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การรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน 
ท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y  

ของบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
PERCEPTION OF WORKING ENVIRONMENT AND JOB SATISFACTION 
AFFECTING TURNOVER RATE FOR GENERATION Y EMPLOYEES OF 

PRIVATE COMPANIES IN THE BANGKOK METROPOLIS 
ปรทิศัน์ คล่องดี1  

กาญณ์ระว ีอนันตอคัรกุล2  

บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้มคีวามมุง่หมายเพื่อวเิคราะหก์ารรบัรูส้ภาพแวดลอ้มในการท างานและความพงึพอใจในงานทีม่ผีล
ต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน 
Generation Y อายุระหว่าง 19-34 ปี ซึ่งเป็นพนักงานของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบสมมตฐิานด้วยสถติ ิIndependent Samples t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA) และการวิเคราะหถ์ดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยั พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 27-30 ปี มสีถานภาพโสด มรีายไดต้่อเดอืน 15,001-20,000 บาท 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 6-7 ปี มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและลกัษณะการจา้งงาน เป็นพนักงานประจ า พนักงานส่วน
ใหญ่มีระดับการรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีการรบั รู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความชดัเจนในการปฏิบัติงาน             
ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุน ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน ดา้นการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา และด้านความเกี่ยวขอ้ง
ในการท างาน ตามล าดบั พนกังานส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า             
มีความพึงพอใจในงาน ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงาน และด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั และมรีะดบัความพงึพอใจในงาน ในระดบัปานกลาง เรยีงจากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน และด้านผลตอบแทน ตามล าดับ และความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y 
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนกังาน Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร ทีม่ลีกัษณะ
ทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาการปฏบิตังิาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออก
ต่างกนั และปจัจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นความพงึพอใจในงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน และในดา้นผลตอบแทน โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนั
ขา้ม โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันี้ สามารถอธบิายการเปลีย่นแปลงของระดบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y 
ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม ไดร้อ้ยละ 13.10  
ค าส าคญั: ความตัง้ใจลาออก การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มในการท างาน ความพงึพอใจในงาน 

Abstract 
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 The purpose of this research was to study the perception of working environment and job satisfaction 
affecting the turnover rate for Generation Y employees of private companies in the Bangkok metropolitan area. 
The samples were 400 Generation Y employees aged between 19 - 34 years old who were working at private 
companies in the greater Bangkok metropolis. A questionnaire was used as the research tool. Data was collected 
by percentage, mean, standard deviation, one-way ANOVA and multiple regression analysis. The study showed 
as follows: Most respondents were female, aged between 27 - 30 years old. They were single and earned 15,001 
- 20,000 baht per month with an average duration of employment of 6 - 7 years. They held bachelor’s degrees 
and worked as permanent employees. Most recognized the aspects of their overall working environment at a high 
level. When considering each aspect, they also recognized each at a high level as well. Clearance of 
performance ranked at the highest level, followed by support, program clarity, support, autonomy, staff control 
and job involvement, respectively. Overall satisfaction for most employees was at a high level. When considering 
each aspect of their work environment, the aspects ranking highest included co-workers, work and supervisors, 
respectively. The aspects that ranked at a medium level included promotion opportunities and benefits from 
working, respectively. The intentions of Generation Y employees of private companies in the Bangkok metropolis 
to quit their work was found to be at a medium level. 
 The results of hypotheses testing showed that: Generation Y employees of private companies in the 
Bangkok metropolis who had different marital statuses, incomes and duration of working had different intentions 
to quit their work.The factors affecting intention to quit their work included job satisfaction, co-workers and 
income. The relation was in the opposite direction. These two factors were able to explain the 13.10 percent 
overall change of intention level to quit work for Generation Y employees of private companies in the Bangkok 
metropolis.  
Keywords: Turnover Intention, Perception of working environment, Job satisfaction 

บทน า  
ปจัจบุนัสภาพเศรษฐกจิของประเทศไทยมกีารพฒันาและเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก สภาวะการแขง่ขนัรวมทัง้

การพฒันารปูแบบการด าเนินธรุกจิมกีารเปลีย่นแปลงไปอย่างต่อเนื่อง การทีธ่รุกจิจะประสบความส าเรจ็ไดน้ัน้มคีวามจ าเป็น
ทีจ่ะต้องมกีารพฒันาและปรบัรูปแบบการด าเนินธุรกจิให้มคีวามทนัสมยัอยู่เสมอ เพื่อทีจ่ะสามารถแขง่ขนัในตลาดเสรไีด ้
องค์ประกอบที่ช่วยให้บรษิัทประสบความส าเรจ็ได้มหีลายประการ เช่น เงนิทุน เครื่องจกัร วตัถุดิบ การบรหิารจดัการ 
การตลาด สถานที่ประกอบการ และทรพัยากรบุคคล ซึ่งทรพัยากรบุคคลนับเป็นทรพัยากรที่ส าคัญประการหนึ่งใน            
การพฒันาเพื่อมุง่สู่ความส าเรจ็ขององค์กร และเป็นปจัจยัทีส่ าคญัอย่างยิง่ในการขบัเคลื่อนองค์กรใหม้ศีกัยภาพ บรษิทัจงึ
ควรมกีารจดัระบบการท างานของสมาชกิทกุคนในองค์การใหม้กีารท างานอย่างสอดคล้องเชื่อมโยงและมคีวามสมัพนัธก์นั
อย่างเป็นระบบ หากองคก์รนัน้สามารถใชศ้กัยภาพของทรพัยากรทีม่อียู่ได้อย่างเตม็ทีแ่ละมปีระสทิธภิาพแล้ว กจ็ะพฒันา
และมุง่สู่ความส าเรจ็ได ้ตามเป้าหมาย  
 บรษิทั PwC Consulting ประเทศไทย ได้เปิดเผยผลส ารวจเรื่อง NextGen: A global generational study 
2013 โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะท าความเข้าใจถึงประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการรกัษาพนักงานในองค์กร ลักษณะนิสัย 
(Stereotype) ทศันคต ิและแรงจงูใจของคนท างานในแต่ละรุน่ รวมทัง้ศกึษาแนวทางการแก้ไขปญัหา ใหพ้นักงานในองค์กร
สามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมปีระสิทธภิาพ พบว่า จ านวนคนวยัท างานยุค Generation Y หรือผู้ที่เกิดระหว่างปี           
พ.ศ. 2523 - 2538 จะมสีดัส่วนถงึ 80 เปอรเ์ซน็ต์ของแรงงานทัง้หมดในอกี 3 ปีขา้งหน้า หรอืภายในปี 2016 โดยจะครอง
สดัส่วนการเป็นผูบ้รหิารแทนคนยุค Baby Boomers หรอืผูท้ีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2489 - 2507 คนรุ่น Gen Y เป็นกลุ่มคน
ทีเ่ตบิโตมาในยุคดจิติลัทีเ่ตม็ไปดว้ยการสื่อสารผา่นอเีมล เทคโนโลยบีนมอืถอื อนิเทอรเ์น็ตและสื่อออนไลน์ มคีวามเชื่อมัน่
ในความคดิเหน็ของตนเองสูง มสีไตล์การใชช้วีติอย่างสมดุล (Work/ life balance) หลายองค์กรประสบปญัหาการท างาน
ร่วมกนัของพนักงานในแต่ละ Gen ที่มลีกัษณะนิสยั ความคิด ความเชื่อ รูปแบบการท างาน และทศันคตทิี่แตกต่างกนั                 
จนเกดิการท างานทีเ่รยีกว่า Out of Sync หรอืการเขา้กนัไม่ได้ ซึ่งส่งผลต่อ Performance และ Turnover และการประสบ



