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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่

ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของกลุ่มพนักงานวิศวกรที่อยู่ในช่วง เจเนอเรชั่น Y เนื่องจากในปัจจุบันกลุ่ม
คนเหล่านี้เป็นก าลังแรงงาน และมีบทบาทที่ส าคัญในองค์กรมากขึ้น เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด องค์กร
ต้องปรับตัวโดยการใช้โอกาสจากคุณลักษณะเด่นของพนักงานกลุ่มนี้ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง  
ความเชื่อมั่นในตัวเอง และความสามารถในการปรับตัว แต่อย่างไรก็ตามด้วยคุณสมบัติดังกล่าว ท าให้คน
กลุ่มนี้ไม่ยึดติดกับองค์กรและมีโอกาสลาออกสูงกว่าเจเนอเรชั่นอ่ืน ๆ ดังนั้นงานวิจัยชิ้นนี้จึงท าการส ารวจ
พนักงงานวิศวกร ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543 จ านวน 400 คน โดยการใช้แบบสอบถามใน 
การเก็บข้อมูล และวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling)  
เพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออก ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลทางบวกโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ 
เพ่ือนร่วมงาน โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในการท างาน และผลตอบแทน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลทางลบ
โดยตรงต่อผลความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน ได้แก่  โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
ค่าตอบแทน และ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน แต่เมื่อวิเคราะห์โดยใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน (Partial mediation) จะพบว่าไม่มีผลเป็นตัวแปรส่งผ่านทางอ้อมระหว่างปัจจัยกระตุ้นต่าง ๆ 
และความตั้งใจในการลาออก โดยข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อบริษัทต่าง ๆ เพ่ือจัดการวางแผน
นโยบายในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น และน าไปสู่การรักษาพนักงาน
ที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร 
ค าส าคัญ : เจเนอเรชั่น Y ผลการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการลาออก 
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Abstract 
The objective of this research is to study and analyze the factors affecting 

generation Y engineers’  work performance and turnover intention.  Generation Y is the 
current primary labor force and will have more important roles in many enterprises. 
Organizations to maximize profits, must thus adjust and take advantage of the 
characteristics of this employee group such as high confidence and the ability to adapt 
to the changing environment.  The flipside to these main characteristics of this group is 
low levels of attachment to the organization and more frequent change of workplace 
than other generations.  Therefore, this research is conducted to survey engineers born 
between 1980- 2000.  A total of 400 usable questionnaire responses were collected and 
analyzed using the Structural Equation Modeling technique.  The study found that the 
relationships with colleagues, career growth opportunities, and workers' compensation 
have a direct positive impact on the employees’  work performance.  Also, factors that 
direct- negatively affect the turnover intention of employees are career growth 
opportunities, workers' compensation, and supervisors’support. However, when analyzed 
using work performance as a mediating variable, this research found that there was no 
indirect effect between the stimulating factors and turnover intention. These findings are 
useful to companies for planning various policies to motivate employees to work more 
efficiently and maintain quality staff in their organizations. 
Keywords: Generation Y  Work Performance  Turnover Intention 
 
บทน า 

ปัจจุบันองค์กรต่างๆ มีการปรับตัวและปรับโครงสร้างทางธุรกิจอยู่เสมอเพ่ือให้เหมาะสมใน 
การด าเนินธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอก  
อันได้แก่ ระบบการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น การพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ สภาพแวดล้อมทางกฎหมายที่
เข้มงวด รวมไปถึงปัจจัยภายในองค์กรเอง เช่น ความต้องการที่เปลี่ยนไปของพนักงาน ดัง นั้น 
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจ เนื่องจากความจ าเป็นที่ต้อง
บริหารบุคคลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังต้องส่งเสริมให้มีการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างพนักงานกับองค์กรให้เกิดขึ้นด้วย โดยเฉพาะในประเทศที่ก าลังพัฒนาทางอุตสาหกรรม  
การมีงานท าเป็นความต้องการพ้ืนฐานของพนักงานส่วนใหญ่ ส่วนความต้องการถัดมาจะเป็นเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น ความมั่งคงในอาชีพ สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ ค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความปลอดภัยของสถานที่ท างาน ความทันสมัยของเค รื่องมือ  
การยอมรับนับถือ การปฏิบัติที่ถูกต้องตามกฎหมาย เป็นต้น (Klonoski, 2016)  

ประเทศไทยถือว่าเป็นประเทศอุตสาหกรรมใหม่ที่เน้นการพัฒนาทางอุตสาหกรรมให้เจริญ 
อย่างต่อเนื่อง โดยแรงงานที่มีทักษะฝีมือวิชาชีพมักจะมีการจ้างงานอยู่เสมอ ดังนั้นพนักงานส่วนใหญ่
เหล่านี้จึงมีความต้องการมากกว่าการมีงานท า โดยเฉพาะแรงงานที่เป็นวิศวกร แรงงานกลุ่มนี้ถือว่า  
เป็นหนึ่งในอาชีพที่มีความส าคัญส าหรับสายงานอุตสาหกรรม เพราะวิศวกรมีความใกล้ชิดและ 
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ด าเนินงานในเชิงลึกซึ่งส่งผลในการตัดสินใจของนักลงทุนต่างชาติในการเข้ามาลงทุนในประเทศไทย 
(Kraisuth & Panjakajornsak, 2018) แต่อย่างไรก็ตามการลาออกหรืออัตราการเปลี่ยนงานของวิศวกร
ส่งผลต่อการลงทุนและการผลิตโดยตรง เนื่องมาจากปัญหาด้านต่างๆ ซึ่งอาจจะจัดได้ว่าเป็นปัจจัย
ภายนอกของตัววิศวกร เช่น ด้านผลตอบแทนในการท างาน ด้านความก้ าวหน้าในการท างาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านการสนับสนุนและการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของวิศวกร  
ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกท างานหรือย้ายงานของวิศวกร หากองค์กรเข้าใจถึงปัญหาและสามารถแก้ไข
หรือพัฒนาในด้านต่าง ๆ ดังกล่าวแล้ว ก็ย่อมเป็นการสร้างความผูกพันระหว่างองค์กรกับวิศวกรได้ และ
อีกทั้งยังเป็นการช่วยกระตุ้นให้วิศวกรสร้างสรรค์ผลงานได้อย่างมีคุณค่าและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กร การมีความต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรจะเป็นสาเหตุหลักที่ท าให้วิศวกรปรารถนาที่
จะอยู่ท างานกับองค์กรต่อไป (Orawongsuphathat & Pimthong, 2018)  

นอกเหนือจากปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายในตัววิศวกรเอง อย่างผลการปฏิบัติงานในการท างานก็
มีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานเช่นกัน เมื่อพิจารณาจะเห็นว่ากระบวนการท างานของอาชีพวิศวกรนั้นมี
ความซับซ้อนในเรื่องต่าง ๆ เช่น ด้านโครงสร้างวัตถุดิบ ด้านข้อก าหนดคุณภาพตามมาตรฐาน  
ด้านเครื่องจักรกลที่ใช้ในการผลิต ด้านงานเอกสารที่ต้องการความเข้าใจและน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
ซึ่งความซับซ้อนเหล่านี้จะต้องอาศัยบุคคลากรที่จบด้านวิศวกรและมีประสบการณ์ในการท างาน  
เมื่อวิศวกรตัดสินใจลาออกจะส่งผลกระทบต่อการควบคุมกระบวนการผลิตต่าง ๆ ในองค์กรทันที 
เนื่องจากบริษัทไม่สามารถหาวิศวกรใหม่มาทดแทนได้ทันที ท าให้การท างานไม่ต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน
วิศวกรที่เหลืออยู่ก็ต้องรับผิดชอบงานต่อจากคนก่อนซึ่งท าให้งานมากขึ้น ผลที่ตามมาคืองานบกพร่อง 
งานด้อยคุณภาพ ท าให้ลูกค้าหันไปใช้บริการจากคู่แข่งรายอ่ืน ท าให้ผลการปฏิบัติงานของวิศวกรเองและ
องค์กรต่ าลงและในที่สุดอาจจะก่อให้เกิดความล้มเหลวต่อองค์กรได้ (Konjanart, 2015)  

เมื่อพิจารณาแนวโน้มของจ านวนวิศวกร จะพบว่าปัจจุบันวิศวกรที่มีช่วงอายุอยู่ในช่วง  
เจเนอเรชั่น Y (ที่เกิดระหว่างปี 2523-2543) มีจ านวนเพ่ิมขึ้นในตลาดแรงงานอย่างต่อเนื่อง เพราะ 
ช่วงอายุของคนท างานในปัจจุบันอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่น Y ซึ่งเป็นก าลังแรงงานที่ส าคัญ รวมทั้งมีบทบาท
ในองค์กรมากขึ้นจึงเป็นประเด็นส าคัญที่องค์กรต้องปรับตัว โดยการใช้โอกาสจากคุณลักษณะเด่นของ
กลุ่มคนเหล่านี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด กลุ่มคนเหล่านี้มักจะมีความเป็นตัวของตัวเอง มีความเชื่อมั่น  
ในตัวเองสูง ชื่นชอบการท างานเป็นทีม มีความสามารถในการปรับตัว และให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ 
ของงานด้วยคุณลักษณะพ้ืนฐานเหล่านี้ท าให้แรงงานกลุ่มนี้ เป็นคนช่างเลือก ไม่ยึดติดกับองค์กร และ
พร้อมที่จะหาโอกาสในหน้าที่การงานใหม่ ๆ เสมอ เมื่อพิจารณาจะพบว่าคนกลุ่มนี้มักเลือกงานและ
เปลี่ ยนที่ ท า ง านบ่ อย กว่ า เ จ เ นอ เ รชั่ น ก่ อนหน้ า  ( Kim, Knight & Crutsinger, 2009)  ดั งนั้ น 
การให้ความส าคัญในการเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในกลุ่มวิศวกรที่อยู่ในเจเนอเรชั่น Y จะช่วย
ให้องค์กรสามารถรักษาวิศวกรในกลุ่มคนเหล่านี้ไว้ได้เพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ไม่ว่าจะ
เป็นการสูญเสียค่าใช้จ่ายไปกับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก ค่าเสียโอกาสในการผลิตและ
ประสิทธิภาพที่ลดลงขององค์กร (Queiri, Yusoff & Dwaikat, 2014)   

จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ได้เน้นการศึกษาความพึงพอใจในงาน และ 
ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน แต่การศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเองที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ยังพบว่ามีจ านวน 
น้อยมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง แทบจะไม่มีงานวิจัยที่ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างวิศวกรที่อยู่ในช่วงของ 
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เจเนอเรชั่น Y ทั้ง ๆ ที่กลุ่มคนเหล่านี้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัย จึงได้  
ให้ความส าคัญกับปัญหาเหล่านี้ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ีอพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 
ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกร และเพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของ 
ปัจจัยผลการปฏิบัติงานของวิศวกรที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของวิศวกรในกลุ่มเจเนอเรชั่น Y 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

การที่พนักงานคนหนึ่งจะลาออกจากองค์กรที่ท าอยู่นั้นไม่ใช่สิ่งที่เกิดขึ้นเนื่องจากความคิดหรือ
การตัดสินใจชั่ววูบ แต่เป็นพฤติกรรมที่ต่อเนื่องจากพัฒนากระบวนการทางจิตวิทยา โดยกระบวนการ
ดังกล่าวต้องใช้เวลาในการพัฒนา (Bluedorn, 1982) โดยเริ่มตั้งแต่ช่วงแรกคือ พนักงานเริ่มคิดถึง 
การลาออก และพยายามหาหนทางแก้ไขในสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้น แต่เมื่อทุกอย่างเหมือนเดิมจึงมีความตั้งใจ
จะลาออก ช่วงถัดมาคือช่วงที่พยายามหาข้อดีข้อเสียของการลาออก โดยการเริ่มต้นหางานใหม่ 
จนกระทั่งได้ลาออกจริงๆ จากการศึกษาของ Johnston & Spinks (2013) พบว่า ถ้าผู้บริหารสามารถ
ตรวจจับสัญญาณได้ตั้งแต่ระยะแรก โดยช่วงนี้พนักงานจะมีพฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawal)  
จากสิ่งที่ไม่พึงพอใจซึ่งเป็นความรู้สึกไม่ปกติ เช่น การไม่ติดต่อสื่อสาร การขาดงานเมื่อมีโอกาส  
การมาท างานสาย ในระยะนี้พนักงานเพียงแต่เกิดความตั้งใจที่จะลาออก ( Intention to Leave)  
ซึ่งในระยะนี้ผู้บริหารยังสามารถโน้มน้าวหรือเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจของพนักงานไม่ให้ลาออกได้  
แต่ถ้าจับสัญญาณได้ในช่วงถัดมา พนักงานมีโอกาสน้อยมากที่จะเปลี่ยนใจไม่ลาออก 

