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ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y 

FACTORS EFFECTING RESIGNATION DICISION OF GENERATION Y 

WORKERS 

 

นางสาวธนพร  กงแกว้ 

 

    บทคัดย่อ 

 

การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนของ 
Generation Y ท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y จ านวน 400 คน โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บและรวบรวมขอ้มูล เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ เชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติเชิงอนุมานท่ีใชค้ือ t-test, One-way ANOVA (f-test)  

ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.20, มีอายุ 
32 – 37 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.20, การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 83.40, ปฏิบติังานใน
องคก์รเป็นระยะเวลา 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.50, มีรายไดต้่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 31.00 และมีค่าใชจ่้ายต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.20  

ผลการศึกษาข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน 
Generation Y พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การตดัสินใจลาออกของ
คนท างานใน Generation Y โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ตามล าดบั โดยดา้นปัจจยัจูงใจ พบว่าปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ดา้น
ความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับและนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และต ่าท่ีสุด คือ ด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั และดา้นปัจจยัค ้าจุน พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของคนท างานใน Generation Y ดา้นปัจจยัค ้าจุน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รองลงมา คือ ดา้น
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ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ด้านการควบคุมและบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน ตามล าดบั 

 

ค าส าคัญ : Generation Y, ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบันในกลุ่มคนใน Generation Y เป็นคนกลุ่มท่ีใหญ่ท่ีสุดในตลาดแรงงาน  และ
หลายๆคนก าลงักา้วขึ้นมาเป็นผูบ้ริหาร ถือเป็นก าลงัส าคญัของทุกองคก์รในเวลาน้ี และอีกไม่นาน
คนกลุ่มน้ีก็จะกลายเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง รวมถึงเจา้ของบริษทัขนาดใหญ่จ านวนมาก นอกจากน้ี
บริษทั Startup หลายแห่งหรือบริษทัเทคโนโลยสีมยัใหม่จ านวนมากยงัก่อตั้งดว้ยคนรุ่น Gen Y เป็น
หลกั Gen Y จึงเป็นคล่ืนลูกใหม่ท่ีก าลงัสร้างความเปล่ียนแปลงให้กับโลกธุรกิจและมีโอกาสจะ
กลายเป็นมหาเศรษฐีไดต้ั้งแต่ยงัเป็นวยัรุ่น โดยไม่จ าเป็นตอ้งรอใหมี้อายมุาก เพราะอาศยัเทคโนโลยี
เป็นเคร่ืองมือช่วยขยายธุรกิจให้เติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว เน่ืองจากคน Gen Y เติบโตมาภายใตอิ้ทธิพล
ของอินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีสมัยใหม่ (Digital Natives) จึงเก่งเร่ืองการใช้เทคโนโลยี การ
ติดต่อส่ือสาร การใชค้วามคดิสร้างสรรคใ์หม่ๆ สามารถท าอะไรไดห้ลายๆอยา่งในเวลาเดียวกนั 

ปัจจุบนัหลงัจากท่ีโลกประสบกบัสถานการณ์การระบาดของโควิด-19 ก็ท าให้รูปแบบการ
ท างานเปล่ียนแปลงไป เป็นตวัเร่งให้น าเทคโนโลยีเขา้มาใชใ้นการท างานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้และ
หลงัจากสถานการณ์การระบาดของโควิด-19 เร่ิมคล่ีคลายลง ท าใหห้ลายองคก์รเร่ิมกลบัเขา้สู่โหมด
การท างานแบบวิถีปกติใหม่ท่ีเรียกว่า “ไฮบริดเวิร์ก” ผสมผสานระหว่างท างานท่ีบา้นหรือท่ีไหนก็
ไดก้บัการเขา้ไปท่ีออฟฟิศ  

แต่ทว่าเม่ือสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ดีขึ้น กลบัท าให้คนจ านวนมาก
ตัดสินใจ “ลาออก” จากงาน ถึงกับเกิดปรากฏการณ์ท่ีเรียกว่า  “การลาออกคร้ังใหญ่” (big quit) 
หรือ อภิมหาการลาออก (The Great Resignation) 

