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บทคัดย่อ

 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง 2) เพื่อเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จ�าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยการลาออกของพนักงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคม

อตุสาหกรรมแหลมฉบงักลุม่ตวัอย่างของงานวจิยันี้ คอื กลุม่พนกังานเจเนอเรชนัวาย (Generation Y)  

ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จ�านวน 334 คน โดยใช้ 

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดยีว (One-way ANOVA) เปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธิ ีLSD และสมการถดถอย

พหุคุณ  ผลการวิจัยพบว่า ผลวิจัยพบว่า 1) พนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ในบริษัทผลิต

ชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

จดัการภายในองค์กร อยู่ในระดบัมาก ( = 4.10) 2) พนกังานเจเนอเรชนัวาย (Generation Y) มคีวาม

ตัง้ใจลาออกจากงาน ทีแ่ตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคล ด้านรายได้ และสถานภาพสมรส มผีลต่อ 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปัจจัยที่ม ี

1  นักศกึษาหลักสูตรบรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ กลุ่มวชิาการจัดการองค์การสมัยใหม่ บัณฑติวทิยาลัย
2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สาขาวชิาบรหิารธุรกจิ บัณฑติวทิยาลัย
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อิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ในบริษัทผลิต 

ชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน 

(β = 0.26) และด้านความพงึพอใจในงาน (β = 0.24) พบว่ามอีทิธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย (GENERATION Y)อย่างมนีัยส�าคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

ค�าส�าคัญ: ความตัง้ใจลาออก, พนักงานเจเนอเรชั่นวาย, นคิมอุตสาหกรรม

ABSTRACT

 The objectives of this  research were 1) to study the factors affecting in intention to 

quit of generation Y staff in autopart manufacturing were, Laem Chabang industrial estate,  

2) to compare their intention to quit by personal factors, and 3) to examine the influence of the 

factor over their intention to quit. The sample group of this study was 334 generation Y employees 

and the questionnaire was use to collect the data were statistically analyled for percentage, 

mean, standard deviation, T-test, variance analysis (one-way ANOVA), comparing differences 

in pairs by LSD and multiple regression analysis. The results of this research showed that 1) the 

opinions of the generation Y employees on internal management was at a high level ( = 4.10). 

 2) The generation Y employees had different levels of intention to quit in accordance with personal 

factors. Their  income and marital status statistic affected their intention to quit at the 0.05 level. 

3) The factors intention their were working environment (β = 0.26) and job satisfaction (β = 0.24) 

They were found to have the influence over their intention at the significant level of 0.05.

Keyword: Intention to Quit, Generation Y Staff, Industrial Estate

บทน�า
 ในปัจจุบันกลุ ่มพนักงานที่ เป ็นคน 

รุ ่นใหม่ ๆ ในองค์กรเป ็นก�าลังส�าคัญของ 

การพัฒนาองค์กร ซึ่งรู ้จักและเรียกกันว ่า 

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) เป็นผู ้ที่เกิด 

โดยประมาณระหว่างปี ค.ศ. 1981-2000 หรือ 

พ.ศ. 2524 – 2543 ปัจจุบันมีอายุ 18 – 37 ปี  

เป็นกลุ่มทีม่ฐีานะทางเศรษฐกจิทีด่กีว่ากลุ่มคน 

รุน่ก่อน ๆ  เตบิโตมาในยคุทีม่เีทคโนโลยสีมยัใหม่  

และเครือข่ายสังคมผ่านการเชื่อมต่อทาง

อินเทอร์เน็ต มีอิสระในชีวิต มีพฤติกรรม

การท�างานที่สมดุลกับการใช ้ชีวิตส ่วนตัว 

(Work-life Balance) มากกว่าคนรุ ่นก ่อน 

(Cennamo and Gardner, 2008 อ้างถึงใน 

วิโรจน์ สิมะทองธรรม, 2559) ศูนย์ Economic 

Intelligence Center (EIC) ของธนาคารไทย

พาณิชย ์ (2014) ได ้กล ่าวว ่า กระแสของ

ยุคดิจิทัลที่ เข ้ามามีบทบาทมากขึ้นช่วยให้

แรงงานเข้าถึงโอกาสในต�าแหน่งงานใหม่ ๆ  

และยังกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนงานได้ง่ายขึ้น 
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อีกด้วย และด้วยความคล่องตัวในการใช ้