ความตั้งใจที่จะลาออก (Turnover Intention) ได้ถูกนิยามไว้ว่าเป็นพฤติกรรมที่พนักงาน
ต้องการสิ้นสุดสภาพในการท างาน (Lu et al,. 2016) โดยการลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของ
ความตั้งใจจะลาออกร่วมกับโอกาสทางเลือกของงานที่เกิดขึ้นใหม่ โดยมี 2 ลักษณะคือ การลาออก
โดยตรง บุคคลจะตัดสินใจลาออกโดยทันทีแม้จะยังไม่มีทางเลือกอ่ืน หรือ ก าลังค้นหาทางเลือกที่เป็นไป
ได้ซึ่งโอกาสทจะมีมากหรือน้อยขึ้นกับลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจ และ
ตลาดแรงงาน (Mowday, Porter & Steers, 1982)  โดยปกติแล้วสาเหตุที่พนักงานจะลาออกนั้น 
จะมีปัจจัยบางอย่างที่มีอิทธิพลต่อพนักงานอย่างมาก ถึงขนาดที่พนักงานอยากจะถอนตัวออกจาก
อิทธิพลของปัจจัยเหล่านั้น ซึ่งภาวะเช่นนี้จะแก้ไขได้โดยการลดหรือขจัดอิทธิพลของปัจจัยที่ท าให้
พนักงานต้องการถอนตัวนั้นเสีย (Johnston & Spinks, 2013)  

นอกเหนือจากปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจที่จะลาออก ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน  
(Work Performance) ก็มีส่วนส าคัญในการลาออกเช่นกัน Pigors, Myers & Malm (1973) ได้แบ่ง 
การสิ้นสุดการว่าจ้างไว้ 4 ประเภท หนึ่งในนั้นคือการลาออกที่เกิดจากความประสงค์ของ องค์กร  
ซึ่งหมายถึงการที่องค์กรตัดสินใจให้บุคคลสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรเนื่องจากความไม่มี
ประสิทธิภาพของบุคคลเอง แต่ในอีกมุมหนึ่ง พนักงานก็อาจจะตัดสินใจลาออกด้วยตนเองเนื่องจาก 
ผลการปฏิบัติงานที่ต่ าลง (Suliman, 2001) โดย Hackman & Lawler (1971) ได้เสนอแบบจ าลอง 
เพ่ือค้นหาสาเหตุการลาออกของบุคคลและผลกระทบการลาออกที่เกิดขึ้นกับองค์กร โดยนักวิจัยพบว่า
การที่บุคคลออกจากงานมีสาเหตุมาจากการไม่พอใจค่าตอบแทน (Pay Dissatisfaction) ซึ่งผลจาก 
การไม่พอใจในค่าตอบแทนนี้ท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานต่ าลง มีงานวิจัยโดย De Simone, Planta 
& Cicotto (2018) ได้ศึกษาในกลุ่มพยาบาลและพบว่าการมีผลการปฏิบัติงานที่แย่ลงจะท าให้พนักงาน
ไม่พอใจในงานของตัวเอง และเป็นจุดเริ่มต้นให้บุคคลเริ่มมองหางานใหม่ และถ้าบุคคลสามารถที่จะหา
งานใหม่ได้บุคคลก็จะต้องตัดสินใจว่าจะคงท างานอยู่ต่อไปหรือจะลาออกจากองค์กรนั้น ๆ  
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ผลตอบแทนในการท างาน (Work Compensation) เป็นปัจจัยหลักที่นักวิจัยส่วนใหญ่พบว่า 
มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน ตัวอย่างเช่น Price (1977) ได้สร้างตัวแบบการลาออก และพบว่า
ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองค์กร เครื่องมือสื่อสาร การรวมอ านาจ มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
และมีผลต่อโอกาสการลาออกของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับนักวิจัยท่านอ่ืนๆ เช่น Rubel & Kee (2015) 
ที่พบว่าค่าตอบแทน ความมีส่วนร่วมในองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการลาออก แต่การรวมอ านาจ  
มีความสัมพันธ์เชิงลบกับการลาออก หรืออาจจะกล่าวว่า ถ้าพนักงานรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน  
หรือมีส่วนร่วมในองค์กร โอกาสที่พนักงานจะลาออกจากองค์กรก็จะน้อยลง แต่ถ้าพนักงานรู้สึกว่า  
ได้ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม และยังมีการรวมอ านาจในองค์กร โอกาสที่พนักงานจะลาออกก็สูงขึ้น  
(Lu et al,. 2016) แต่ในขณะเดียวถ้าค่าตอบแทนสูงก็จะเป็นปัจจัยดึงดูดให้พนักงานท างานต่อไป  
โดยที่องค์กรไม่ต้องเสียเวลาและต้นทุนด้านการฝึกอบรม  

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisors’ Support) และการมีปัญหากับหัวหน้างานก็เป็น
อีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริมให้พนักงานลาออกจากงาน Wan et al. (2018) พบว่าพนักงานที่ไม่ได้รับ 
การเอาใจใส่จากหัวหน้างานอย่างเพียงพอในการท างานหรือพนักงานที่มีข้อขัดแย้งกับหัวหน้างาน 
หรือเพ่ือนร่วมงานขณะท างานจะส่งผลต่อการลาออกจากงาน Kalidass & Bahron (2015) อธิบายว่า
การลาออกจากงานอาจจะไม่ได้เป็นผลมาจากคุณสมบัติส่วนตัวเท่านั้น แต่อาจจะมาจากประสิทธิภาพ
ของหัวหน้างาน เนื่องจากว่าพนักงานต้องท างานใกล้ชิดกับหัวหน้างานทุกวัน และหัวหน้างานอาจจะ
มองข้ามในการพัฒนาตนเองให้ตรงกับความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  พนักงาน
ส่วนใหญ่ต้องการความยอมรับหรือการสนับสนุนจากหัวหน้างาน เช่น การพูดชมเชย การออกหนังสือชม 
แต่การไม่ตระหนักสิ่งเหล่านี้ก็จะส่งผลให้พนักงานบางคนเกิดความไม่พอใจในการท างาน และสุดท้าย
อาจจะส่งผลต่อการลาออกจากงาน (Alkhateri et al,. 2018) 