จากขอ้มูลของกองบริหารขอ้มูลตลาดแรงงาน กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน  เปิด
ขอ้มูลล่าสุดการขึ้นทะเบียนตนเป็นผูว้่างงานตามระเบียบของส านักงานประกนัสังคม เม่ือเดือน
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มกราคม 2565 พบว่า มีผูข้ึ้นทะเบียนรวม 88,119 คน เป็นเพศชาย 39,312 คน (44.61%) และเพศ
หญิง 48,807 คน (55.39%) ในจ านวน 88,119 คน แยกสาเหตุการขึ้นทะเบียนว่างงานได ้2 กลุ่ม มา
จากการลาออก 77,143 คน (87.54%) ส่วนการถูกเลิกจ้างมีจ านวน 10,976 คน (ระบบศูนยข์อ้มูล
กลาง กรมการจดัหางาน, กระทรวงแรงงาน,2565)  

จากขอ้มูลดงักล่างขา้งตน้ผูว้ิจยั จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานใน Generation Y เน่ืองจาก Gen Y เป็นกลุ่มคนกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในตลาดแรงงาน
ในปัจจุบัน เพื่อหาแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนาปรับปรุง กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร ในการป้องกนัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานมิให้เกิดขึ้น 
หรือลดปัจจยัต่างๆลง เพื่อใหอ้งคก์รสามารถธ ารงรักษาพนกังาน Gen Y ใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของ Generation Y ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
คนท างานใน Generation Y 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน 
Generation Y 

3. เพื่อศึกษาการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y  

 

สมมุติฐานท่ีใช้ในการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y  

2. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ในการศึกษาคร้ังน้ีทางผูว้ิจยัมุ่งด าเนินการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y 
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2. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มประชากรคือ คนท างานใน Generation Y (เกิดระหวางปี 
พ.ศ. 2523 – 2543)  

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2565 – 
พฤศจิกายน 2565  

4. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ไม่ระบุขอบเขตในการจดัเก็บขอ้มูล 

 

ค านิยามศัพท์เฉพาะ 

1. Generation หรือท่ีเรียกสั้นๆวา่ Gen คือ การแบ่งกลุ่มประชากรตามหลกัประชากรศาสตร์ 
(Demography) โดยการแบ่งเป็นช่วงเวลาท่ีแต่ละ Gen เกิด 

2. Generation Y หรือ Millennial หรือ WHY Generation เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.
2523-2543 (Zemke, Raines and Filipczak., 2000) เน่ืองจากจุดเด่นท่ีชอบตั้ งค  าถามและต้องการ
เหตุผลในทุกๆเร่ือง 

3. การลาออก คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีเกิดจากความประสงค์ของ
พนักงาน แต่จะไม่รวมถึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกท่ีพนักงานไม่สามารถควบคุมได้ เช่น                   
การเกษียณอาย ุการตาย การเจ็บป่วยร้ายแรง การถูกปลดออก และการถูกไล่ออก 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

1. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y 

2. เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการสร้างความสอดคล้องและเป็นแนวทางในการ
วางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในการแกไ้ขปัญหาการลาออกของคนท างาน
ใน Generation Y โดยการหาแนวทางในการป้องกนัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานมิให้
เกิดขึ้น หรือลดปัจจยัต่างๆลง เพื่อธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหท้ างานอยูก่บัองคก์รต่อไป 

3. เป็นแนวทางให้กบัผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน 
สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงหรือต่อยอดในการศึกษาคร้ังต่อไป 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.  

2.  

3. กรอบแนวคิดงาน

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- อายกุารท างาน 

- รายได ้

- ค่าใชจ่้าย 

ปัจจยัจูงใจ 

- ความส าเร็จในการท างาน 

- การยอมรับและนบัถือ 

- ลกัษณะงาน 

- ความรับผิดชอบ 

- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจยัค ้าจุน 

- ค่าตอบแทน 

- ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 

- นโยบายและการบริหารงาน 

- การควบคุมและบงัคบับญัชาการ 

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 

 

 

การตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน 

Generation Y 

ตวัแปรตาม 

ตวัแปรตน้ 

Herzberg’s two factor theory 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

 

1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และการสุ่มตวัอยา่ง 

ประชากร(Population) ท่ีอยูใ่นกลุ่มเป้าหมายในการท าวิจยัในคร้ังน้ีคือ คนท างานใน Generation Y 

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) คือกลุ่มคนท างานใน Generation Y ท่ีตัดสินใจลาออกจากงาน ซ่ึงไม่ทราบ

จ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงค านวณโดยการใชสู้ตร W.G.Cochran (1953) (อา้งใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, 