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่6 ฉบบัที ่2 กรกฎาคม - ธนัวาคม 2558 

 

 64 
 

ความส าเรจ็ของธุรกิจ โดยเฉพาะคนรุ่น Gen Y ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่ผลส ารวจระบุว่าเป็นกลุ่มคนที่มกัมองหาโอกาสใน            
การท างานในต่างประเทศหรอื Opportunity oversea (PwC, 6 มถิุนายน 2556) 
 ภาคธุรกิจจึงต้องเร่งปรับกลยุทธ์การท างานแบบเก่า หรือ ‘Top-down approach’ เพื่อลดช่องว่าง                   
ความแตกต่างของคนท างานแต่ละรุ่น รวมทัง้รกัษาคนรุ่นใหม่ทีม่ศีกัยภาพใหอ้ยู่กบัองค์กร หรอืไม่ใหส้มองไหลออกไปยงั
ต่างประเทศ โดยผูบ้รหิารจะตอ้งตอบโจทยค์วามตอ้งการของคนกลุ่ม Gen Y ซึง่เป็นผูบ้รหิารรุ่นใหม่ใหไ้ด้ โดยจะต้องสรา้ง
ระบบการท างาน การจดัการสภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่หมาะสม และการส ารวจความพงึพอใจในการท างาน เพื่อช่วยลด
ปญัหาการลาออกของพนกังาน (Turnover) เพราะการลาออกจากงานนัน้ส่งผลเสยีแก่องคก์รเป็นอย่างมาก เพราะนอกจาก
จะท าใหอ้งค์กรสูญเสยีคนดมีคีวามสามารถและมคีุณภาพตามทีอ่งค์กรได้ใช้เวลาและทรพัยากรต่างๆ ในการสรรหาและ
คดัเลอืกมาแลว้ ยงัท าใหอ้งคก์รตอ้งสูญเสยีค่าใชจ้า่ยในการสรรหา คดัเลอืก และการบรรจุแต่งตัง้ รวมทัง้ต้องเสยีค่าใชจ้่าย
ในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่อกี ซึ่งเป็นการส่งผลอย่างมากเสยีต่อองค์กรและการประกอบธุรกจิ  ทุกองค์กรจงึ
จ าเป็นทีจ่ะตอ้งสรา้งแรงจงูใจ เพื่อรกัษาบุคคลากรทีม่คีวามสามารถใหอ้ยู่กบัธรุกจิต่อไป  

จากปญัหาที่กล่าวมาขา้งต้นผูว้ิจยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาในเรื่อง การรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและ
ความพึงพอใจในงานที่มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานที่มแีนวโน้มจะเกิดขึน้กบัพนักงาน Generation Y โดยที่
สภาพแวดลอ้มในการท างานนัน้เป็นสิง่ทีเ่กีย่วพนัโดยตรงกบัพนักงาน ทัง้สภาพแวดล้อมทางกายภาพหรอืสภาพแวดล้อม
ทางสงัคม ซึ่งล้วนมผีลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ให้อยากท างานหรอืเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน           
(สกุลนาร ีกาแกว้,2546) ทัง้นี้ความพงึพอใจในงานกเ็ช่นกนั เพราะเป็นการบ่งชีถ้งึความพงึพอใจของพนักงาน ทีม่ตี่องาน
นัน้ว่าสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาไดม้ากน้อยเพยีงใด (Smith,1965) ซึง่จะน าไปสู่ความรูส้กึไมพ่งึพอใจทีจ่ะเป็น
พนกังานขององคก์รนัน้อกีต่อไปได้ (Mowday, Porter, & Steer 1982) ซึง่กค็อืการลาออกจากงานของพนกังานนัน่เอง  

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อวเิคราะหค์วามตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
2. เพื่ อ เปรียบ เทียบความตั ้ง ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัท เอกชน                   

ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัการศกึษา และลกัษณะการจา้งงาน 

3. เพื่อวิเคราะห์ปจัจัยด้านการรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อ                
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 

ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถงึ สิง่ต่างๆ ทีอ่ยู่รอบตวัใน
สถานทีท่ างาน ซึ่งประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อมทางจติ ซึ่งมคีวามสมัพนัธก์นั และมสี่วน
ส าคญัในการออกแบบสถานที่ท างาน เพื่อให้มคีวามเหมาะสมกบัผู้ท างาน นอกจากปรบัปรุงเรื่องอุณหภูม ิ แสงสว่างที่
เพยีงพอในการท างานแล้ว การออกแบบการจดัวางผงัส านักงานยงัมสี่วนช่วยในการไหลเวยีนของงาน ระบบการสื่อสาร 
ตลอดจนการสรา้งบรรยากาศการท างานทีจ่ะส่งผลต่อพฤตกิรรมของผูท้ างานในองคก์ารอกีดว้ย (Schultz, 1982) 

แนวคิดเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน Moss (1973) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น          
10 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความเกีย่วขอ้งในงาน (Job involvement) 2) การไดร้บัการสนับสนุน (Support) 3) การได้รบัการกระตุ้น
ใหแ้สดงออก (Spontaneity) 4) ความมอีสิระในการท างาน (Autonomy) 5) การไดร้บัค าแนะน าในเรื่องการท างาน (Practical 
orientation) 6) การไดร้บัการใหค้ าแนะน าเรื่องปญัหาส่วนบุคคล (Personal problem orientation) 7) การแสดงความโกรธ
และความก้าวร้าว (Anger and aggression) 8) การสัง่การและระเบียบในองค์การ  (Order and organization)                              
9) ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน (Program clarity) และ 10) การควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (Staff control)  