ความสัมพันธ์กับเ พ่ือนร่วมงาน  (Relationships with Colleagues) มีบทบาทส าคัญต่อ 
ผลการปฏิบัติงานและการลาออกของพนักงาน เนื่องจากเพ่ือนร่วมงานเป็นบุคคลที่พนักงานต้อง 
พบปะทุกวันที่มีการท างาน จ านวนเพ่ือนร่วมงานจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กร ถ้าเป็น
บริษัทขนาดเล็กพนักงานอาจจะรู้จักทุกคน แต่ถ้าหากเป็นบริษัทขนาดใหญ่ พนักงานก็อาจจะมีเพ่ือน
ร่วมงานเฉพาะแผนกเดียวกันเท่านั้น การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีนั้นพนักงานจะได้รับความร่วมมือ 
ในการท างาน ได้รับการช่วยเหลือทั้งในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และเพ่ือนร่วมงานยังเป็น  
ผู้ ที่พร้อมที่ จะรับฟังปัญหาของพนักงาน (Wan et al,.  2018)  จากงานวิจัยของ  Kawchaisa, 
Hemrungrojn & Buathong (2018) พบว่าการที่พนักงานมีเ พ่ือนร่วมงานดีมีส่วนท าให้พนักงาน 
มีทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า และมีความพึงพอใจในการท างาน และในกรณีท่ีพนักงานเป็นพนักงานที่เพ่ิงเริ่ม
เข้าท างาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานได้แสดงออกถึงการยอมรับในสมาชิกใหม่แล้ว ความรู้สึกอบอุ่นก็จะเกิด
ขึ้นกับพนักงานใหม่ นอกจากนั้นเพ่ือนร่วมงานจะเป็นกลไกที่ส าคัญที่สุดในการช่วยให้พนักงานใหม่
ปรับตัวเข้าสู่สังคมใหม่ในองค์กร เพราะเพ่ือนร่วมงานจะทราบถึงความเป็นไปในสถานที่ท างาน ซึ่งจะช่วย
ปรับความเชื่อและทัศนคติของพนักงานใหม่ให้ทราบถึงการปฏิบัติตนในที่ท างาน (Boonyapo, 2019)  

สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Environment) มีส่วนที่เกี่ยวข้องส าคัญต่อพนักงานอย่างมาก
เพราะพนักงานจะมีความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้นเมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมและ
ปลอดภัย และส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจจะเรียกว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Huahongthong, Kerdvichai & Suyaprom (2019) ได้อธิบายคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็น 
การด ารงชีวิตอยู่ ในที่ท างานด้วยการมีสุขภาวะที่สมบูรณ์และมีความมั่นคง ซึ่ งครอบคลุมถึง  
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สุขภาวะ 6 ด้านได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่ งแวดล้อม  
ด้านจิตวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิต โดยอาจกล่าวได้ว่า การที่บุคคลในองค์กรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขทั้งทางร่างกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ มีความมั่นคงในชีวิต  
การท างาน ภายใต้องค์ประกอบและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ซึ่งการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิต 
การท างานที่ดีนั้น ย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร  
จากการศึกษาของ Junrodjana & Chienwattanasook (2020) และ Phanthet & Chaikidurajai 
(2019) ต่างก็พบว่าผู้ปฏิบัติงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างาน
ที่ไม่เสี่ยงภัยจนเกินไป และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ความก้าวหน้าในการท างาน (Career Growth Opportunities) ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่องค์กร
ต่างๆไม่ควรจะละเลย เนื่องจากบางองค์กรอาจจะเกิดปัญหาที่พนักงานไม่สามารถเติบโตในสายงานได้ 
ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Phatchaya (2017) ที่ศึกษาในบริษัทญี่ปุ่นในเขตอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
พบว่าแต่ละแผนกจะมีล่ามประจ าเพียงคนเดียว จึงไม่มีต าแหน่งหัวหน้างาน ท าให้พนักงานไม่สามารถ
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ ซึ่งก็ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของท่านอ่ืนๆ 
เช่น Wan et al. (2018) และ Queiri, Yusoff & Dwaikat (2014) ที่ต่างก็ชี้ให้เห็นว่าความก้าวหน้า 
ในการท างานส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน Arnold & Feldman (1982) ได้อธิบายว่า 
พนักงานทุกคนต่างก็หวังความก้าวหน้าในการท างานของตน เพราะโดยธรรมชาติ ทุกคนต่างก็ มี
เป้าหมายส่วนตัวที่อยากเติบโตก้าวหน้าในอาชีพของตน เมื่อไม่ได้รับโอกาสในเวลาอันเหมาะสมก็ส่งผล
ให้พนักงานที่มีประสิทธิภาพลาออก ส่วนพนักงานที่ทนอยู่ต่อถึงแม้จะเป็นพนักงานที่มีคุณภาพ  
และเมื่อเวลาผ่านไปพนักงานเหล่านั้นก็จะหมดก าลังใจกลายเป็นคนขาดความมั่นใจ และไร้การคิดริเริ่ม 
หรือไม่สามารถตามทันเหตุการณ์ของโลกได้ต่อไป 

จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น นักวิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ (Hypothesis) 1-5 : ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ (H1) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (H2) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (H3) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (H4) ความก้าวหน้าในการท างาน และ 
(H5) ผลตอบแทนในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

สมมติฐานที่ (Hypothesis) 6-10 : ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ (H6) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(H7) สภาพแวดล้อมในการท างาน (H8) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (H9) ความก้าวหน้าในการท างาน 
(H10) ผลตอบแทนในการท างานอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  

สมมติฐานที่ (Hypothesis) 11 : ผลการปฏิบัติงานมีผลเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Partial Mediation)
ระหว่างปัจจัยการท างานต่าง ๆ และความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน 

โดยกรอบแนวคิดการวิจัยในเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจจะลาออก
จากงานของวิศวกรในกลุ่มเจเนอเรชั่น Y ได้แสดงตามรูปภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

เครื่องมืองานวิจัย 
งานวิจัยฉบับนี้ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการพัฒนาเครื่องมือ

งานวิจัยได้น าข้อค าถามจากงานวิจัยก่อนหน้าที่ เกี่ยวข้องมาดัดแปลงเพ่ือความเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนี้หัวข้อค าถามประกอบด้วยตัวแปรต้นทั้งหมด 5 ตัวแปร ได้แก่ (1) 
ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน (3) การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน (4) ความก้าวหน้าในการท างาน และ (5) ผลตอบแทนในการท างาน โดยทั้ง 5 ปัจจัยมีข้อ
ค าถามย่อยอย่างละ 6 ข้อค าถามโดยดัดแปลงมาจาก Tongsan (2014) ตัวแปรตามทั้งหมด 2 ตัวแปร 
ได้แก่ (1) ปัจจัยความตั้งใจจะลาออกของพนักงานใช้ 3 ข้อค าถามโดยดัดแปลงมาจาก Kim & Stoner 
(2008) และ (2) ปัจจัยผลการปฏิบัติงานใช้ 4 ข้อค าถามโดยดัดแปลงมาจาก Randhawa (2007) และ 
Suliman (2001) โดยเครื่องมือนี้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนมาตรวัดระดับความเห็นด้วย 5 ระดับดังนี้  
(ไม่เห็นด้วยมากที่สุด= 1, ไม่เห็นด้วย= 2, เฉยๆ= 3, เห็นด้วย= 4, เห็นด้วยมากที่สุด= 5)  

ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

ความตั้งใจจะ
ลาออก 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

ความก้าวหน้า
ในการท างาน 

ผลตอบแทนใน
การท างาน 

H1 

H2 

H3 

H6 

H7 

H8 

H4 

H5 

H9 

H10  

H11 
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เพ่ือตรวจสอบค่าเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมืองานวิจัย นักวิจัยได้ส่งแบบสอบถามจ านวน 
30 ชุดไปยังกลุ่มเป้าหมายเ พ่ือท าการทดสอบเบื้ องต้น ( Pilot Test) เ พ่ือทดสอบให้แน่ ใจว่ า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจค าถามอย่างแท้จริง ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบสามารถให้ข้อเสนอแนะ 
เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข จากการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมืองานวิจัย Cronbach’s Alpha 
พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของชุดตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.80-0.70 ตามเกณฑ์มาตรฐาน 
ในระดับสูง (Hair et al,. 2010) การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยชิ้นนี้ แบ่งการวิเคราะห์เป็น 2 ส่วน 
ได้แก่ สถิติพรรณนา และ สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และ AMOS Version 22  
ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปรส่งผ่าน และตัวแปรตาม หรือการทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) การวิเคราะห์ 
ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เป็นการทดสอบว่าค าถามสามารถวัดตัวแปร
ได้หรือไม่และตรวจสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ทั้งตัวแปรต้น ตัวตัวแปรส่งผ่าน และตัวแปรตาม 

การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างที่ท างานเป็นวิศวกร และอยู่ในช่วงเจเนอเรชั่น Y (ช่วงอายุ  

25-40 ปี) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการค านวณขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมเป็นไปตามเกณฑ์  
การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) โดยก าหนดค่าอิทธิพล (Effect Size) ระดับปานกลาง 
โดยใช้กฎ Rule of Thumb (Nunnally & Bernstein, 1994)  อัตราส่วน 10 ต่อ 1 ตัวแปรสังเกต  
ทั้งนี้เครื่องมืองานวิจัยประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 37 ข้อ ส่งผลให้ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมคือ 370 
ตัวอย่าง อีกท้ัง Kline (2011) ได้แนะน าจ านวนขนาดตัวอย่างขั้นต่ าที่ 200 ตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์ 
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง SEM จากการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลสามารถเก็บแบบสอบถามได้จ านวน 400 
ตัวอย่าง ซึ่งถือว่าตรงกับข้อก าหนดของขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม ทั้งนี้ การเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้
วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) เนื่องจากมีข้อจ ากัดของข้อมูลที่ใช้ใน 
การสุ่มตัวอย่างตามหลักความน่าจะเป็น รวมทั้งข้อจ ากัดในเรื่องของงบประมาณและระยะเวลาที่ใช้ใน
การเก็บข้อมูล 

การตรวจสอบลักษณะข้อมูลที่ใช้ศึกษา 
ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามมีการตรวจสอบความถูกต้องและความครบของ 

การตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้พบว่าข้อมูลการตอบแบบสอบถามมีความถูกต้องและไม่มีปัญหาข้อมูล  
ขาดหาย (Missing Value) นอกเหนือจากนี้ยังมีการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normal 
Distribution) ซึ่งถือเป็นแบบสมมติฐานที่ส าคัญส าหรับการทดสอบสมการโครงสร้าง SEM ทั้งนี้ 
ในการทดสอบได้ให้ความส าคัญที่ค่าความเบ้และความโด่ง (Skewness & Kurtosis) จากการทดสอบโดย
โปรแกรม SPSS พบว่าค่าความเบ้ของข้อมูลอยู่ระหว่าง ±2.00 และ ค่าความโด่งอยู่ที่ ±7.00 ซึ่งอยู่ใน
ระดับที่ต้องการตามเอกสารอ้างอิงของ Hair et al. (2010) และ Bryne (2010) ทั้งนี้สามารถสรุปได้ว่า
ข้อมูลมีการแจกแจงความถ่ีในระดับปกติ  

ตารางที่  1 เป็นผลการทดสอบความเชื่อมั่นของชุดตัวแปรทั้ง 7 ตัวได้แก่  ตัวแปรต้น  
(1) ความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน (2) สภาพแวดล้อมในที่ท างาน (3) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
(4) โอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ (5) ค่าตอบแทนในการท างาน และตัวแปรตาม 2 ตัว 
ได้แก่ (1) ผลการปฏิบัติงาน และ (2) ความตั้งใจในการลาออก พบว่าค่า Cronbach’s Alpha ของชุดตัว
แปรอยู่ในระดับ 0.80 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่ 0.60 รวมไปถึงค่า Composite Reliability ซึ่งมีค่าตามเกณฑ์ 
ที ่0.70 (Hair et al,. 2010) เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Estimates) 
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แสดงในภาพที่ 2 พบว่าชุดตัวแปรมีค่าน้ าหนักอยู่ระหว่าง 0.60-0.70 และสูงกว่า ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ 
ที่เสนอโดย Hair et al. (2010) โดยสามารถบอกได้ว่าชุดตัวแปรมีความสัมพันธ์ต่อกันเพียงพอส าหรับ
น ามาสกัดองค์ประกอบเพ่ือใช้ชี้วัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงในความเชื่อมั่น
ระดับสูง ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับค่า Average Variance Extracted (AVE) ที่ค านวณได้สูงกว่าร้อยละ 50 
ยืนยันว่าตัวแปรแฝงสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตต่าง ๆ ได้มากกว่าร้อยละ 50  
(Hair et al,. 2010)   

 
ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบความเชื่อมั่นในการบ่งชี้ตัวแปรงานวิจัย 

ตัวแปรองค์ประกอบ จ านวนตัว
แปรสังเกต 

Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

(CR) 

Average 
Variance 

Extracted (AVE) 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน 6 0.854 0.854 0.540 
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 6 0.869 0.863 0.512 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 6 0.858 0.860 0.508 
โอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

6 0.864 0.862 0.615 

ค่าตอบแทนในการท างาน 6 0.846 0.841 0.574 
ผลการปฏิบัติงาน 4 0.872 0.867 0.621 
ความตั้งใจในการลาออก 3 0.857 0.859 0.671 