น.26) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จากค่าท่ีค  านวณไดพ้บว่าจ านวนกลุ่มตอ้งใชเ้ท่ากบั 384 คน โดยการสุ่มแบบ

กลุ่มมาจากการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยการใชสู้ตรค านวณกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ี

แน่นอน ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีทางผูจ้ดัท าวิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการท าวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1.) แบบสอบถามเพื่อคดักรองขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
2.) ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน 

รายไดแ้ละค่าใชจ่้าย ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ  
3.) แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน 

Generation Y โดยแบ่งออกเป็น 2 ดา้นคือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน    
4.) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
3. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Self-administered 

Questionnaires) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form กบักลุ่มคนท างานใน Generation Y จ านวน 
400 คน ซ่ึงใชร้ะยะเวลาในการรวบรวมขอ้มูลระหว่างเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ.2565 และน าขอ้มูลมาท า
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีเก่ียวข้องจากหลายแหล่งข้อมูล 
ได้แก่ บทความวิทยานิพนธ์ รายงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต ตลอดจนข้อมูลบทความจาก
หนงัสือพิมพแ์ละวารสารต่างๆ 
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4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลของการท าวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยผูว้ิจยัศึกษารวบรวม
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใช้แบบสอบถามมาตรวจขอ้มูลลงรหัสและประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS(Statistical Package for the Social Sciences)  ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดงัน้ี 

1.1 ขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน รายไดแ้ละค่าใชจ่้าย มาแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 

1.2 ขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน 
Generation Y ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุน มาหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

2. สถิติเชิงอนุมาณ (Inferential Statistic) โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย และเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

2.1 การวิเคราะห์ t-test Independent ใชส้ าหรับการวิเคราะห์เพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
คนท างานใน Generation Y 

2.2 การวิเคราะห์ One-way ANOVA (f-test) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อหาปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ และค่าใช้จ่าย ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน 
Generation Y 

 
ผลการวิจัย 

 

 1. ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 52.20 มีอาย ุ32 – 37 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.20 การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 83.40 
ปฏิบติังานในองค์กรเป็นระยะเวลา 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.50 มีรายไดต้่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 31.00 มีค่าใชจ่้ายต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.20 

 2. ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation 
Y โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค ้าจุน ตามล าดบั 
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 1) ดา้นปัจจยัจูงใจ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของคนท างานใน Generation Y ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ
และนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 2) ดา้นปัจจยัค ้าจุน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของคนท างานใน Generation Y ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน ดา้นการควบคุมและบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน 
ตามล าดบั  

 3. ผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 1) เพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
คนท างานใน Generation Y ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นการยอมรับและนับถือแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 2) อายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานใน Generation Y โดย
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับและ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นการควบคุมและบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3) ระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน 
Generation Y โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับและนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน และด้านความ
มัน่คงปลอดภยัในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 4) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y โดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน และดา้นการควบคุม
และบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 5) รายไดต้่อเดือน พบว่า รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน 
Generation Y โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการควบคุมและ
บงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 6) ค่าใชจ่้ายต่อเดือน พบว่า ค่าใชจ่้ายต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างาน
ใน Generation Y โดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ค่าใช้จ่ายต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับและนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

1. ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลวิจยัไปใช ้

 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 

  1.1) เพศ ทางหน่วยงานควรให้ความส าคญักบัพนกังานทั้งเพศชายและเพศหญิงอย่างเท่าเทียม
กนั ไม่เลือกปฏิบติั และใหค้วามไวว้างใจและการยอมรับในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเท่าเทียมกนั 
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  1.2) อายุ ทางหน่วยงานควรมีการให้ความส าคญักบัพนกังานท่ีมีอาย ุ38 – 42 ปีมากขึ้น ซ่ึงเป็น
กลุ่มพนักงานท่ีมีอายุค่อนขา้งมาก อาจจะเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะลาออก  เน่ืองดว้ยผลประโยชน์ท่ีพนักงาน
ไดรั้บไม่มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีตนไดรั้บ  

  1.3) ระดับการศึกษา ควรให้ความส าคญักับพนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมาก
ยิง่ขึ้น เน่ืองดว้ยอาจจะมีความตอ้งการผลตอบแทนจากการท างานท่ีคุม้ค่ากบัภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  