จากความหมายของการรบัรูแ้ละสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถสรุปได้ว่า การรบัรูส้ภาพแวดล้อมใน
การท างาน หมายถงึ กระบวนการทีบุ่คคลน าขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากสิง่เรา้ต่างๆ รอบตวัทัง้มชีวีิตและไม่มชีวีติ ทัง้ทีเ่ป็นรูปธรรม
และทีเ่ป็นนามธรรม สภาพปจัจยัต่างๆ ทีส่่งผลใหเ้กดิภาวะกดดนัจากสภาพแวดล้อมในการท างานทางจติหรอืทางสงัคม
ภายในองคก์ารผา่นขัน้ตอนการจดัระเบยีบ การตคีวาม น าไปสู่การตดัสนิใจ การแสดงออกถงึความรู ้ความเขา้ใจ การแสดง
ความคิดเหน็ต่างๆ โดยขึน้อยู่กบัประสบการณ์และความรูส้ึกทีเ่กิดขึน้ในจติใจของตนเอง ซึ่งการรบัรู้สภาพแวดล้อมใน        
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การท างานของแต่ละบุคคลว่าดหีรอืไม่นัน้อาจมคีวามแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึได้เลอืกศกึษาหวัขอ้สภาพแวดล้อมการท างาน
ทางจติสงัคม โดยใชแ้นวคดิของ Moss (1973) ซึ่งมลีกัษณะใกล้เคยีงกบัสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มประชากรที่
ตอ้งการศกึษามากทีสุ่ด 5 ดา้น คอื 1) ดา้นความเกีย่วขอ้งในการท างาน (Job involvement) 2) ดา้นการไดร้บัการสนับสนุน 
(Support) 3) ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน (Autonomy) 4) ดา้นความชดัเจนในการปฏบิตังิาน (Program clarity) และ 
5) ดา้นการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (Staff Control)  

แนวคิดและทฤษฏีความพึงพอใจในงาน Smith (1965) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นการบ่งถึง           
ความพงึพอใจมากน้อยของเจา้หน้าที ่ทีม่ตี่องานนัน้ว่า ตอบสนองความตอ้งการของเขาไดม้ากน้อยเพยีงใด และกล่าวอกีว่า
เป็นความรูส้กึของเจา้หน้าทีท่ีม่ตี่องานในดา้นรา่งกาย จติใจ และสภาพแวดลอ้ม  

กล่าวโดยสรปุแล้วความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบคุคลที่มีต่องานที่ท าอยู่ 
ความรูส้กึชอบ เกดิจากการทีไ่ดร้บัการตอบสนองทัง้ทางดา้นรา่งกายและจติใจ ถา้บุคคลใด มคีวามพงึพอใจในงานมากกจ็ะ
อทุศิสตปิญัญาและความสามารถใหแ้ก่งานอย่างเตม็ที ่และการทีบุ่คคลจะมคีวามพงึพอใจในงานมากหรอืน้อยย่อมขึน้อยู่กบั
ความตอ้งการของบุคคลและองคป์ระกอบ ทีเ่ป็นสิง่จงูใจทีม่อียู่ในงานนัน้ 
   การวดัความพงึพอใจในงานมผีูศ้กึษามาเป็นเวลานานและมงีานวจิยัเผยแพรเ่ป็นจ านวนมาก ในงานวจิยัครัง้นี้
ผูว้จิยัได้เลอืกใชแ้บบวดัความพงึพอใจในงานแบบดชันีพรรณางาน (Job Description Index–JDI) ตามแนวคดิของ Smith 
(1965 อ้างถึงใน อภสิทิธิ ์อนันตนาถรตัน, 2539) ได้แปลขอ้ค าถามเป็นภาษาไทย แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน คือ 
ความพงึพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อน
ร่วมงาน เป็นแบบวดัที่สร้างเป็น มาตรฐาน ผ่านการสร้างและพฒันาเป็นอย่างดีและมผีูน้ าไปใชเ้ป็นเครื่องมอืในการวดั             
ความพงึพอใจอย่างกวา้งขวาง แบบวดั JDI สรา้งขึน้เริม่แรกในปี 1969 โดย Smith, Kendall, & Hulin (1969) จากนัน้ได้มี
การปรบัปรุงใหม่ในปี 1985 โดยวดัความพงึพอใจในงานแบ่งเป็น 5 ด้าน ดงัทีไ่ด้กล่าวไปแล้ว แบบวดัจะประกอบไปด้วย 
ค าคุณศพัทห์รอืขอ้ความทีอ่ธบิายลกัษณะงานในแต่ละดา้น โดยทีด่า้นลกัษณะงาน ด้านผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานมี
ดา้นละ 18 ขอ้ ส่วนดา้นรายได ้และดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงานมดี้านละ 9 ขอ้ รวมเป็น 72 ขอ้ ต่อมา Smith, Kendall 
& Hulin (1969) ได้หาคุณภาพของแบบวดั JDI โดยใชค้วามเที่ยงแบบสอดคล้องภายในโดยวิธแีบ่งครึง่มาตรจากกลุ่ม
ตวัอย่าง 80 คน พบว่า มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่าง .80 ถงึ .88 ในมาตรทีว่ดัแยกเป็น 5 ด้าน คอื 1) ด้านลกัษณะ
งาน 2) ดา้นรายได ้3) ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน 4) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และ 5) ดา้นเพื่อนรว่มงาน  
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออกจากงาน  Mobley, & et al. (1979) กล่าวว่า ความตัง้ใจทีจ่ะ
ลาออกจะแสดงออกมาใน 2 ลกัษณะ คอื ความตัง้ใจทีจ่ะคน้หาและความตัง้ใจทีจ่ะลาออก ซึ่งความตัง้ใจทีจ่ะค้นหาจะท าให้
เกดิพฤตกิรรมการคน้หาในรปูแบบต่างๆ และจะเกดิขึน้ก่อนความตัง้ใจทีจ่ะลาออก ตลอดจนการเกดิพฤตกิรรมการลาออก
ในขัน้สุดทา้ย  

กระบวนการของการลาออก Spector (1996) แสดงใหเ้หน็ถงึความพงึพอใจในงาน ทีน่ าไปสู่ความตัง้ใจทีจ่ะ
ลาออก ส่งผลท าใหเ้กดิพฤตกิรรมการค้นหางาน เช่น การสมคัรงานอื่น การไปสมัภาษณ์งาน เป็นต้น และสุดทา้ยน าไปสู่
การลาออก โดยพนักงานที่ไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกดิความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานนัน้ และความตัง้ใจนี้เองที่
น าไปสู่พฤตกิรรมของการลาออก  

Mobley,& et al. (1979) ได้สรา้งแบบจ าลองทีอ่ธบิายถงึกระบวนการของการลาออก ทีมุ่่งเน้นทีค่วามพึง
พอใจในงานทีจ่ะน าไปสู่การลาออกในทีสุ่ด โดย Mobley ได้ตัง้สมมตฐิานไว้ว่าความไม่พงึพอใจ จะก่อใหเ้กดิความคดิทีจ่ะ
ลาออก ความตัง้ใจทีจ่ะคน้หาทางเลอืกความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่หรอืลาออกและสุดทา้ยก ็คอื การลาออกจากองค์การจรงิๆ ใน
แบบจ าลองของMobley มุ่งความสนใจไปที่ความตัง้ใจที่จะคงอยู่หรอืลาออกของพนักงาน รวมทัง้ลกัษณะส่วนบุคคล 
องค์การ และปจัจยัทางเศรษฐกิจ นอกจากนี้ยงัค านึงถึงบทบาทของการรบัรู้ความคาดหวงัและความสามารถในการหา
ทางเลอืกใหม ่ซึง่มผีลต่อการตดัสนิใจลาออก นอกจากนี้ ยงัมแีบบจ าลองกระบวนการลาออกของEric, & Nancy (2001) ซึ่ง
มผีลเริม่ตน้มาจากปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่น าไปสู่ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจ
ลาออกจากงาน จนถงึพฤตกิรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจ  