เทคโนโลยี จึงมักใช้ข้อมูลจากอินเทอร์เน็ตหรือ

โซเชยีลมเีดยีประกอบการตดัสนิใจแทบทกุด้าน  

ด้วยคุณลักษณะพื้นฐานนี้ท�าให้แรงงานกลุ่ม 

เจเนอเรชนัวาย (Generation Y) เป็นคนช่างเลอืก  

และไม่ยึดติดกับองค์กร และพร้อมที่จะหา

โอกาสในหน้าที่การงานใหม่ ๆ  เสมอจากการที ่

กลุ่มเจเนอเรชนัวาย (Generation Y) ก�าลงัก้าวเข้ามา 

เป็นก�าลงัหลกัทีส่�าคญัในการขบัเคลือ่นองค์กร 

ดังนั้นการให้ความส�าคัญกับ เจเนอเรชันวาย  

(Generation Y) ซึ่งเป ็นกลุ ่มที่ก�าลังเข ้าสู ่ 

วัยท�างานจึงมีความจ�าเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งการ

รักษากลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

ไว้กับองค์กรให้ได้มากที่สุดจะช่วยลดอัตรา 

การลาออก และผลกระทบต่อองค์และตัวบุคคล 

 โดยผลกระทบจากการสูญเสีย

ก�าลังคนขององค์กร ท�าให้องค์กรต้องสูญเสีย 

ค่าใช้จ่ายกับบุคคลในการลาออกที่เป็นผลด ี

ต ่อองค์กร (Functional Turnover) ได ้แก ่ 

การลาออกของบุคคลที่ถูกองค์กรประเมินใน

ทางลบอยูแ่ล้ว และองค์กรเหน็ว่าการให้บคุคลนัน้ 

ออกไปจะเป็นผลดีต่อองค์กรจึงไม่ยับยั้งไว้  

อีกนัยหนึ่งคือการลาออกที่เป็นผลเสียหาย 

ต่อองค์กร (Dysfunctional Turnover) ได้แก่ 

การลาออกของบุคคลที่เป็นผู้มีความรู้ความ

สามารถพร้อมที่จะท�าประโยชน์ให้แก่องค์กร

ได้ต่อไปอีก แต่บุคคลนั้นสมัครใจลาออกไป

จากองค์กร โดยที่องค์กรไม่อาจยับยั้งได้ และ

ผลกระทบดังกล่าวท�าให้องค์กรต้องสูญเสีย

ค่าใช้จ่ายกับบุคคลในกระบวนการสรรหาและ

การคัดเลอืก

 ในการศกึษาผลกระทบของการลาออก 

จากองค ์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาในวงการ

อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ ซึ่งวรรณา  

ยงพศิาลภพ (2559) นกัวเิคราะห์ (Automobile, 

Electronics & Electrical Appliances, Beverages) 

ของวิจัยธนาคารกรุงศรีอยุธยาได้กล่าวถึง

อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในปี 2560-2562 

ว่ามีแนวโน้มเติบโตดีขึ้นตามทิศทางการผลิต

รถยนต์และรถจกัรยานยนต์ ซึง่เป็นผลจากการ

ฟื้นตัวของเศรษฐกิจไทยและประเทศคู่ค้า และ

การคาดการณ์ว่าจะมกีารเร่งผลติและจ�าหน่าย

รถ Eco-car ตามแผนการขอรับการส่งเสริม

การลงทนุจาก BOI การเข้ามาลงทนุตัง้ฐานผลติ 

ชิ้นส่วนยานยนต์ในไทยของบริษัทข้ามชาต ิ 

จะช่วยหนุนให้การส่งออกชิ้นส่วนฯ ของไทย

ขยายตัวดี ซึ่งอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต ์

เป็นหนึง่ในห่วงโซ่อปุทานอตุสาหกรรมยานยนต์ 

ที่ได้รับการส่งเสริมจากรัฐบาลไทยมาอย่าง 

ต่อเนื่อง โดยการสนับสนุนการลงทุนผลิต 

ชิ้นส่วนยานยนต์ในไทยเริ่มขึ้นในช่วงปี พ.ศ. 