 
ผลการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 2 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 68.0 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
47.0 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 316 คน คิดเป็นร้อยละ 79.0 และตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 50,000 – 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
34.0รองลงมา 30,000 – 40,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 21.0  นอกจากนี้ยังพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ มีอายุงานที่ท างานปัจจุบัน 3-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0 รองลงมา น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 
27.0 และ 1-3 ปี จ านวน คิดเป็นร้อยละ 15.0 ในหัวข้อการเปลี่ยนงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ เคยเปลี่ยนงานอย่างน้อย 2 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมา เคย 1 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 
19.0 โดยอายุงานเฉลี่ยที่ท างานในแต่ละที่อยู่ที่ 3 – 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.0 รองลงมา 6-9 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 28.0  
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ตารางท่ี 2 แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
         ชาย 272 68.0 
         หญิง 128 32.0 
2. สถานภาพ   
         โสด 180 45.0 
         สมรส 188 47.0 
         แยกกันอยู่ 16 4.0 
         หย่าร้าง 12 3.0 
         เป็นหม้าย 4 1.0 
3. ระดับการศึกษา   
         ปริญญาตร ี 316 79.0 
         ตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป 84 21.0 
4. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน   
         30,000 – 40,000 บาท 84 21.0 
         40,000 – 50,000 บาท 72 18.0 
         50,000 – 60,000 บาท 136 34.0 
         60,000 – 70,000 บาท 28 7.0 
         70,000 – 80,000 บาท 36 9.0 
         80,000 – 90,000 บาท 24 6.0 
         มากกว่า 90,000 บาท 20 5.0 
5. อายุงานที่ท างานปัจจุบัน   
         น้อยกว่า 1 ปี 108 27.0 
         1 – 3 ปี 60 15.0 
         3 – 6 ปี 148 37.0 
         6 – 9 ปี 56 14.0 
         มากกว่า 9 ปี 28 7.0 
6. เคยเปลีย่นงาน   
         ไม่เคย 60 15.0 
         เคย 1 ครั้ง 76 19.0 
         เคย 2 ครั้ง 196 49.0 
         เคย 3 ครั้ง 48 12.0 
         เคยมากกว่า 3 ครั้ง 20 5.0 
7. อายุงานเฉลี่ยที่ท างานในแต่ละที่   
        น้อยกว่า 1 ปี 28 7.0 
        1 – 3 ปี 52 13.0 
        3 – 6 ปี 172 43.0 
        6 – 9 ปี 112 28.0 
        มากกว่า 9 ปี 36 9.0 

รวม  400 100.0 
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การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
ทั้งนี้เพ่ือทดสอบความกลมกลืน (Goodness-of-Fit) ของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์จาก

การเก็บแบบสอบถาม จึงท าการปรับปรุงแบบจ าลองด้วยการเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวน
ของ ค่าคลาดเคลื่อนจากการวัด (Measurement Error) ของตัวแปรภายนอกและภายใน ทั้งนี้พบว่า
ค่าสถิติที่ใช้วัด ความกลมกลืนมีค่าภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนด ยกเว้นค่าไคสแควร์ (Chi–Square) ดังแสดง
ในตารางที่ 3 

 
ตารางท่ี 3 ค่าสถิติเพ่ือวัดความกลมกลืน (Goodness-of-Fit)  
 ค่าสถิติเพื่อวัดความกลมกลืน เงื่อนไข ค่าที่ได้ ผลการพิจารณา 
1. χ2 low χ2 and not 

Sig.  
820.789 

(p-value = 0.000) 
x 

2.  χ2 / df  ≤ 2.00 1.887  
3.  RMSEA ≤ 0.05 0.047  
4. SRMR Close to 0.08 0.077  
5. Comparative Fit Index (CFI) ≥ 0.90 0.942  
6.  Tucker Lewis Index (TLI) ≥ 0.90 0.934  

หมายเหตุ : χ2 = Chi–square, RMSEA = root mean square error of approximation, SRMR = Standardized 
Root Mean Square Residual  
 

ภาพที่ 2 แสดงแบบจ าลองโครงสร้างสมการที่ปรับปรุงแล้ว โดยการประเมินค่าความกลมกลืน
ระหว่างแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Goodness-of-Fit) โดยใช้ค่า Chi–Square (χ2) และค่า  
p-value พบว่าค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธ สมมติฐานหลักดังกล่าว ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งขัดแย้งกับสมมติฐานหลักที่ว่า  Covariance Matrix ของข้อมูลเชิงประจักษ์ (S) เท่ากับ 
Covariance Matrix ของแบบจ าลอง (Hair et al,. 2010) อย่างไรก็ตามค่าสถิติ Chi–Square และค่า 
p-value เป็นค่าที่อ่อนไหวต่อขนาดจ านวนตัวอย่าง (Gefen, Rigdon & Straub, 2011; Kline, 2011; 
Tabachnick & Fidell, 2007) ดังนั้นจึงต้องพิจารณาค่าสถิติอ่ืน ๆ ประกอบด้วย จากข้อมูลในตารางที่ 3 
พบว่าดัชนีวัดความกลมกลืน RMSEA, SRMR, CFI, และ TLI รวมทั้งค่าสถิติ Chi–Square ที่ปรับด้วย 
Degree of Freedom (χ2 / df) อยู่ ในระดับเกณฑ์ที่ก าหนดจึงท าการยอมรับความกลมกลืนของ
แบบจ าลองและข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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หมายเหตุ : * p–value < 0.05, **p-value < 0.01, ***p-value < 0.001 
 

ภาพที่ 2 ผลการประมาณค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าสมมติฐานที่ 2 (β= 0.027, 
P = 0.703) และ 3 (β= 0.061, P = 0.431) ถูกปฏิเสธโดยไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ซึ่งหมายความว่าสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานและการสนับสนุนจากหัวหน้างานไม่มีผลต่อผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานวิศวกรในเจเนอเรชั่น Y นอกเหนือจากนี้ยังพบว่าสมมติฐานที่ 6 (β= -0.082, 
P = 0.128) และ 7 (β = 0.011, P = 0.845) ถูกปฏิเสธโดยไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ซึ่งหมายความว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานไม่มีผลต่อ 
การตัดสินใจลาออกของพนักงานวิศวกรในเจเนอเรชั่น Y (ดูรายละเอียดในภาพที่ 2)  
 ทั้ งนี้ปัจจัยที่ เป็นสิ่ งกระตุ้นต่อผลการปฏิบัติงานที่ส าคัญที่สุดได้แก่  ความสัมพันธ์กับ 
เพ่ือนร่วมงานโดยมีน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด (สมมติฐานที่ 1: β= 0.327, P < 0.001) ตามมาด้วย
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (สมมติฐานที่ 4: β= 0.280, P < 0.001) โดยปัจจัยกระตุ้นภายนอก 
ที่ส่งผลน้อยสุดจากการทดสอบทางสถิติได้แก่ผลตอบแทนในการท างาน (สมมติฐานที่ 5: β= 0.266,  
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P < 0.001) โดยสมมติฐานทั้งสามมีการยอมรับโดยตรวจพบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญในทางบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานวิศวกรในเจเนอเรชั่น Y          