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความตัง้ใจลาออกจากงาน ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิทฤษฎสีองปจัจยัตาม
แนวคดิกระบวนการของการลาออก Spector (1996) และ Mobley,& et al. (1979) มาเป็นแนวทางในการสรา้งกรอบแนวคดิ 
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สมมติฐานการวิจยั 
1. พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดอืน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัการศกึษาและลกัษณะการจา้งงานที่
แตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกต่างกนั 

2. การรบัรูส้ภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร  

3. ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบรษิทัเอกชน ใน
กรงุเทพมหานคร  

วิธีด าเนินการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี้ คือ พนักงาน Generation Y อายุระหว่าง 19 - 34 ปี คอืผู้ทีเ่กิดระหว่างปี 
พ.ศ. 2523 - 2538 ของบรษิทัเอกชนในย่านธรุกจิสลีมและสาธรในกรงุเทพมหานคร สาเหตุทีเ่ลอืกย่านสลีมสาธรเพราะเป็น
ย่านธรุกจิทีม่อีาคารส านกังานของบรษิทัเอกชนจ านวนมาก เนื่องจากไมท่ราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท า
การหาขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากรและก าหนดค่าระดบัความเชื่อมัน่ 95% (กลัยา 
วาณิชยบ์ญัชา, 2549) ไดก้ลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา 385 คน และเพิม่กลุ่มตวัอย่าง 15 คน เพื่อใชส้ าหรบัแบบสอบถาม
ทีต่อบกลบัมาไมส่มบูรณ์ ดงันัน้ ขนาดกลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวจิยัครัง้นี้เทา่กบั 400 คน  
 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ขัน้ตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยการเจาะจงท าการเลือกเพียง
บรษิทัเอกชนทีม่สี านักงานในย่านธุรกิจสลีมและสาธร 10 อาคาร ได้แก่ CP Tower, อาคารวรวฒัน์, Silom Complex, 
United Center Silom, Charn Silom Isara Tower, Sathorn Square, อาคารเศรษฐวีรรณ ทาวเวอร์, The Trendy Office, 
อาคารพพิฒันสนิ และ Q House ลุมพนิี  

ขัน้ตอนที่ 2 ใช้วิธกีารสุ่มตวัอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) แบ่งเป็น 10 กลุ่ม โดยเลือกเกบ็ตวัอย่างใน
อาคารส านกังานธรุกจิทีเ่ลอืกไวต้ามขัน้ที ่1 กลุ่มละ 40 คน 

ขัน้ตอนที่ 3 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) ที่ก าหนดไว้ในขัน้ตอนที่ 1 และ 2            
ทีเ่ตม็ใจและยนิดใีหข้อ้มลูจนครบ 400 ชดุ  
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้สร้างเครื่ องมือและขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือหรือแบบสอบถาม  
(Questionnaires) ซึง่ประกอบดว้ยค าถาม 4 ส่วน ดงันี้ 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended response question) แบบม ี2 ตวัเลอืก (Dichotomous question) และหลายทางเลอืก (Multiple choice questions) 
จ านวน 7 ขอ้  

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็น
แบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 15 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 15 ขอ้  

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 7 ขอ้  

 การวิเคราะหข้์อมูล การวเิคราะหข์อ้มลูส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้แบ่งการวเิคราะหอ์อกเป็น 2 ตอน ดงันี้ 
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 ตอนที่ 1 การวเิคราะห์โดยใชส้ถติิเชงิพรรณนา (Descriptive statistic) โดยใชส้ถติดิค่ารอ้ยละ (Percentage)    
ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ตอนที ่2 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมตุฐิานดงันี้ 
 1. การวเิคราะหค์่าท ี(Independent t-test) เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ที่เป็นอสิระกนั 
และการวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) เพื่อ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 1  
 2. การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุูณ (Multiple regression analysis) ส าหรบัสมมตฐิานขอ้ 2 และ 3 

ผลการวิจยั 
1. การวเิคราะหข์อ้มูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง อายุ 27-30 ปี มีสถานภาพโสด มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท ระยะเวลา             
การปฏบิตังิาน 6-7 ปี มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีและลกัษณะการจา้งงาน เป็นพนกังานประจ า  

2. การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัการรบัรูส้ภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการรบัรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มกีารรบัรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดบัมากทุกด้าน เรยีงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความชดัเจนในการปฏบิตังิานด้าน         
การได้รบัการสนับสนุน ด้านความเป็นอสิระในการท างาน ด้านการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา และด้านความเกี่ยวขอ้งใน              
การท างาน โดยมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.88 3.86 3.81 3.72 และ 3.66 ตามล าดบั 

3. การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจในงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.51 เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มคีวามพงึพอใจในงาน ในระดบัมาก เรยีงจากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ด้านลกัษณะงาน และด้านผูบ้งัคบับญัชา โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 3.61 และ 3.60 ตามล าดบั 
และมรีะดบัความพึงพอใจในงาน ในระดบัปานกลาง เรยีงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และ            
ดา้นผลตอบแทน โดยมคี่าเฉลีเ่ทา่กบั 3.38 และ 3.13 ตามล าดบั  

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 2.96 

ผลการวิเคราะหข้์อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานกลุ่มท่ี 1 พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดต้่อเดอืน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัการศกึษาและลกัษณะ
การจา้งงานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกต่างกนั ผลการวจิยั พบว่า พนกังาน Generation Y ทีม่ ีเพศ อายุ ระดบั
การศกึษาและลกัษณะการจา้งงาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกทีโ่ดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ และพบว่า พนักงาน Generation Y ทีม่ ีสถานภาพ รายได้ต่อเดอืน
และระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกที่โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ โดยพบว่า พนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืน 15,001-20,000 บาท มคีวามตัง้ใจใน
การลาออกมากกว่าพนกังานทีม่รีายไดต้่อเดอืนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป และ พนกังานทีม่รีายไดต้่อเดอืน 20,001-30,000 
บาท มคีวามตัง้ใจในการลาออกมากกว่าพนักงานที่มรีายได้ต่อเดือนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป และพบว่า พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 2-3 ปี มคีวามตัง้ใจในการลาออกมากกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 6-7 ปี 
 สมมติฐานกลุ่มท่ี 2 การรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบว่า การรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่            
ดา้นความเกีย่วขอ้งในการท างาน (X1) ดา้นการไดร้บัการสนับสนุน (X2) ด้านความเป็นอสิระในการท างาน (X3) ด้านความ
ชดัเจนในการปฏบิตังิาน (X4) และดา้นการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (X5) ไมม่ผีลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

