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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชียงใหม่ในปัจจุบนั มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานทีม่ีอทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y 
ในจงัหวดัเชยีงใหม่ และ เพื่อศกึษาปัจจยัค ้าจุนในการท างานทีม่ีอทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่ม
คน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่  ปัจจยัจูงใจในการท างาน มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ใน
จงัหวดัเชยีงใหม่ 
 ผลการวิจยั ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดั
เชยีงใหม่ และพฤตกิรรมการเปลี่ยนงานที่มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่
อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีความต้องการค่าตอบแทนและสวัสดิการเพิ่มมากขึ้น 
รองลงมาคือ มีความต้องการให้ยอมรบัความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นตวับุคคลและวิธีการท างานอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด มคีวามต้องการอยากท างานในองค์กรทีม่ีความมัน่คงมากขึน้อยู่ในระดบัมากที่สุด มคีวามต้องการความ
อสิระทางความคดิและท างานภายใต้กรอบทีเ่หมาะสม อยู่ในระดบัมากที่สุด มคีวามต้องการเรยีนรูแ้ละพัฒนา
ตัวเองอยู่เสมอ มีความต้องการหวัหน้าที่มีความเป็นผู้น า เป็นทัง้พี่เลี้ ยง เข้มแข็งและสามารถแนะน างานได้ 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ค าส าคญั : การเปลี่ยน , พฤตกิรรม , งาน , กลุ่มคนGen Y 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 
ABSTRACT 

From the study of factors influencing job change among Gen Y people in Chiang Mai at 
present The objectives of this research were to study job motivation factors influencing job changing 
behavior of Gen Y people in Chiang Mai and to study job support factors that influence job changing 
behavior of Gen Y people in Chiang Mai province. work motivation Influence on the job change of Gen 
Y people in Chiang Mai 

The results of the research. Factors supporting work. Influencing the job change of Gen Y 
people in Chiang Mai and the job change behavior that influenced the job change among Gen Y 
people in Chiang Mai was at the highest level. When considering each item, it was found that the 
demand for compensation and benefits increased, followed by the need to accept opinions, whether 
personal and work methods were at the highest level. There is a desire to work in an organization that 
is more stable at the highest level. There is a need for independent thinking and working within an 
appropriate framework. at the highest level There is always a need to learn and develop yourself. 
There is a need for a leader with leadership. as a nanny Strong and able to recommend work with a 
statistically significant 0.05 level. 
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บทน า 
รูปแบบการด าเนินชีวิตใหม่หลงัจากที่มีสิ่งรุนแรงมากระทบจนคนในสงัคมต้องเปลี่ยนวิถีของการ

ด ารงชวีติ กลายเป็นค าที่คนเริม่พูดถงึกนัว่าหลงัจากการสิน้สุดของโรคระบาด COVID-19 แล้ว ชวีติของผู้คน

ในสงัคมจะเปลี่ยนไป ไม่ว่ารูปแบบของการใช้ชวีิตประจ าวนั การอยู่ร่วมกันในสงัคม ไปถงึการประกอบธุรกิจ

การงาน การเวน้ระยะห่างทางสงัคมทีม่ีเพิม่ขึ้น ท าใหก้ารท างานต้องเปลี่ยนเป็นการใหพ้นักงานท างานที่บ้าน 

(Work from Home) มากขึ้น จึงเป็นอีกหนึ่งสาเหตุที่ท าให้คนวัยหนุ่มสาวมีการเปลี่ยนงานมากกว่าคนวยั

กลางคนหรอืสูงอายุแล้วซึ่งแมใ้นปัจจุบนักพ็บเหตุการณ์ดงักล่าวทัง้ในไทยและในต่างประเทศ ซึ่งกลุ่มคน Gen 