ในส่วนของความตั้งใจในการลาออก ปัจจัยส าคัญภายนอกที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน
ลาออกโดยมีน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุดได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (สมมติฐานที่ 9:  
β= - 0.299, P < 0.001) ตามมาด้วยค่าตอบแทนในการท างาน (สมมติฐานที่ 10: β= - 0.297, P < 
0.001) โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานน้อยสุดหรือมีน้ าหนักองค์ประกอบต่ าสุดได้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (สมมติฐานที่ 8: β= - 0.122, P < 0.001) โดยสมมติฐานทั้งสามมีการยอมรับ
โดยตรวจพบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญในทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานวิศวกร  
ใน เจ เนอ เรชั่ น  Y ซึ่ งหมายความหากพนั กงานมี ความ พึงพอใจต่ อปั จจั ยกระตุ้ นทั้ ง ส าม  
(1. ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 2. ค่าตอบแทนในการท างาน และ 3. การสนับสนุนจาก 
หัวหน้างาน) จะส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานที่น้อยลง  

ทั้งนี้ในการทดสอบค่าตัวแปรส่งผ่าน (Partial Mediation) ของผลการปฏิบัติงานต่อความตั้งใจ
ในลาออกพบว่าผลการปฏิบัติงานไม่มีผลเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างปัจจัยกระตุ้นต่าง ๆ และความตั้งใจ
ในการลาออก โดยตรวจสอบไม่พบผลกระทบทางอ้อมระหว่างตัวแปรกลางและตัวแปรตามแต่อย่างใด 
(Standardized Indirect Effects = 0.000) จึงท าการปฏิเสธสมมติฐานที่ 11 อย่างไรก็ตามนักวิจัยได้
ท าการวิเคราะห์เพ่ิมเติมถึงผลกระทบทางตรงของผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออก  
โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นเชิงประจักษ์ว่า ผลการปฏิบัติงานส่งผลทางตรงในแง่บวกต่อความตั้งใจ 
ในการลาออก (β= 0.159, P = 0.003) โดยสามารถตีความได้ว่าเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมาก
ขึ้นจะส่งผลให้มีความตั้งใจในการลาออกเพ่ิมมากขึ้นเช่นกัน  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ (Squared Multiple Correlations: R2) ที่แสดง
ในภาพที่ 2 พบว่าปัจจัยกระตุ้นสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานวิศวกร
เจเนอเรชั่น Y ได้ประมาณร้อยละ 30 (R2 = 0.30) นอกจากนั้นในแง่ของความตั้งใจในการลาออก 
พบว่าปัจจัยกระตุ้นในการศึกษาสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามได้ร้อยละ 36  
(R2 = 0.36) นั้นหมายความว่านอกเหนือจากปัจจัยกระตุ้นที่ได้ท าการศึกษาแล้วยังมีปัจจัย อ่ืน ๆ อีกที่มี
ผลต่อผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงานวิศวกรเจเนอเรชั่น Y  
 
สรุปผลการวิจัย 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบระดับอิทธิพลของปัจจัยที่เป็นสิ่งกระตุ้นที่มี ผลต่อ 
ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานวิศวกรในกลุ่มเจเนอเรชั่น Y นอกเหนือจากนี้งานวิจัยยังได้เพ่ิมตัว
แปรส าคัญนั้นคือผลการปฏิบัติงานซึ่งเข้ามาท าหน้าที่เป็นตัวแปรกลางหรือตัวแปรส่งผ่านระหว่าง 
ปัจจัยกระตุ้นและความตั้งใจในการลาออก โดยคาดว่าเมื่อพนักงานมีผลปฏิบัติติงานที่ ดีจะส่งผลให้ 
ความตั้งใจในการลาออกลดลงในระดับที่ชัดเจนมากขึ้นกว่าแค่การมีปัจจัยกระตุ้นต่าง ๆ เพียงอย่างเดียว 
เพ่ือการวิเคราะห์หัวข้องานวิจัยนักวิจัยได้มีการพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง 
ปัจจัยสิ่งกระตุ้นพฤติกรรมของพนักงานวิศวกรในประเทศไทย และประยุกต์ใช้แบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง (SEM) ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามพนักงานวิศวกรเจเนอเรชั่น Y  
ในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งหมด 400 ตัวอย่าง แบบจ าลองประกอบด้วยตัวแปรแผงทั้งหมด 7 ตัว 
ได้แก่ตัวแปรต้น 5 ตัวหรือ ปัจจัยกระตุ้นพฤติกรรมได้แก่ ( 1) ความสัมพันธ์กับเ พ่ือร่วมงาน  
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(2) สภาพแวดล้อมในที่ท างาน (3) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (4) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และ (5) ค่าตอบแทนในการท างาน ส่งผลต่อตัวแปรตาม 2 ตัว ได้แก่ (1) ผลการปฏิบัติงาน และ  
(2) ความตั้งใจในการลาออก   
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบจ าลองการวัดปัจจัยที่เป็นสิ่งกระตุ้นพบว่า ปัจจัยทาง 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและค่าตอบแทนใน 
การท างานเป็นสามปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานวิศวกร ข้อบ่งชี้จากงานวิจัย
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ทั้งนี้ในการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน องค์ควรจัดให้มีการอบรม หรือจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในองค์กร จากงานวิจัยพบว่าการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
รวมไปถึงการเป็นที่ยอมรับและการได้รับค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลให้พนักงานมี ผล 
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยเฉพาะส าหรับพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่น Y ซึ่งเป็นช่วงอายุที่ให้
ความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงานและอยากเป็นที่ยอมรับในสังคม ทั้ งนี้เสนอแนะให้องค์กรจัดอบรมใน 
ความเชี่ยวชาญด้านสายงาน เพ่ือเสริมสร้างความสามารถของพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ รวมไปถึง  
การก าหนดนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับโอกาสการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงาน เช่น การประเมิน
การเลื่อนขั้น โดยพนักงานสามารถวางแผนในการพัฒนาการท างานเพ่ือการเลื่อนขั้น และส่งผลไปถึง 
ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นไปด้วยตามล าดับ การก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมก็ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
ทั้งนี้เมื่อพนักงานได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมย่อมส่งผลให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น องค์กรควรมีการจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอรวมไปถึงการประเมินค่าตอบแทน
ในการท างานแทน ที่สะท้อนถึงภาระหน้าที่ในต าแหน่งหรือรวมไปถึงการก าหนดสวัสดิการที่เหมาะสม
เพียงพอส าหรับการด ารงชีพในปัจจุบัน ทั้ งนี้อาชีพวิศวกรถือเป็นอาพีชที่มีภาระหน้าที่ และ 
ความรับผิดชอบอยู่ในระดับสูง รวมไปถึงการใช้ทักษะความรู้ขั้นสูงซึ่งส่งผลต่อความคาดหวังใน
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้นไปด้วย   
 อย่างไรก็ตามผลลัพธ์งานวิจัยชี้ให้เห็นว่าส าหรับแรงงานวิศวกรเจอเนอเรชั่น Y แล้วนั้น 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานร่วมไปถึงสภาพแวดล้อมในที่ท างานไม่ได้มีผลต่อระดับการปฏิบัติงาน  
ทั้งนี้การสนับสนุนจากหัวหน้างานร่วมไปถึงการปฏิบัติต่อผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมและ 
การให้ค าปรึกษาต่อผู้บังคับบัญชา โดยการสนับสนุนเหล่านี้สามารถมองได้ว่าเป็นการปฏิบัติขั้นพ้ืนฐาน 
ที่พนักงานควรได้รับจากหัวหน้างานซึ่งอาจไม่ส่งผลต่อระดับการปฏิบัติติงานที่ดีขึ้นหรือแย่ลงแต่อย่างใด
ของพนักงาน ผลกระทบที่คล้ายคลึงกันถูกพบในปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ระดับเสียง
รบกวน การมี อุปกรณ์ เครื่ องมือที่ จ า เป็นต่อการท างาน หรือการมี พ้ืนที่ ส าหรับผ่อนคลาย  
โดยสภาพแวดล้อมเหล่านี้ถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่สถานที่ท างานควรจัดให้เกิดขึ้นเพ่ือสนับสนุนการท างาน
ของพนักงาน โดยเมื่อปัจจัยเหล่านี้มีความครบถ้วนจะส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานของตนเองได้
แต่อาจไม่ได้มีผลท าให้ผลปฏิบัติงานนั้นดีขึ้นหรือแย่ลง  
 ทั้งนี้ความรู้และความเข้าใจที่ดีเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกมีความส าคัญ
ต่อองค์กรในการก าหนดนโยบายและแนวทางในการบริหารเพ่ือรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะสาขา
วิชาชีพวิศวกรซึ่งถือว่าเป็นทักษะอาชีพที่หายากและมีความส าคัญต่อการพัฒนาขององค์กร โดยกลุ่ม
แรงงานวิศวกรเจอเนอเรชั่น Y ถือเป็นแรงงานส าคัญที่เป็นแรงขับเคลื่อนของอุตสาหกรรมในปัจจุบัน 
ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบจ าลองการวัดปัจจัยที่เป็นสิ่งกระตุ้นพบว่า ปัจจัยทางด้านโอกาส
ในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และค่าตอบแทนในการท างาน  
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ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการลดความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะค่าตอบแทนใน 
การท างานแทนถือเป็นปัจจัยที่มีน้ าหนักมากที่สุดจากการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการก าหนดค่าตอบแทนที่
เหมาะสมต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายถือเป็นส่วนประกอบส าคัญ ทั้งนี้องค์กรควรจัดให้มีการปรับ
เงินเดือนตามความเหมาะสมประจ าปี รวมไปถึงการก าหนดวันหยุดและวันลาที่เหมาะสมให้แก่พนักงาน 
และการท าการส ารวจอัตราค่าตอบแทนในการท างานแทนขั้นพ้ืนฐานของตลาดแรงงาน เพ่ือให้มั่นใจว่า
ค่าตอบแทนขององค์กรนั้นสูงกว่าที่อ่ืนๆ ยังเป็นองค์ประกอบส าคัญในการลดความตั้งใจในการลาออก
ของพนักงานอีกด้วย  
 ในทางตรงกันข้ามปัจจัยภายนอกซึ่งได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมใน
ที่ท างานไม่ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจในการลาออกของพนักงานวิศวกรเจอเนอเรชั่น Y ทั้งนี้
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานร่วมถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดี การได้รับการยอมรับ และการให้  
ความช่วยเหลือเกื้อกูล ทั้งนี้กลุ่มแรงงานเจอเนอเรชั่น Y ถือเป็นกลุ่มแรงงานที่ให้ความส าคัญกับ 
การท างานระดับบุคคล ร่วมไปถึงความอิสระในการท างานและความหยืดยุ่นไม่ยึดติดกับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง
ซึ่งสามารถอธิบายผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างดี นอกเหนือจากนี้ผลลัพธ์งานวิจั ยยังแสดงให้เห็นผลลัพธ์ 
ที่สอดคล้องของปัจจัยภายนอกได้แก่ สภาพแวดล้อมในที่ท างาน โดยพบว่าปัจจัยพ้ืนฐานดังกล่าวไม่มี
ผลกระทบต่อทั้งระดับผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออก   