สมมติฐานกลุ่มท่ี 3 ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบว่า ความพงึพอใจในงาน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (X7) และด้านเพื่อน
รว่มงาน (X10) มผีลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม 
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ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 โดยพบว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม โดยมคี่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรอสิระเทา่กบั .240 
และ .550 ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้สองตวันี้สามารถรว่มกนัท านายความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงาน Generation Y 
ของบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยรวมได้รอ้ยละ 13.10 ซึ่งอธบิายได้ว่า ความพงึพอใจในงาน ด้านผลตอบแทน
ลดลง 1 หน่วย โดยไมม่อีทิธพิลของตวัแปรอื่นมาเกีย่วขอ้ง ผูต้อบแบบสอบถามจะมรีะดบัความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม 
เพิม่ขึน้ .240 หน่วย และความพงึพอใจในงาน ดา้นเพื่อนรว่มงานลดลง 1 หน่วย โดยไมม่อีทิธพิลของตวัแปรอื่นมาเกีย่วขอ้ง 
ผู้ตอบแบบสอบถามจะมรีะดบัความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม เพิ่มขึน้ .550 หน่วย และพบว่าความพึงพอใจในงาน              
ดา้นลกัษณะงาน (X6) ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน (X8) และดา้นผูบ้งัคบับญัชา (X9) ไมม่ผีลต่อความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังาน Generation Y ของบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

สรปุและอภิปรายผล 
1. พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดอืน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัการศกึษาและลกัษณะการจา้งงานที่
แตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกต่างกนัผลการวจิยัพบว่า 

ด้านเพศ พบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องจากเพศ 
ไม่สามารถส่งอทิธพิลต่อการลาออกได้ โดยผู้วจิยัเหน็ว่าจากกลุ่มตวัอย่างพนักงาน Generation Y ของบรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ที่ท าการศกึษาครัง้นี้ไม่ว่าเพศหญิงหรือเพศชาย การท างานและหน้าที่ที่ต้องรบัผิดชอบนัน้อยู่ใน          
ความเสมอภาคกนั ไม่ได้มกีารแบ่งแยกความยากง่ายของงานต่างกนัระหว่างเพศ เน่ืองจากปจัจุบนัมกีารเปลี่ยนแปลง
ทางด้านสงัคมและวฒันธรรมส่งผลให้เพศหญิงมอีิสรเสรภีาพ มอีิทธพิลในการท างาน ต่อสิ่งท้าทาย และมีโอกาสที่จะ
แสดงออกตลอดจนค่าตอบแทนทีไ่ด้รบัเท่ากบัเพศชาย ไม่มกีารแบ่งแยกเพศหญิงและเพศชาย ความส าเรจ็ขึน้อยู่กบัผล          
การปฏบิตังิานของพนกังาน ดงันัน้  เพศทีแ่ตกต่างกนัจงึไม่มผีลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงาน สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ Porter, & Steer (1973 อา้งถงึใน มนิศรา, 2535) ศกึษาเรื่อง การวเิคราะหป์จัจยัทีส่มัพนัธก์บัการลาออกของ
พนกังานธนาคาร ทีไ่มพ่บว่าตวัแปรดา้นเพศมคีวามสมัพนัธก์บัการลาออกจากงานของพนกังาน   

ด้านอายุ พบว่า อายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก 
กลุ่มทีศ่กึษาส่วนใหญ่มอีายุ 27- 30 ปี พนกังานกลุ่มนี้จงึมอีายุไม่แตกต่างกนัมากนัก พนักงานกลุ่มนี้จงึมคีวามรบัผดิชอบ
และหน้าทีป่ฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัมาก ดงันัน้ อาจจะท าใหต้วัแปรด้านอายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทพิย์สุดา เมธพีลกุล (2550, น.90) ศกึษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์าร การประเมนิสุขภาพตนเอง และความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิาร: กรณีศกึษาโรงพยาบาล
เฉพาะทางดา้นระบบประสาทของรฐัแหง่หน่ึง ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุไมม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออก  

ด้านสถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างกนั 
ทัง้นี้อาจเนื่องจากเหตุผลทีว่่า พนักงานทีอ่ยู่ในสถานภาพโสด อาจมคีวามต้องการที่มากกว่า และกล้าทีจ่ะเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากยงัไมม่ภีาระความรบัผดิชอบทางครอบครวัทีต่อ้งรบัผดิชอบมากนกั ท าใหม้คีวามตัง้ใจลาออกมากว่า ดงันัน้ อาจจะ
ท าให้ตวัแปรด้านสภานภาพที่แตกต่างกนัมผีลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานแตกต่างกัน โดยสอดคล้องกบั
แนวคิดของEric, & Nancy (2001) ที่กล่าวว่า กระบวนการลาออกมีผลเริ่มต้นมาจาก ปจัจัยส่วนบุคคล ปจัจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่น าไปสู่ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถงึพฤตกิรรมการลาออกจาก
งานโดยสมคัรใจ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พนิตพชิา ศกัดิฉ์ตัรมงคล (2557) ศกึษาเรื่องแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการลาออก
ของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก: กรณีศกึษา ธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮา้ส์จ ากดั (มหาชน) พบว่า ปจัจยัด้านสถานภาพที่
แตกต่างกนัส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน  

ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า รายไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างกนั โดย
พบว่า พนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืน 15,001-20,000 บาท มคีวามตัง้ใจในการลาออกมากกว่าพนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืน
ตัง้แต่ 30,001 บาท ขึ้นไป และพนักงานที่มรีายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความตัง้ใจในการลาออกมากกว่า
พนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป สรุปได้ว่าพนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืน น้อยกว่าจะมคีวามตัง้ใจใน           
การลาออกมากกว่าพนกังานทีม่รีายไดต้่อเดอืนทีม่ากกว่า ทัง้นี้อาจเนื่องจากบุคคลทีม่รีายไดไ้มด่ ีจะมคีวามตัง้ใจลาออกสูง
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โดยปญัหาทางเศรษฐกจิของพนักงาน เป็นสาเหตุหน่ึงของความเครยีดซึ่งจะเกี่ยวขอ้งกบั ปญัหาการเงนิ ปญัหาหน้ีสิน 
ปญัหาค่าผ่อนช าระค่าบ้าน รถยนต์ ซึ่งเป็นปญัหาทางเศรษฐกจิ มกัเกดิกบัพนักงานระดบัล่างมากกว่าพนักงานระดบัสูง 
ดงันัน้  จงึท าใหร้ายไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวม แตกต่างกนั โดยสอดคล้องกบังานวจิยัของ
Wahba (1981) ไดศ้กึษาเรื่องการลาออกจากองคก์าร โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อท านายตวัแปรทีเ่ป็นสาเหตุของการลาออกจาก
องค์การ โดยใชค้วามตัง้ใจทีจ่ะลาออกเป็นตวัวดัการลาออก พบว่าอายุงาน และระดบัค่าจา้ง มผีลโดยตรงต่อการลาออก 
และสอดคล้องกบังานวิจยัของ พรรณ เหมอืนเดิม (2552) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มผีลต่อความคดิที่จะลาออกจากงานของ
พนกังาน บรษิทัโซน่ี จ ากดั ทีพ่บว่าปจัจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดม้ผีลต่อความคดิทีจ่ะลาออกจากงานของพนกังาน  