2510-2520 หลังมีการส่งเสริมการลงทุนผลิต

ยานยนต์ในไทยแล้วระยะหนึง่ เพือ่เป็นการเสรมิ

สร้างความเข้มแขง็ให้กบัอตุสาหกรรมยานยนต์ 

ควบคู่กับการมีมาตรการส่งเสริมการผลิตและ

ใช้ชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศ และมาตรการ 

ส่งเสริมการพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิต 

ชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ทั้งระบบท�าให้แนวโน้ม

ของอตุสาหกรรมอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์  

ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องตามความต้องการชิ้นส่วนฯ 

ในประเทศที่เพิ่มขึ้น แม้ความต้องการในตลาด

ประกอบยานยนต์ (OEM) ในประเทศจะทยอย

ฟ้ืนตวันบัจากปี 2561 แต่ตลาดเพือ่การทดแทน

ยังเติบโตตามปริมาณยานยนต์สะสมที่ทยอย

เพิ่มขึ้นต่อเนื่อง และตลาดส่งออกมีแนวโน้ม 
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ขยายตัวต ่อเนื่องตามนโยบายของบริษัท 

ข ้ามชาติที่ เข ้ามาตั้ งฐานการผลิตในไทย 

เพื่อส่งออกในภูมภิาค 

 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู ้วิจัย  

ในฐานะเจ้าหน้าที่ด้านบุคคลขององค์กรจึง

สนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก

โดยสมัครใจของพนักงาน เจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ในองค์กรของบริษัทผลิต 

ชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ ในเขตนคิมอตุสาหกรรม

แหลมฉบัง ชลบุรี เพื่อหาแนวทางในการ

วางแผนพัฒนาปรับปรุง กระบวนการบริหาร

งานบคุคลในรุน่ เจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

ให้สามารถธ�ารงรักษาคนรุ่น  เจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ให้มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตั ิ

น�าเอาความรูค้วามสามารถและความเชีย่วชาญ

ในงานที่ได้รับการพัฒนาจากการปฏิบัติงานใน

บริษัทมาใช้ให้บริษัทเกิดความต่อเนื่องในการ

ท�างาน และบรรลเุป้าหมายขององค์กรได้อย่าง

มปีระสทิธภิาพ 

วัตถุประสงค์ของการวจิัย
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่

รถยนต์ในเขตนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

 2. เพือ่เปรยีบเทยีบความตัง้ใจลาออก

ของพนกังานเจเนอเรชนัวาย (Generation Y) ใน

บริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จ�าแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัย

การลาออกของพนักงานที่ส ่งผลต่อความ

ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่

รถยนต์ในเขตนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

กรอบแนวคดิการวจิัย

 

การบรหิารจัดการภายในองค์กร 
1. ผลตอบแทน สวัสดกิารและรายได้
2. นโยบายและการบรหิาร
3. ผู้บังคับบัญชา
4. เพื่อนร่วมงาน
5. ลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิ
6. สภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิาน
7. ความพงึพอใจในงาน

ตัวแปรตาม (Dependent Variables)

ตัวแปรต้น (Independent Variables)

ปัจจัยส่วนบุคคล

1. เพศ           2. อายุ

3. สถานภาพ         4. การศกึษา

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน  6. แผนกที่ปฏบิัติ

ความตั้งใจลาออก

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวจิัย
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สมมตฐิานในการวจิัย
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผล

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่ 

รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

แตกต่างกัน

 2. การบริหารจัดหารภายในองค์กร 

มคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกในทศิทาง

เดยีวกัน

วธิกีารด�าเนนิการวจิัย
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 ประชากร คือ พนักงานในช่วงอาย ุ

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) (ผู ้ที่เกิดใน  

ปี พ.ศ. 2524 – 2543) ของบริษัทผลิตชิ้นส่วน 

อะไหล่รถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุร ีจ�านวนทัง้สิ้น 2,000 คน  

กลุ ่มตัวอย ่างที่ เป ็นพนักงานในช ่วงอายุ  

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) (ผู ้ที่เกิดใน  

ปี พ.ศ. 2524 – 2543) ของบริษัทผลิตชิ้นส่วน 

อะไหล่รถยนต์ ในเขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง  

จังหวัดชลบุรี จ�านวน 334 คน ค�านวณหา

จ�านวนกลุ่มตัวอย่างจากสูตรทาโร่ยามาเน่  

(Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95  

โดยใช้วธิกีารสุม่แบบตามสะดวก (Convenience 

Sampling) 