  1.4) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กรปัจจุบนั ทางหน่วยงานควรมีการปฏิบติักบัพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 5 ปีใหดี้ขึ้น ท าใหเ้กิดความรู้สึกถึงความเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร 

  1.5) รายไดต้่อเดือน ทางหน่วยงานควรมีการค านึงถึงภาระหน้าท่ีท่ีพนักงานไดรั้บ ว่ามีความ
เหมาะสมกบัค่าตอบแทนในดา้นของรายไดต้่อเดือนของพนกังานแลว้หรือยงั  

  1.6) ค่าใช้จ่ายต่อเดือน ควรมีการค านึงถึงค่าใช้จ่ายต่อเดือนของพนักงาน พนักงานจะไดไ้ม่มี
การแสวงหางานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัค่าใชจ่้ายได ้

2) ปัจจยัจูงใจ 

  2.1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน ควรมีการยกย่องเชิดชูพนักงานท่ีสามารถท างานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย เพื่อใหพ้นกังานไดรู้้สึกถึงความภาคภูมิใจและรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในองคก์ร 

  2.2) ดา้นความรับผิดชอบ ทางองค์กรควรมีการท าให้พนักงานรับรู้ถึงการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร ไม่วา่งานนั้นจะประสบความส าเร็จหรือไม่ก็ตาม  

  2.3) ดา้นการยอมรับและนับถือ ทางองค์กรควรมีมอบความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ในการ
ท างานให้กบัพนกังานไดท้ างานอย่างอิสระ มีการมอบหมายพิเศษให้พนกังานไดป้ฏิบติั เพื่อให้พนกังานรู้สึกถึง
การไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจจากผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน  

  2.4) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ทางองคก์รควรมีการมอบหมายท่ีมีความทา้ทายต่อความสามารถ
ของพนักงานให้กบัพนักงานไดป้ฏิบติั และงานท่ีไดรั้บตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถของพนักงาน ท าให้
พนกังานรู้สึกถึงการพฒันาในความสามารถของตนอยูต่ลอดเวลา 

  2.5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ทางองค์กรควรมอบโอกาสให้กับพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพในการท างานดีได้เติบโตในหน้าท่ีการงานไปในระดับท่ีสูงขึ้น สนับสนุนการท างานให้เขาได้
พฒันาศกัยภาพของตน เล่ือนขั้นต าแหน่งขึ้นตามความเหมาะสมและความสามารถของพนกังาน  
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 3) ปัจจยัค ้าจุน 

  3.1) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทางองคก์รควรมีการเสริมสร้างระบบการท างานร่วมกนั
ของพนกังานในองคก์รให้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พนกังานทุกคนมีมิตรสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกนั ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี   

  3.2) ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ทางองคก์รควรสร้างความมัน่ใจในการท างานให้
พนกังาน ท าใหพ้นกังานไดรั้บรู้ถึงความมัน่คงในสายอาชีพ  

  3.3) ด้านการควบคุมและบงัคบับัญชา ทางองค์กรควรมีการมอบความอิสระในการท างาน
ให้กบัพนกังานในองคก์ร สามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได ้ผูบ้งับญัชามีการยอมรับฟังความคิดเห็น
ของพนกังาน มีความยติุธรรมในการท างาน ใหก้ารสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

  3.4) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ทางองคก์รควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน
ให้มีความชดัเจน ช้ีแจงให้พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บทราบโดยทัว่กนั เพื่อให้พนกังานทุกคนปฏิบติังานได้
ตรงตามนโยบายและการบริหารงานขององค์กร และองค์กรนั้นมีการบริหารงานท่ีโปร่งใส และเป็นธรรม
สามารถตรวจสอบได ้

  3.5) ดา้นค่าตอบแทน ทางองคก์รควรมีการมอบค่าตอบแทนเงินเดือนหรือสวสัดิการใหมี้ความ
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของพนกังาน  

 2. ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป 

 1) ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เช่น ความสุขในการท างาน และการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์กร เป็นต้น ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y เพื่อให้ทราบถึงความ
แตกต่างของแต่ละปัจจยั วา่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y หรือไม่ 

 2) ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y ในรูปแบบการ
วิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก ชดัเจน และมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 3) ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนท างาน ในกลุ่ม Generation อ่ืนๆ เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างและมีความครอบคลุมของขอ้มูล 
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