ด้านระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า ระยะเวลาการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออก
โดยรวมแตกต่างกนั โดยพบว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 2-3 ปี มคีวามตัง้ใจในการลาออกมากกว่าพนกังานทีม่ ี
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 6-7 ปี ทัง้นี้อาจเนื่องจากระยะเวลาหรอือายุการท างาน ประสบการณ์ในการท างานต่างๆ ทีผ่า่นมา
จะท าใหพ้นกังานรูส้กึผกูพนักบัองคก์รและซมึซบัวฒันธรรมองคก์รมากขึน้ และไมอ่ยากเปลี่ยนงานใหม่ โดยจากการศกึษา
พบว่าพนักงานที่มอีายุงานในช่วง 2-3 ปี มคีวามตัง้ใจลาออกมากที่สุด และถดัมาเป็นพนักงานที่มอีายุงานต ่ากว่า 1 ปี 
ดงันัน้ จงึอาจสรปุไดว้่าผูท้ีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานน้อยมกัจะมคีวามตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานและลาออกมากกว่าพนกังานทีม่ ี
ระยะเวลาในการท างานมากกว่า สอดคล้องกบังานวจิยัของ ทพิย์สุดา เมธพีลกุล (2550) ศกึษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การ การประเมนิสุขภาพตนเองและความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิาร : กรณีศกึษาโรงพยาบาล
เฉพาะทางดา้นระบบประสาทของรฐัแหง่หนึ่ง พบว่าพยาบาลทีม่อีายุการท างานแตกต่างกนั มคีวามตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั 
โดยพยาบาลทีม่อีายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี จะมคีวามตัง้ใจลาออกสูงกว่าพยาบาลทีม่ ีอายุการท างานตัง้แต่ 11 ปีขึน้ไป 
และพยาบาลทีม่รีะดบัเงนิเดอืนไมเ่กนิ 10,000 บาท จะมคีวามตัง้ใจลาออกสูงกว่าพยาบาลทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 10,001 บาท
ขึน้ไป  

ด้านระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
ทัง้นี้อาจเนื่องจากในการศกึษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาที่ระดบัปรญิญาตร ีอาจจะมมีุมมองแนวคิดที่
คลา้ยกนั หรอือาจจะเพราะว่า กลุ่มตวัอย่างทีท่ าการศึกษาถงึแมว้่ามรีะดบัการศกึษาต่างกนั แต่เมื่อบรษิทัได้ว่าจา้งเขา้มา
ท างาน บรษิทัก็ได้ท าการปฐมนิเทศ (Orientation) และอบรมเกี่ยวกบัหน้าที่และรายละเอยีดของงานทีจ่ะต้องปฏบิตั ิให้
พนกังานมองเหน็ภาพพจน์ขององคก์ารและการปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนอย่างชดัเจน ด้วยเหตุผลเหล่านี้ผูว้จิยัจงึเหน็ว่า
ระดบัการศกึษาที่ต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานสอดคล้องกบังานวิจยัของดุษฎี ชูชยัวรากิจ 
(2556) ศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์รและความเหนื่อยหน่ายในการท างานทีม่ผีลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน
ใหบ้รกิารทางโทรศพัทข์องธนาคารแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังานใหบ้รกิารทางโทรศพัทข์องธนาคารพาณิชยแ์หง่หนึ่งในกรงุเทพมหานคร ไมแ่ตกต่างกนั  

ด้านลกัษณะการจ้างงาน พบว่า ดา้นลกัษณะการจา้งงาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจในการลาออกโดยรวม
ไมแ่ตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องจากในการศกึษาพบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจ า ดงันัน้ จงึมคีวามมัน่ใจได้ว่าจะ
ไมถู่กเลกิจา้งเมื่อใดกไ็ด ้ท าใหร้ะดบัความเป็นกงัวลใจ หรอืวติกว่าจะถูกเลกิจา้งไมต่่างกนั และหากเป็นพนกังานประจ าแลว้
มกัจะไดร้บัสทิธปิระโยชน์ไมต่่างกนั เชน่ สวสัดกิารรกัษาพยาบาล ดงันัน้ อาจจะท าใหต้วัแปรดา้นลกัษณะการจา้งงาน ไม่มี
ผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ ลดัดา ฟิชเชอร์ (2546) ศกึษาเรื่อง สาเหตุการ
ลาออกของพนกังานฝา่ยบญัช ีกรณีศกึษาเฉพาะ บรษิทั ลากูน่า รสีอรท์ แอนด์โฮเทล็ จ ากดั (จงัหวดัภูเกต็) พบว่า สาเหตุ
ส่วนบุคคลไมม่คีวามสมัพนัธก์บัการลาออก 

2. การรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออก
ของพนักงาน Generation Y ของบริษทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร  

  2.1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรงุเทพมหานคร ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นความพงึพอใจในงาน ในดา้นผลตอบแทน และในดา้นเพื่อนรว่มงาน ดงัน้ี 

     ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ด้านผลตอบแทน ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม หมายความว่า หากพนกังานรูส้กึว่าไมพ่งึพอใจกบัสวสัดกิารทีอ่งค์กรจดัให ้เงนิเดอืนที่
ไดร้บัไมส่อดคลอ้งกบัความสามารถและการทุม่เทความรูค้วามสามารถ และไมม่คีวามพอใจกบัรายไดท้ีไ่ดร้บัอยู่ กจ็ะท าใหม้ี
ความตัง้ใจที่จะลาออกเพิ่มมากขึน้นัน่เอง  โดยสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Mowday, Porter & Steer (1982) ทีก่ล่าวว่า             
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ความตัง้ใจที่จะลาออกไว้ว่าเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจที่จะอยู่เป็นพนักงานขององค์การอกีต่อไป โดยความตัง้ใจหรือ             
ความตอ้งการของบุคคลน้ีมอีทิธพิลมาจากความรูส้กึทีม่ต่ีองาน และปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานซึ่งท าใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลง 
หรือลาออกจากงานที่ท า สอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549) ศึกษาเรื่อง ปจัจัยส่วนบุคคล 
สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน กบัความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานฝา่ยผลติ กรณีศกึษา
โรงงานผลติขนมปงัตวัอย่าง ผลการศกึษาพบว่า ความพงึพอใจในงานด้านผลตอบแทนของพนักงานส่งผลต่อความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุภาภรณ์ อินทแพทย์ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง            
ความพงึพอใจในงานกบัความตัง้ใจเปลี่ยนงานของพนักงาน ผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ได้แก่ 
ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ความมัน่คงในงานและเงนิเดอืนและสวสัดกิาร มผีลต่อความตัง้ใจเปลีย่นงาน และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของEric & Nancy (2001) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อความตัง้ใจลาออกจากงาน          
ผลการศกึษา พบว่า ความพงึพอใจในงานมผีลกระทบอย่างมากต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน และงานวจิยัของ
กุลวดี เทศประทปี (2544) ศกึษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อการลาออกของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในโรงงานอุตสาหกรรม
อเิลก็ทรอนิกส ์ศกึษาเฉพาะกรณี โรงงานอตุสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์จงัหวดั พระนครศรอียุธยา ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยั
ส่วนบุคคล ความพงึพอในงานด้านสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัการลาออกของพนักงาน ทัง้นี้อาจเพราะว่าผลตอบแทน 
เป็นปจัจยัพื้นฐานที่จ าเป็นต้องใช้ในการด ารงชวีิต เงนิเดือนที่ได้รบัสอดคล้องกับความสามารถและการทุ่มเทความรู้
ความสามารถ รวมทัง้สวสัดกิารต่างๆ ทีบ่รษิทัมใีหน่้าจะสามารถตอบสนองและตรงกบัความต้องการของพนักงาน ดงันัน้ 
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน กจ็ะลดน้อยลง หากมคีวามพงึพอใจเกีย่วกบัอตัราผลตอบแทนทีเ่พิม่ขึน้  

    ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม หมายความว่า หากพนักงานรูส้ึกว่าไม่พึงพอใจในเพื่อนร่วมงานเนื่องจากไม่
ยอมรบัในความสามารถซึ่งกันและกัน ไม่มีความสามคัคีกันในการท างาน ไม่รบัฟงัความคิดเห็นของผู้อื่น และไม่ม ี           
ความรบัผดิชอบช่วยเหลืองาน กจ็ะท าให้มคีวามตัง้ใจทีจ่ะลาออกเพิม่มากขึน้นัน่เอง และอาจเนื่องจากว่าพนักงานที่อยู่
ในชว่งอายุ Generation Y เป็นกลุ่มทีพ่ึง่เริม่ท างาน เพื่อนอาจเป็นปจัจยัทีพ่วกเขาตอ้งการ เนื่องจากพนกังานในวยันี้อายุยงั
น้อย เป็นวยัที่ต้องการกลุ่มเพื่อนๆ สงัคม การปรบัตวัหาทีพ่ึ่งเพื่อแลกเปลี่ยนความคดิและคอยช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั            
จงึท าใหป้จัจยัดา้นเพื่อนรว่มงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกมากกว่าปจัจยัด้านอื่นๆ โดยสอดคล้องกบังานวจิยัของ
อมรรตัน์ สว่างอารมย์ (2549) ศกึษาเรื่องปจัจยัส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานกับ           
ความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานฝา่ยผลติ กรณีศกึษา โรงงานผลติขนมปงัตวัอย่าง ผลการศกึษาพบว่า ความพึง
พอใจในงานของพนกังาน ดา้นเพื่อนรว่มงาน ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ สุภาภรณ์ 
อินทแพทย์ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความตัง้ใจเปลี่ยนงานของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ความก้าวหน้า ในหน้าที ่        
การงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน ความสมัพนัธก์นัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงานและ
เงนิเดอืนและสวสัดกิาร มผีลต่อความตัง้ใจเปลีย่นงาน  
     2.2 ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ได้แก่ ปจัจยัการรบัรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความเกี่ยวขอ้งในการท างาน ด้านการได้รบัการสนับสนุน ด้านความเป็น
อสิระในการท างาน ดา้นความชดัเจนในการปฏบิตังิาน และดา้นการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา และปจัจยัความพงึพอใจใน
งาน ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานและด้านผูบ้งัคบับญัชา ทัง้นี้เนื่องจากคนกลุ่มนี้เป็น        
คนที่ยงัมอีายุน้อยและอาจเพิง่เริม่เขา้ท างานใหม่ๆ จงึยงัคงมคีวามต้องการผลตอบแทนทางการเงนิซึ่งเป็นสิง่จ าเป็นขัน้
พืน้ฐาน และความตอ้งการเพื่อนเพื่อสรา้งความรูส้กึมัน่คงปลอดภยัทางใจใหก้บัคนกลุ่มน้ี จงึยงัไมใ่หค้วามส าคญัไปยงัปจัจยั
อื่นเชน่ ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุน ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน ดา้นความชดัเจนในการปฏบิตังิาน ด้านการควบคุม
โดยผูบ้งัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

ในขัน้แรกนี้ องคก์ารทกุแหง่มกัจะตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคนโดยการจา่ยค่าจา้งเพื่อคนงาน
หรอืลูกจา้งจะไดน้ าเงนิไปใชจ้า่ยเพื่อแสวงหาสิง่จ าเป็นขัน้มลูฐานของชวีติเพื่อการด ารงชพีของแต่ละคน ก่อนเป็นล าดบัตน้ๆ 
นอกจากน้ีแลว้ในปจัจบุนัองคก์รภาคเอกชนหลายแหง่กไ็ดม้กีารพฒันาระบบการท างานและสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อ
สรา้งความพงึพอใจและภาพลกัษณ์ทีด่ตี่อลูกค้าและพนักงานของตนเองอยู่แล้ว อาจท าใหพ้นักงาน Generation Y คดิว่า
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ปจัจยัเหล่าน้ีมอียู่ในทุกองค์กรไม่แตกต่างกนัมากนัก แม้ว่าจะย้ายไปท างานที่อื่นๆ ก็ยงัคงสามารถหาองค์กรที่มปีจัจยั
เหล่าน้ีไดโ้ดยไม่ยากนัก ปจัจยัเหล่านี้จงึไม่มผีลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวิจยัของกุลวดี เทศประทปี (2544) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกส์ ศกึษาเฉพาะกรณี โรงงานอุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกส์ จงัหวดั พระนครศรอียุธยา พบว่า         
ความพงึพอในใจงานดา้นลกัษณะงาน หวัหน้างาน เพื่อนรว่มงาน ความกา้วหน้า ความมัน่คง และรายได ้ไมม่คีวามสมัพนัธ์
กบัการลาออกของพนักงาน และสอดคล้องกบังานวิจยัของดุษฎ ีชูชยัวรากจิ (2556) ศกึษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรและ           
ความเหนื่อยหน่ายในการท างานทีม่ผีลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานใหบ้รกิารทางโทรศพัทข์องธนาคารแหง่หนึ่ง
ในกรงุเทพมหานคร พบว่า ปจัจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิาน และดา้นการสนบัสนุน ไมม่ผีล
ต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานใหบ้รกิารทางโทรศพัทข์องธนาคารพาณิชยแ์หง่หนึ่งในกรงุเทพมหานครโดยรวม  

อย่างไรก็ตาม จากการที่กลุ่มตัวแปรทัง้ 2 ได้แก่ ด้านผลลตอบแทน และด้านเพื่อนร่วมงานมี
ความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของของพนักงาน Generation Y ของบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม 
ในทศิทางตรงกนัขา้ม กล่าวคอืผลตอบแทนและเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร หรอืส่งผลต่อการเปลีย่นแปลงความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม ไดร้อ้ยละ 13.10 ส่วนทีเ่หลอื รอ้ยละ 86.90 เกดิจากอทิธพิลตวัแปรอื่นทีไ่มน่ ามา
พิจารณา แสดงให้เห็นว่าตัวแปรเหล่านี้สามารถท านายการเปลี่ยนแปลงของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้เพียงเล็กน้อยเท่านัน้ซึ่งกล่าวได้ว่า นอกจากปจัจัย           
ความพงึพอใจในงานในด้านผลตอบแทนและด้านเพื่อนร่วมงานแล้ว ยงัมปีจัจยัอื่นทีส่ามารถอธบิายระดบัความตัง้ใจใน      
การลาออกได ้