 เครื่องมอืการวจิัย

 เครื่องมือที่ใช ้ในการเก็บรวบรวม 

ข ้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  

แบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

โดยพจิารณาจากตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม

น�ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 

2 ส่วนดังต่อไปนี้

 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามข้อมลูปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบ

ด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดอืน และแผนกที่ปฏบิัติ

 ส ่วนที่  2 แบบสอบถามระดับการ

ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

ภายในองค์กรทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของ

พนักงาน

 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมอืวจิัย

 1. ทบทวนวรรณกรรมและรวบรวม

ข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล 

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่ 

รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม

 2. น�าแบบสอบถามเสนออาจารย ์

ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบและปรับปรุง

แก้ไข 

 3. น�าแบบสอบถามเสนอผูท้รงคณุวฒุ ิ 

3 ท ่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชงิโครงสรา้ง แล้วน�ามาหาดชันคีวามเทีย่งตรง 

เชงิเนื้อหา (Index of Item-objective Congruency-

IOC) คัดเลือกข้อค�าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 

ถึง 1.00 และปรับปรุงข้อค�าถามตามค�าแนะน�า

ของผูท้รงคณุวฒุ ิพบว่า แบบสอบถามมค่ีา IOC 

เท่ากับ 0.80 

 4. น�าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว

เสนอกับอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและ

ปรับปรุงแก้ไข แล้วน�าไปทดลองใช้ (Tryout) 

กับประชากรกลุ ่มตัวอย่าง จ�านวน 30 คน  

และน�ามาหาค ่าความเชื่ อ ม่ันด ้วยวิธีหา 



วารสารบัณฑิตวิจัย JOURNAL OF GRADUATE  RESEARCH
ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มิถุนายน 2562)  Vol.10  No.1 (January-June 2019)210

ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟา (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) เกณฑ์การยอมรับความ

เชื่อมั่นในข้อค�าถามที่  0.70 ขึ้นไป (มนสิช  

สิทธิสมบูรณ์, 2550; Yamane, 1973) ผู้วิจัย

ได้วิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เป็นรายด้านได้ดงันี้ ด้านผลตอบแทนสวสัดกิาร 

และรายได้ได ้ค ่าความเชื่อมั่นเท ่ากับ .76  

ด้านนโยบายและการบรหิาร ได้ค่าความเชือ่มัน่ 

เท่ากับ .86 ด้านผู้บังคับบัญชาได้ค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ .85 ด้านเพื่อนร่วมงานได้ค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ .89 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติได้ 

ค่าความเชือ่มัน่เท่ากบั .83 ด้านสภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงานได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .83 

ด้านความพึงพอใจในงานได้ค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ .93 และด้านความตั้งใจที่จะลาออก 

ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .83 ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทัง้ฉบับ เท่ากับ .76

 5. น�าแบบสอบถามทีผ่่านการทดลอง

ใช้เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและ

น�าไปปรับปรุงแก้ไขเป็นครั้งสุดท้าย ก่อนจัดท�า

แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้เก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป

 การเก็บรวบรวมข้อมูล

 เ ก็ บ ร ว บ ร ว ม ข ้ อ มู ล โ ด ย แ จ ก

แบบสอบถามให้กับพนักงานที่ท�างานในบริษัท

ผลติชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในนคิมอตุสาหกรรม

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จ�านวน 334 ชุด 

ด้วยตนเอง ใช้เวลาในเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือน

พฤศจกิายน 2561 - เดอืนกุมภาพันธ์ 2562

การวเิคราะห์ข้อมูล
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง

พรรณนา(Descriptive Statistic) ประกอบ

ด้วยความถี่  (Frequency) และค่าร ้อยละ 

(Percentage) ในการอธิบายลักษณะของข้อมูล 

ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ใช้ในการอธบิายข้อมูลเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อ 

ความตัง้ใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชนัวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่

รถยนต์ในเขตนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

 ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  

ประกอบด้วย การทดสอบที (T-test)  

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Analysis of Variance: ANOVA) ในการ 

ทดสอบสมมติฐานของป ัจจัยที่ส ่ งผลต ่อ 

ความตัง้ใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชนัวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่

รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

แตกต่างกัน 

 ใช ้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression) ในการทดสอบ 

ส ม ม ติ ฐ า น อิ ท ธิ พ ล ป ั จ จั ย ที่ ส ่ ง ผ ล ต ่ อ 

ความตัง้ใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชนัวาย 

(Generation Y) ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่

รถยนต์ในเขตนคิมอุตสาหกรรม

ผลการวจิัย
 ผลการวจิัยมดีังนี้
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ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม

จ�านวน (N=334) ร้อยละ

1. เพศ

ชาย 189 56.6

หญงิ 145 43.4

2. อายุ

21 - 25 ปี 93 27.8

26 - 30 ปี 137 41.0

31 - 35 ปี 68 20.4

3. สถานภาพ

โสด 169 50.6

สมรส 141 42.2

หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 24 7.2

4. การศกึษา

มัธยมศกึษาตอนปลายหรอืเทยีบเท่า 156 46.7

ปรญิญาตรี 178 53.3

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน

น้อยกว่า 15,000 บาท 148 44.3

15,001 – 20,000 บาท 113 33.8

20,001 – 30,000 บาทขึ้นไป 73 21.9

6. แผนกที่ปฏบิัติ

ฝ่ายบรหิาร 65 19.5

ฝ่ายส�านักงาน 89 26.6

ฝ่ายผลติ 180 53.9

 จากตารางที่ 1 ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 56.6 

มีอายุอยู ่ในช่วง 26 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 

41.0 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.6 

การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ  

53.3 มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท  

คดิเป็นร้อยละ 44.3 และเป็นพนักงานฝ่ายผลติ  

คิดเป็นร้อยละ 53.9ค่าเฉลี่ยของการบริหาร

จัดการภายในองค ์กรที่ ส ่ งผลต ่อความ

ตั้งใจลาออกของพนักงานโดยรวม ผู ้ตอบ

แบบสอบถามให้คะแนนด้านเพื่อนร่วมงาน

มากที่สุด ( =4.14, S.D=0.50) รองลงมา  

คือด ้านนโยบายและการบริหาร ( =4.13, 

S.D=0.56) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
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( =4.13, S.D=0.50) ด้านความพึงพอใจ

ในงาน ( =4.08, S.D=0.51) ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ ( =4.08, S.D=0.59) 

ด ้านผลตอบแทน สวัสดิการและรายได ้  

( =4.07, S.D=0.53) และด้านผู้บังคับบัญชา  

( = 4.05, S.D=0.91) ตามล�าดับดังตารางที่ 2

ตารางที ่2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของค่าเฉลีย่การบรหิารจดัการทีส่่งผลต่อความตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน

การบรหิารจัดการที่มผีลต่อความตั้งใจลาออก 

ของพนักงาน

     N = 334 ระดับ

ความคดิเห็นS.D.

1. ด้านผลตอบแทนสวัสดกิารและรายได้ 4.07 0.53 มาก

2. ด้านนโยบายและการบรหิาร  4.17 0.56 มาก

3. ด้านผู้บังคับบัญชา  4.05 0.91 มาก

4. ด้านเพื่อนร่วมงาน  4.14 0.50 มาก

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 4.08 0.59 มาก

6. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิาน 4.13 0.50 มาก

7. ด้านความพงึพอใจในงาน 4.08 0.51 มาก

รวม  4.10 0.43 มาก

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการบริหารจัดการภายในองค์กรที่ผลต่อความตั้งใจ 

ลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) บริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ใน 

เขตนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

การบรหิารจัดการภายในองค์กร
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน

β P - value

ด้านผลตอบแทน สวัสดกิารและรายได้ 0.08 0.15

ด้านนโยบายและการบรหิาร 0.05 0.43

ด้านผู้บังคับบัญชา 0.03 0.21

ด้านเพื่อนร่วมงาน 0.11 0.08

ด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 0.06 0.27

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิาน 0.19   0.00*

ด้านความพงึพอใจในงาน 0.32   0.00*

*p  .05, R2= 0.45, R = 0.67, F = 38.4
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 จากตารางที่ 2 พบว่า การบริหาร

จัดการภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน ได้แก่ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการปฏิบัติงานกับด้านความพึงพอใจใน

การท�างาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05

 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่

แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก

ของพนักงาน เจอเนอเรชันวาย (Generation Y) 

บริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง ที่แตกต่างกัน ผลการ

วิจัยกลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

รายได้ที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก

จากงาน แตกต่างกนั อย่างมนียัส�าคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .05 โดยทีพ่นักงานทีม่รีายได้ที ่15,001-

