y  กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขต

กรุงเทพมหานคร ท่ีแน่นอน ดังนั้นผูวิ้จัยจึงใช้วิธีการก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรค านวณแบบไม่ทราบ
จ านวนประชากร โดยใช้สูตรก าหนดขนาดตวัอย่างของ W.G. Cochran (1953) ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 384 คน             
โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมรับความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 0.05 เพื่อความแม่นย  า
ของขอ้มูล ผูวิ้จยัจึงใชข้นาดตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 

เครืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจ

ธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, 
นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์  
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1  

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
สร้างแบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์  

ในเขตกรุงเทพมหานครต และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้น
น าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกต้องของเน้ือหาตลอดจน 
ไปถึงความชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมของขอ้ค าถาม ซ่ึงมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนนในแต่ละขอ้ค าถาม 
ดงัน้ี 

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

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามซ่ึงเป็นแบบสอบถามในรูปแบบ Google form ไปให ้

กบัพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน จากนั้นท าการ
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ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ และให้คะแนนแบบสอบถามทั้งหมดตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้พร้อมทั้ง
จดัรูปแบบและหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถติ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ค่าความถ่ี (Frequencies) 
2. ค่าร้อยละ (Percentage) 
3. ค่าเฉล่ีย (𝑥̅ ) 
4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
5. สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 
6. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งหมดจ านวน 400 คน ซ่ึงผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 มีอาย ุ33 – 36 ปี จ านวน 121 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.3 มีสถานภาพโสด 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน  
274 คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 มีอายุการท างาน 5 – 10 ปี จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 และมีรายได ้
ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นท่ีอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ส่วนดา้นท่ีมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นโอกาส
และความกา้วหนา้ในงาน และปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการลาออกของพนักงาน Generation Yกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชยใ์นเขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบั
ความคิดเห็นมาก คือ ดา้นพฤติกรรมการคน้หาทางเลือก ดา้นพฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ และดา้นพฤติกรรมการ
ลาออกโดยตรง ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับการลาออกของพนักงาน  Generation Y  
กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้สถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร  
ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ เพียร์สัน Pearson Correlation ซ่ึงได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ปัจจยัดา้นความมัน่คง
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ในงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับการลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลมากท่ีสุด อันดับรองลงมา คือ  
ปัจจยัด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ปัจจยัด้านความมั่นคง  
และอนัดบัสุดทา้ย คือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   