ในแง่ของการทดสอบตัวแปรส่งผ่านระหว่างผลปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออก ทั้งนี้
ผลลัพธ์งานวิจัยชี้ให้เห็นว่าผลการปฏิบัติ  ยกตัวอย่างเช่น จ านวนผลงานตรงตามที่องค์กรก าหนด  
การปฏิบัติงานได้ถูกต้องและรวดเร็ว และการปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดตามมาตรฐาน ไม่มีผล
เป็นตัวแปรกลางหรือตัวแปรส่งผ่านระหว่างปัจจัยกระตุ้นต่าง ๆ และความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานวิศวกรเจอเนอเรชั่น Y นั้นคือเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ค่าตอบแทนในการท างาน และการสนับสนุนจากหัวหน้างานจะส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจใน 
การลาออกท่ีลดลงโดยไม่ได้ค านึงถึงผลการปฏิบัติงานแต่อย่างไร อย่างไรก็ตามนักวิจัยได้ท าการวิเคราะห์
เพ่ิมเติมและพบประเด็นที่น่าสนใจ คือผลการปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการลาออกที่สูงขึ้น 
ทั้งนี้อาจสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเอง จะส่งผลให้
ความท้าทายหรือความสนใจในงานปัจจุบันลดน้อยลงและจะมองหาโอกาสหรือช่องทางต่างๆ  
ในการพัฒนาศักยภาพของตนเองหรือสภาพแวดล้อมการท างานใหม่ๆ ที่มีความท้าท้ายมากขึ้น ทั้งนี้ถือ
ว่าตรงกับลักษณะนิสัยกลุ่มแรงงานเจเนอเรชั่น Y ที่ชื่นชอบความท้าทายและมีความต้องการความเป็น
อิสระในการท างานสูงโดยไม่ยึดติดกับตัวองค์กร อย่างไรก็ตามการทดสอบนี้ไม่ถือเป็นส่วนหนึ่งของ
สมมติฐานของงานวิจัย โดยในการศึกษาครั้งต่อไปควรเพ่ิมข้อสมมติฐานนี้เพ่ือทดสอบบทบาทของ 
ผลการปฏิบัติงานและความตั้ งใจในการลาออกของพนักงานวิศวกรหรือสายอาชีพด้านอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากเจเนอเรชั่น Y  เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น โดยงานวิจัยชิ้นถัดไปสามารถศึกษาเพ่ิมเติม
โดยเจาะกลุ่มพนักงานที่ได้ตัดสินใจลาออกแล้วเพ่ือเปรียบเทียบผลที่ได้น ามาวิเคราะห์ต่อไป 
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