20,000 บาท มคีวามตัง้ใจทีจ่ะลาออกมากกว่า

พนักงานที่ที่มีรายได้ที่ 20,001-30,000 บาท

ขึ้นไป และพนักงานที่มีสถานภาพ โสดมีความ

ตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มี

สถานภาพ หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

 สมมติฐานที่ 2 การบริหารจัดการ 

ภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ 

ลาออกในทศิทางเดยีวกัน

การอภปิรายผลการวจิัย
 ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความตั้งใจ

ที่จะลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) บริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่

รถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจัยเรื่อค่าตอบแทน 

นั้นมีบทบาทส�าคัญในการตัดสินใจลาออก 

ของพนักงาน อัตราการลาออกของพนักงาน 

มีความสัมพันธ ์กับรายได ้ ในแต ่ละเดือน

นอกจากเงินเดือนซึ่งเป็นผลตอบแทนหลัก ๆ  

แล้วยังมีผลตอบแทนอื่นที่พนักงานควรจะได้

แอบแฝงอยู่ด้วย เช่น หากมีงานด่วนที่ก�าหนด

ต้องเสร็จภายในเช้าวันรุ ่งขึ้นท�าให้พนักงาน 

ต้องท�างานล่วงเวลาแต่บริษัทกลับไม่มีค่าล่วงเวลา

หรือโอที แก่พนักงานเนื่องจากเห็นว่าเป็น

หน้าทีพ่นักงานต้องมคีวามรบัผดิชอบ (Marxen, 

1996; Farris, 1971) สอดคล้องกับชลภัสสรณ์ 

ศรีวรฉัตรภาธร (2558) ที่ศึกษาพบว่า ตัวแปร  

3 ปัจจยั ประกอบด้วย 1) ความไม่ชดัเจนในงาน  

2) การรับรู้การเมืองในองค์การ 3) อัตราเงินเดือน  

และสวสัดกิาร เป็นปัจจยัส่งผลกระทบต่อความ

ตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนักงานแผนก

ห่วงโซ่อุปทาน โดยปัจจัยด้านเงินเดือน และ

สวัสดิการ เป็นตัวพยากรณ์ที่ส�าคัญมากที่สุด 

รองลงมาคือ ด้านความไม่ชัดเจนในงาน และ

การรับรู้การเมืองในองค์การ ท�านองเดียวกับ 

ภราดี ศักดิ์ศรี (2540) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจใน

งานและแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กรของ

พนักงานในกลุ ่มธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขต

กรุงเทพมหานคร ผลการวจิัย พบว่า ไม่มคีวาม 

สัมพันธ ์ระหว่าง เงินเดือน/ค ่าตอบแทน  

กับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร ส่วนงาน

วิจัยของฤทัยขวัญ บูรณวนิช (2548) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ ระหว่างความทุกข์ใจกับความ

ตั้งใจลาออกของพนักงาน พบว่าลักษณะงาน 

ซึ่งประกอบไปด้วยบทบาทในการท�างานที่ 

ไม่ชดัเจน ความไม่มัน่คงในการท�างาน และงาน
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ที่ท�าอยู่ไม่เหมาะสมกับความสามารถพนักงาน 

มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจาก

งานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน 

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) บริษัทผลิต

ชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ ในเขตนคิมอตุสาหกรรม 

แหลมฉบัง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงาน

ที่ลาออกมักจะไม่ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องหรือ

เพยีงพอเกีย่วกบัองค์กรใหม่ทีพ่วกเขาไปท�างาน 

(Wanous, 1979) โดยแต่ละบุคคลอาจตัดสินใจ

โดยใช้ความรู้สึกหรือเหตุผลที่จะลาออกจาก

ผู้ว่าจ้างคนก่อน เช่น ความคาดหวังสูงเกินไป

เกี่ยวกับองค์กรใหม่สอดคล้องกับวรรณวิสา 

ด�ารงสกลุวงษ์ (2557) ทีศ่กึษาพบว่า พนกังานที่

มสีถานภาพสมรสไม่เคยมคีวามคดิทีจ่ะหางาน

ใหม่เพราะไม่อยากย้ายหรอืเปลีย่นทีท่�างานใหม่

เหตุเพราะต้องดูแลครอบครัวมีผลอย่างมีนัย 

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพงษ์จันทร์  

ภูษาพาณิชย์ (2553) ที่ศึกษาคุณลักษณะ

ของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

การรับรู้ความสามารถของตนด้านอาชีพและ 

ความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจใน

การลาออกจากงานของพนักงานมหาวิทยาลัย

เชยีงใหม่

 การบริหารจัดการภายในองค์กรที่มี

อทิธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนกังาน

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) บริษัทผลิต

ชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

แหลมฉบัง คือด ้านสภาพแวดล้อมในการ 

ปฏบิตังิานในเรือ่งการจดัชัว่โมงการท�างานและ

จัดช่วงเวลาในการพักที่เหมาะสม มีสิ่งอ�านวย

ความสะดวกในการท�างานและมีแสงสว่าง 

ในการท�างานที่เพียงพอ มีระบบปรับอากาศ 

การหมุนเวียนอากาศที่ดี มีโรงอาหาร ห้องน�้า

และน�้าดื่มที่สะอาด สอดคล้องกับปรีญานุช  

สมนึก และลัดดาวัลย์ ส�าราญ (2559) ที่ศึกษา

เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ

พนักงานในธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง พบว่า 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�างาน มีอิทธิพล

ต่อการลาออกของพนักงานในกลุ ่มธุรกิจ

ถ่านหินเขตภาคกลางอย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 และสอดคล้องกบัอสิรยิาภรณ์

วรรณะ และสุจิตรา จันทนา (2557) ที่ศึกษา

สภาพการจ้างทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัการออกจาก

งานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา พบว่า สาเหตุการออกจาก

งานของพนักงานส่วนใหญ่ก�าลังมองหางาน

ใหม่ที่ดีกว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการลาออก

จากงานมาจากความพงึพอใจในงานและสภาพ

แวดล้อมในการปฏบิัตงิาน

 นอกจากนี้ความตั้งใจที่จะลาออก

จากงานเป็นปัจจยัการบรหิารจดัการภายในทีม่ี

อทิธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนกังาน

เจเนอเรชันวาย (Generation Y) บริษัทผลิตชิ้น

ส่วนอะไหล่รถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

แหลมฉบัง ทั้งนี้เป็นเพราะว่าความตั้งใจจะ

ลาออกจากงาน เป็นความคิดสมัครใจต้องการ

ที่จะลาออกจากการเป็นบุคลากรขององค์กร

ที่ปฏิบัติงานอยู ่เมื่อมีโอกาสเพื่อไปท�างานที่

องค์กรแห่งใหม่หรือเปลี่ยนอาชีพในอนาคตอัน

ใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดังนัน้ความตัง้ใจ

จะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจัยส�าคัญในการ

พยากรณ์การลาออกจากงานได้เป็นอย่างด ี 
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(Cho, Johanson,  & Guchait, 2009) สอดคล้องกับ 

ธนเดช ทองนรินัดร์ (2555) ทีศ่กึษาเรือ่ง ปัจจยั

ที่ส ่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนกังานโรงงานอตุสาหกรรมอเิลคทรอนกิส์ใน

เขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ พบว่า พนักงานที่

ต้องท�างานไม่ตรงกับที่เรียนจบมาจะตัดสินใจ 

ลาออกจากงานเนื่องจากไม่มีความมั่นใจว่าจะ 

สามารถท�างานให้ส�าเร็จลุล่วงไปได้ เพราะ

ไม่มีความรู้และตัดสินใจลาออกเพื่อไปท�างาน

ที่ตรงสายกับที่ เรียบจบมาหรืองานที่ถนัด  

นอกจากนี้การเพิ่มงานให ้กับพนักงานซึ่ง 

ไม่ตรงกับที่ตกลงกันไว้ตั้งแต่ตอนที่สัมภาษณ์

งานและไม่มีการเพิ่มเงินเดือนให้หรือไม่มีเงิน

พเิศษอืน่ ๆ  ท�าให้พนกังานรูส้กึว่างานมปีรมิาณ

งานที่มากเกินไปและไม่เป็นธรรม จึงตั้งใจที่จะ 

ลาออกจากองค์กรไปสอดคล้องกับธวัชชัย  

บุญเพิ่มราศรี (2552) ที่ศึกษาพบว่าความ

สมัพนัธ์ระหว่างบคุคลมผีลต่อการตัง้ใจลาออก

จากงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑติย์

ข้อเสนอแนะ
 ข้อเสนอแนะเพือ่น�าผลการวจิยัไปใช้ 

 1. ควรมีการอบรม หรือจัดกิจกรรม

ที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างหัวหน้า

งานและพนักงานเพื่อกระชับความสัมพันธ์ที่ดี

ในงาน รวมทัง้หวัหน้างานควรมส่ีวนร่วมในการ

รับผดิชอบในงานหรอืตรวจสอบข้อเท็จจรงิ

 2. ควรท�าแผนปรับเงนิเดอืนพนักงาน

ที่โดดเด่นในกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ 15,001-

20,000 บาท ให้เกิดความพึงพอใจในเงินเดือน

และสวัสดิการที่ควรจะได้รับให้เหมาะสมกับ

ความรับผิดชอบในงานที่ท�า และได้ท�างานตรง

ตามสายทีไ่ด้เรยีนมา รวมทัง้เงนิเดอืนทีไ่ด้รบันัน้ 

ไม ่เพียงพอต่อการด�ารงชีพในปัจจุบัน ซึ่ง

พนกังานส่วนใหญ่คาดหวังจะได้รบัผลตอบแทน

ที่สูงขึ้นจากการประเมินผลปลายปี ควรมีการ

ปรับขึ้นเงินเดือนหรือเพิ่มสวัสดิการบางส่วนให้

กบัพนักงานตามความเหมาะสม และควรศกึษา

และส�ารวจค่าจ้างของบรษิทัฯ ในธรุกจิเดยีวกนั

   3. ควรให้ความส�าคัญกับพนักงาน

กลุ่มที่สมรสเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่

มีสถานภาพโสด พนักงานที่สมรสและมีบุตร

แล้ว ย่อมมีภาระทางครอบครัวแตกต่างกัน 

โดยพนักงานที่สมรส และมีบุตร จะมีภาระทาง

ครอบครัวเพิ่มขึ้นจากสามีหรือภรรยา รวมถึง

บุตรด้วย ดังนั้นองค์กรควรจัดให้มีสวัสดิการที่

ครอบคลุมไปถึงสามี/ภรรยา รวมถึงบุตรของ

พนักงานด้วย เช่น การช่วยค่ารักษาพยาบาล 

การให้ทุนการศึกษาแก่บุตร ซึ่งท�าให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจ และอาจส่งผลให้แนวโน้ม

การลาออกของพนักงานลดลงได้

 4. ควรจัดสภาพแวดล้อมการท�างาน

ให้เหมาะสมกับการท�างาน โดยท�าการเก็บ

ข้อมูลสอบถามหน่วยงานเพื่อน�าข ้อมูลไป

ปรับปรุงต่อไป สถานที่ปฏิบัติงานต้องมีห้องน�้า

ที่สะอาด น�้าดื่ม ร้านอาหารที่สะอาดและมี

สถานที่ไว้ส�าหรับพักผ่อนเพียงพอกับความ

ต้องการ แสง อณุหภมู ิเหมาะสมกบัการท�างาน 

สถานที่ ปฏบิัตงิานต้องมคีวามปลอดภัย

 5. ควรมีการพัฒนาความพึงพอใจ

ในการท�างานของพนักงานที่มีคุณภาพและ 

มีฝีมือให้อยู่คู ่องค์กรไปนาน ๆ อาจเป็นเรื่อง

การพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีโอกาสก้าวหน้าใน
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สายงาน การพฒันาด้านการสือ่สารให้พนกังาน

เข้าใจ ปรับตัว และสามารถท�างานร่วมกันเป็น

ทีมได้ง่ายขึ้น การให้พนักงานได้แสดงความรู ้

ความสามารถในงานได้อย่างเต็มที่รวมถึง 

ให้อิสระในการตัดสินใจในงานตามขอบเขต

ความรับผดิชอบ

 ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป

 1. ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ เ ป ็ น ก า ร วิ จั ย 

เชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ ่มตัวอย่าง

พนักงานในช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย (Generation 

Y) เท่านั้น ดังนั้นควรมีการท�าวิจัยเชิงคุณภาพ

เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชงิลกึมากยิ่งขึ้น

 2. ควรศกึษาวจิยัเพิม่เตมิกบัพนักงาน

ที่ได้ตัดสินใจลาออกแล้ว เพื่อเปรียบเทียบผลที่

ได้จากการวจิัย
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