                   
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation  Y กลุ่มธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation  Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก  ซ่ึงด้านท่ีอยู่ในระดับความส าคัญมากท่ีสุด  
คือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวสัดิการ พบว่า เงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับภาระหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบันไม่เพียงพอกับการด ารงชีพ เงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีธุรกิจลกัษณะเดียวกนั การปรับขึ้นเงินเดือนขององคก์รไม่มีความเหมาะสม 
เงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน และสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น 
โบนสั วนัลา การรักษาพยาบาล ฯลฯ ไม่เหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนมวรรณ มุสิก (2560) 
ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของผูส้อบบญัชีกลุ่มวยัมิลเลนเนียล โดยจะท าการศึกษา
ผ่าน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นความ
สัมพนัธกบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ปัจจยัดา้นความยุติธรรมในองคก์ร และ
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบว่า ปัจจยัดา้นความยุติธรรมในองคก์ร และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ส่งผลเชิงลบ 
ต่อความตั้งใจลาออกของผูส้อบบัญชีกลุ่มวยัมิลเลนเนียลอย่างมีนัยส าคัญ ณ ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ี 0.05 ส่วนด้านท่ีความส าคัญอยู่ในระดับมาก คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า พนักงานรู้สึกว่า  
การแบ่งงานภายในองค์กรไม่มีความเหมาะสม งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีไม่มีความทา้ทาย รู้สึกว่างานท่ีท า 
ไม่มีความส าคญัต่อองคก์รเป็นงานท่ีไม่น่าสนใจ และ ไม่ไดท้ างานท่ีไดแ้สดงความจ านงกบัองคก์รไวว้่า
เป็นงานท่ีสนใจจะท า ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เนติวุฒิ ยาวุฑฒิ (2560) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษทั มิตซุย ไฮยีน แมททีเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยจูงใจของพนักงานในด้านความรับผิดชอบ ลักษณะงาน และโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ี  
การงานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ในท่ีท างานได้  ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีค  าแนะน าเก่ียวกับ  
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การท างานของพนักงาน ไม่ได้รับความไวว้างใจและการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาไม่มี
ความยุติธรรม และพนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกับผูบ้งัคบับัญชา ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
เมธาวี สายญั (2560) ไดท้ าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของผูช่้วยผูส้อบบญัชีของบริษทั
สอบบัญชีขนาดใหญ่ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านผูบ้ังคับบัญชาและบรรยากาศ 
ในการท างาน ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนเม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืนปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานและความรู้สึก  
ท่ีมีในการท างานไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของผูช่้วยผูส้อบบญัชีของบริษทัสอบบญัชีขนาดใหญ่
ในประเทศไทย ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน พบว่า ต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนัมีโอกาส
กา้วหนา้ไม่มาก ไม่มีโอกาสเติบโตในระยะยาวภายในองคก์รน้ี ผูบ้งัคบับญัชาไม่สนบัสนุนความกา้วหนา้
ในสายอาชีพ องค์กรไม่ได้พิจารณาเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถและผลงาน องค์กรไม่สนับสนุน  
ให้พนกังานเขา้รับการอบรม สัมมนา อย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชลธิชา ปัญญาผ่องใส 
(2560) ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานในบริษทัผลิตเคร่ืองครัว 
สแตนเลสแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ จ านวน 6 ด้าน ได้แก่   
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน และดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานในบริษทัผลิตเคร่ืองครัวสแตนเลสแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากับร้อยละ 42.04  ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน พบว่า  
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการให้บริการของธุรกิจธนาคารส่งผลให้มีความกังวลต่อความมัน่คงในงาน 
มีโอกาสจะถูกเลิกจา้งโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร รู้สึกไม่มัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนั รูปแบบ
สัญญาจา้งงานของพนักงานท าให้รู้สึกไม่มัน่คงในการท างาน ไม่เช่ือว่าหากปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน 
จะท างานกบัองคก์รไดอ้ย่างต่อเน่ือง และองคก์รไม่มีมาตรการรองรับความเส่ียงท่ีอาจส่งผลต่อการจา้งงาน 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรชุน บุญมี (2564) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรชนั Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดัปทุมธานี 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบั ผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรชนั Z  

 2 .  การลาออกของพนักงาน Generation Y กลุ่ ม ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก พบว่าทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก 
โดยมีด้านพฤติกรรมการค้นหาทางเลือก ด้านพฤติกรรมอ่ืน ๆ และด้านพฤติกรรมการลาออกโดยตรง 
ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ของศิริขวญั สุระการณ์ (2559) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออก: กรณีศึกษาหน่วยงานภาคเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า  
ในภาพรวมบุคลากรมีระดบัความตั้งใจลาออกอยู่ในช่วงระหว่างก าลงัตดัสินใจลาออก และพบว่าตวัแปร
ระดับความผูกพนัต่อองค์กรและระดับความพึงพอใจในงานร่วมกันอธิบายความผนัแปรของระดับ  
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ความตั้ งใจลาออกได้ร้อยละ 2.80 โดยพบว่ามีเพียงปัจจัยเดียวท่ีส่งผลต่อระดับความตั้ งใจลาออก 
ของบุคลากรในหน่วยงานเอกชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย จูงใจกับการลาออกของพนักงาน Generation Y  
กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 
ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน Pearson Correlation ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
ลาออกของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภาภรณ์ หนูดา (2560) ไดท้ าการศึกษาบรรยากาศ
องค์การท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศ
องค์การมีผลต่อความตั้ งใจในการลาออก โดยบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบในงาน  
และด้านการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้ งใจในการลาออก และบรรยากาศองค์การ 
ดา้นรางวลัหรือผลตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในการลาออก 
 4. การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน Generation Y กลุ่มธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลมากท่ีสุด อนัดบัรองลงมา คือ ปัจจยั
ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน  
และอันดับสุดท้าย คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ชลธิชา ปัญญาผ่องใส (2567) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
ในบริษทัผลิตเคร่ืองครัวสแตนเลสแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ จ านวน  
6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน และดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความ
ตั้ งใจลาออกของพนักงานในบริษัทผลิตเคร่ืองครัวสแตนเลสแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 42.04 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน Generation  Y กลุ่มธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัน้ี 