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาวิจยั 

 1. ด้านลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
 องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบักลุ่มพนกังานทีม่รีายไดต้่อเดอืน 20,001-30,000 บาท พนกังานทีม่สีถานภาพ

โสด และพนักงานที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงาน 2-3 ปี โดยการพิจารณาปรบัเงนิเดือนที่ได้รบัให้มคีวามสอดคล้องกับ
ความสามารถและการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานของพนักงานทียุ่ติธรรมเหมาะสม โดยควรชี้แจงเหตุผล 
กฎเกณฑต์่างๆ ใหพ้นกังานทกุคนเขา้ใจในนโยบายต่างๆ รวมถงึการมสีวสัดกิารทีจ่ าเป็นต่อพนกังาน หรอืควรจะส่งเสรมิให้
พนกังานทกุระดบัอายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน มสี่วนได้รบัสวสัดกิารต่างๆ ทีเ่ท่าเทยีมกนั ซึ่งเอือ้ต่อการด าเนินชวีติของ
พนกังาน ท าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานและอยากทีจ่ะท างานกบัองคก์ารในระยะยาว เนื่องจากพนกังานทีม่อีายุน้อย และ
มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานน้อย ยังมคีวามต้องการในการแสวงหาสิ่งที่ดีกว่ามากกว่าพนักงานที่มอีายุและระยะเวลา           
การปฏบิตังิานมาก แต่หากองค์การจดัท าแผนด้านสวสัดกิารของพนักงาน เช่น การจดักองทุนส ารองเลี้ยงชพี การช่วย           
ค่ารกัษาพยาบาลพเิศษนอกเหนือจากสวสัดกิารด้านประกนัสงัคม การประกนัชวีติใหแ้ก่พนักงานทีท่ างานกบัองค์การได้
นานถงึระยะเวลาหนึ่งที่องค์การก าหนด จะท าใหพ้นักงานเกดิความมัน่ใจในการท างานกบัองค์การ ซึ่งน่าจะเป็นการเพิ่ม
ความพงึพอใจในงานและลดความตัง้ใจลาออกของพนกังานได ้ 

2. ด้านการรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการมสี่วนเกีย่วขอ้งในการปฏบิตังิานขององคก์รในการท ากจิกรรมต่างๆ การให้

โอกาสพนกังานทกุคนในการเสนอแนะและใหค้ าแนะน าในกจิกรรมขององคก์ร การส่งเสรมิใหส้มาชกิในองคก์รใหก้ารยอมรบั
ความคดิเหน็ของกนัและกนั หวัหน้างาน/ผูบ้รหิารตอ้งใหก้ารสนับสนุนในการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อพฒันาความสามารถของ
พนกังานทกุคนอย่างเทา่เทยีมกนั  

 ถึงแม้ว่าจากการศึกษาครัง้น้ีปจัจยัด้านการรบัรู้สภาพแวดล้อมในการท างานทัง้ 5 ด้านจะไม่มีผลต่อ            
ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน อย่างไรกต็ามผูว้จิยัเหน็ว่าทัง้นี้เพื่อเป็นการสรา้งความรกัความผกูพนัของพนักงานและ ทุก
คนในองคก์รใหเ้ป็นอนัหนึ่งเดยีวกนั เพื่อเป็นการสรา้งความรูส้กึภูมใิจทีไ่ด้ท างานกบัองค์กรและท าใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึ
มุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรนี้อย่างเต็มที่ รวมทัง้เปิดรบัความคิดเห็นของพนักงานทุกคน เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชกิส่วนใหญ่ และเกดิประสทิธภิาพสูงสุดในการท างาน  
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3.  ด้านความพึงพอใจในงาน 
 องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัปจัจยัด้านความพงึพอใจในงาน คอื ด้านผลตอบแทน และด้านเพื่อนร่วมงาน 

โดยควรจะเสรมิสรา้งหรอืหาวธิีการส่งเสรมิสนับสนุนด าเนินการ เช่น การพจิารณาอตัราเงนิเดอืน การปรบัเงนิเดอืนให้มี
ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความสามารถและการทุม่เทความรูค้วามสามารถ การจดัใหม้สีวสัดกิารทีด่แีก่พนักงานทุกคน 
การก าหนดกฎเกณฑท์ีช่ดัเจนในการเลื่อนต าแหน่ง มคีวามยุตธิรรมในการเลื่อนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังานในแต่ละคน เป็นต้น 
รวมทัง้ควรเสรมิสร้างการท างานเป็นทมี โดยจดักจิกรรมใหพ้นักงานท ากจิกรรมต่างๆ ร่วมกนั เพื่อสรา้งความสนิทสนม
ใกลช้ดิ เพื่อใหม้คีวามผูกพนัระหว่างเพื่อนพนักงาน ซึ่งอาจจะเพิม่ความผูกพนัต่อองค์กรได้ ซึ่งอาจจะท าใหม้องขา้มเรื่อง
เงนิเดอืนไป ทัง้นี้ เพื่อเป็นการลดความไมพ่งึพอใจในงานและเพิม่ระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานใหสู้งขึน้  
   อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าปจัจัยด้านความพึงพอใจในงาน ทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาส
ความกา้วหน้าในงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชา ไมม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน แต่กเ็ป็นปจัจยัส่วนหน่ึงทีจ่ะส่งผล
ใหเ้กิดความตัง้ใจลาออกของพนักงาน ดงันัน้  องค์กรกต็้องใหค้วามส าคญักบัปจัจยัเหล่าน้ี และพยายามปรบัปรุง แก้ไข              
ใหด้ยีิง่ขึน้  

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. การศกึษาเรื่องพนักงาน Generation Y โดยใชต้วัแปรอื่นๆ เนื่องจากจากการศกึษาครัง้นี้พบว่า ปจัจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและปจัจยัดา้นความพงึพอใจในงานท านายความตัง้ใจในการลาออก ได้รอ้ยละ 13.10 จงึ
ยงัมตีวัแปรอื่นทีน่่าจะมผีลต่อความตัง้ใจในการลาออก 

2. จากการศึกษาวิจัยครัง้นี้ เ ป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เ ป็นพนักงาน Generation Y ของ
บรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครเท่านัน้ ในการศกึษาครัง้ต่อไปจงึควรขยายกลุ่มประชากรให้ครอบคลุมถึงพนักงาน 
Generation Y ในองคก์รอื่นๆ อนัจะท าใหผ้ลการศกึษามคีวามละเอยีดมากขึน้ ในองคก์ารหรอือุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ ที่
มลี ักษณะการท างานแตกต่างกนัออกไป เช่น ราชการ รฐัวิสาหกิจ เพื่อให้ผลการวิจยัสามารถน า ไปใช้ได้ครอบคลุม
ประชากรมากยิง่ขึน้ 
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