1. ดา้นลกัษณะงาน ขอ้เสนอแนะ คือ องคก์รควรมีการแบ่งงานภายในองคก์รใหมี้ความเหมาะสม            
มีกระบวนการจดัสรรงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ก าหนดลกัษณะงานและภาระงานของพนกังานให้ชดัเจน 
และควรก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของงานแต่ละต าแหน่งให้มีความชดัเจน องคก์รควร
เพิ่มความทา้ทายในงาน ดว้ยการออกแบบลกัษณะงานให้มีความทา้ทายมากขึ้น เช่น มีการหมุนเวียนงาน
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หรือมอบหมายโครงการใหม่ ๆ การมอบหมายงานท่ีหลากหลาย เพื่อป้องกนัความจ าเจในการท างาน และ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเองโดยการใช้ทกัษะ ความคิดสร้างสรรค์ รวมไปถึงองค์กรควร
ส่ือสารให้พนักงานเข้าใจถึงงานท่ีท าว่ามีความส าคัญต่อองค์กรอย่างไรบ้าง เช่น การส่ือสารไปถึง
พนกังานว่างานท่ีท าอยู่น้ีจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้รวมไปถึงมีการเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือแนวทางการท างาน 

2. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ข้อเสนอแนะ คือ องค์กรควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสม 
กับภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบ โดยการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทนให้เหมาะสม  
กบัภาระงาน และมีการก าหนดเกณฑก์ารพิจารณาปรับเงินเดือนท่ีมีความชดัเจน โดยองคก์รควรพิจารณา
ปรับเงินเดือนให้เพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนั โดยอาจมีการทบทวนเงินเดือนเป็นระยะหรือจดั
สวสัดิการเพิ่มเติม เพื่อช่วยบรรเทาภาระค่าใช้จ่ายของพนักงาน  และองค์กรควรปรับเงินเดือนให้
เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีธุรกิจลกัษณะเดียวกนั โดยท าการพิจารณาทบทวนโครงสร้าง
ค่าตอบแทนโดยเปรียบเทียบกับอัตราค่าจ้างขององค์กรอ่ืนในกลุ่มธุรกิจลกัษณะเดียวกัน นอกจากน้ี
องค์กรอาจพิจารณาใชรู้ปแบบผลตอบแทนรวม เช่น โบนัสตามผลงาน สวสัดิการท่ียืดหยุ่น เสริมสร้าง
แรงจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รในระยะยาว 

3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ข้อเสนอแนะ คือ องค์กรควรมีแผนความก้าวหน้า 
ของงานแต่ละต าแหน่งใหช้ดัเจน และส่ือสารใหพ้นกังานไดท้ราบ มีการก าหนดเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง  
ท่ีเป็นธรรมและโปร่งใส มีการสนบัสนุนพฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เติบโตในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น องค์กรควรสร้างความเช่ือมัน่ในเร่ืองโอกาสการเติบโตในระยะยาวภายใน
องค์กรให้แก่พนักงาน โดยมีการก าหนดเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพท่ีชดัเจน และส่ือสารแนวทาง 
การเติบโตภายในองค์กรอย่างต่อเน่ือง จัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นระบบ  
เป็นการสร้างแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรในระยะยาว ผูบ้ังคับบัญชาควรให้การสนับสนุน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยท่ีองค์กรควรส่งเสริมบทบาทของผูบ้งัคบับัญชา 
ในการสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานด้วยการก าหนดให้มีการให้ค  าปรึกษา 
(Coaching) และการพฒันาแบบพี่เล้ียง (Mentoring) อยา่งเป็นระบบ  

4. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ขอ้เสนอแนะ คือ องคก์รควรใหค้วามเช่ือมัน่ว่าการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการให้บริการของธุรกิจธนาคารจะไม่ส่งผลต่อความมัน่คงในงาน โดยองค์การจะตอ้งส่ือสาร
ข้อมูลเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงรูปแบบการให้บริการอย่างชัดเจนและต่อเน่ือง  พร้อมทั้ งจัดให้มี 
การพัฒนาทักษะท่ีสอดคล้องกับการเป ล่ียนแปลง และก าหนดแนวทางรองรับผลกระทบ 
จากการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม องค์กรจะตอ้งสร้างความมัน่ใจให้แก่พนักงานว่าจะไม่ถูกเลิกจ้าง 
โดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร โดยให้มีการก าหนดนโยบายและหลกัเกณฑด์า้นการจา้งงานและการเลิกจา้ง
ให้มีความชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม ต้องมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรมและ
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ตรวจสอบได ้องคก์รควรสร้างความเช่ือมัน่ถึงความมัน่คงในต าแหน่งงานให้แก่พนกังานแต่ละต าแหน่ง
ในองคก์าร โดยการส่ือสารนโยบายและทิศทางขององคก์รให้พนกังานทราบอย่างชดัเจนและสม ่าเสมอ 
รวมถึงสนับสนุนการพัฒนาทักษะและศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มความเช่ือมั่น 
ในความสามารถของตนเอง 
 5. ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ขอ้เสนอแนะ คือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสามารถแก้ปัญหา               
ต่าง ๆ ในท่ีท างานได้ โดยองค์กรควรพัฒนาศักยภาพของผู ้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาและ  
การตดัสินใจ ก าหนดแนวทางและขั้นตอนการจดัการปัญหาให้ชัดเจน ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ค  าแนะน า
เก่ียวกบัการท างานแก่พนักงาน โดยองค์กรควรส่งเสริมให้ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทในการให้ค  าแนะน า 
และค าปรึกษาในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ โดยอาจก าหนดให้มีการสอนงาน (Coaching) และติดตาม
ผลการท างานอย่างต่อเน่ือง ผู ้บังคับบัญชาควรให้ความไว้วางใจและการยอมรับแก่พนักงาน  
โดยมีการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเปิดกว้าง เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
และแสดงความคิดเห็น รวมถึงใหก้ารยอมรับและช่ืนชมผลงานอยา่งเหมาะสม 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนักงาน Generation  Y กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์  
ในเขตกรุงเทพมหานคร เท่านั้ น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาพนักงานทุก Generation ท่ีท างาน 
กับองค์กร และศึกษาในพื้นท่ีอ่ืนด้วย เพื่อให้ได้ขอ้มูล ท่ีครอบคลุม สามารถน าไปเป็นแนวทางพฒันา 
การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเพื่อให้พนกังานมีความตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์รในระยะยาว   

2. การศึกษาในคร้ังน้ีศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกเพียง 5 ด้าน ในการศึกษาคร้ังถัดไป 
ควรศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อใหค้รอบคลุมมิติท่ีอาจมีผลต่อการลาออกมากยิ่งขึ้น รวมไปถึงศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่าปัจจยัส่วนบุคคลกบัการลาออก เพื่อให้ทราบถึงลกัษณะของบุคคลแบบใดท่ีจะส่งผล
ต่อการลาออกมากน้อยกว่ากนั เพื่อให้มีขอ้มูลท่ีจะน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รไดต้รงกบัความตอ้งการของพนกังานแต่ละกลุ่มมากขึ้น  

3. การศึกษาในคร้ังน้ีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม เป็นค าถามประเภทมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ท่ี มีค  าตอบให้เลือก 5 ระดับ การศึกษาคร้ังถัดไป ควรใช้วิ ธีการวิจัย 
แบบผสมผสานโดยเพิ่มการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงคุณภาพท่ีช่วยอธิบายเหตุผลและ
พฤติกรรมการลาออกของพนักงานได้ชัดเจนยิ่งขึ้นซ่ึงจะท าให้ได้ขอ้มูลท่ีครบถ้วน สามารถน ามาใช้ 
เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รได ้
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