Y ในปัจจุบันก าลังเป็นประเด็นที่หลายองค์กรก าลังให้ความสนใจกันอย่างมากในช่วงหลายปีที่ผ่านมา 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแวดวงการบริหารทรพัยากรบุคคลและการพัฒนาองค์กร ประเด็นที่น่าสนใจ คือ ใน

ปัจจุบนันี้เป็นช่วงเวลาที่องค์กรต่างๆมีประชากรอย่างน้อยสาม Gen ก าลงัท างานอยู่ด้วยกัน ไม่ว่าจะเป็น 

Gen Y , Gen X และ Baby Boomer หรือบางองค์กรอาจมี Gen ที่อาวุโสกว่านัน้รวมอยู่ด้วย อาจกล่าวได้ว่า

เป็นปรากฏการณ์ใหม่ส าหรบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลในยุคนี้ทเีดยีว (Reynolds. (2005). Job-Hopping to 

the Top and Other Career Fallacies. Harvard Business Review, 88(8).) ในขณะที่การวางแผนพัฒนา

ประเทศภายใต้แนวคิดการขบัเคลื่อนด้วยวฒันธรรมมีเป้าหมายเพื่อการเปลี่ยนโครงสรา้งเศรษฐกจิรองรับการ

เป็นประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) (2560 – 2579) ท าใหก้ารพฒันาในมติติ่าง ๆ มคีวามทา้ทายยิง่ขึน้โดย

กลุ่มคน Gen Y ต้องปรบัตัวเข้าสู่ระบบดิจิทลั (Digitization/Digitalization) ซึ่งเป็นการผสมผสานกันของการ

จดัเก็บและประมวลข้อมูลผ่านคลาวด์คอมพิวติ้ง (Cloud Computing) อุปกรณ์สมาร์ทโฟน (Smart Phone) 

และการท างานร่วมกันผ่านเครื่องมือต่าง ๆ (Collaboration Tools) ท าให้สามารถติดต่อกันอย่างเรียลไทม์ 

(Real Time) ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด ก็สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่สลบัซับซ้อนได้ ซึ่งในปัจจุบนักลุ่มคน Gen Y เป็น

กลุ่มบุคคลที่มีบทบาทส าคัญ ในการขับเคลื่อนองค์กร จึงมีบทบาทส าคัญในการผลกัดันให้องค์กรพฒันา

ศกัยภาพในการท างาน โดยทีอ่งค์การในปัจจุบนัจะมีกลุ่มคนหลายรุ่น หรอืหลาย Gen ซึ่งจะแสดงพฤติกรรม

หรือคุณลกัษณะที่มีความแตกต่างกันในการเตรยีมความพรอ้มของระบบราชการดงักล่าว หากพิจารณาจาก

ผลการส ารวจของ www.jobthai.com เว็บไซต์หางานประเทศไทย พบว่าปัญหาที่นายจา้งพบจากการท างาน

ร่วมกบัคนรุ่นใหม่มากทีสุ่ดอนัดบัหนึ่ง คอืปัญหาเรื่องการเปลี่ยนงานบ่อย ซึ่งคดิเป็นรอ้ยละ 16.45 แน่นอนว่า

การย้ายงานมีทัง้ผลดีและผลเสียทัง้ต่อนายจ้างและลูกจ้าง ตามผลส ารวจของเว็บไซต์     กลาสดอร์ 

(Glassdoor) ในปี ค.ศ. 2020 ที่สอบถามทัศนคติต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในยุโรปและ

สหรฐัอเมริกา พบว่าพนักงานกว่าร้อยละ 57 เชื่อว่าการเปลี่ยนงานจะช่วยให้ได้รบัค่าตอบแทนมากกว่าการ

ท างานอยู่ทีเ่ดมิ โดยเฉพาะกลุ่มคน Gen Y มคีวามคิดว่า การท างานอยู่ในองค์การเดิมๆ เป็นระยะเวลานาน

จะท าให้ได้รบัเงนิเดือนค่าจา้งในอตัราที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง และมีโอกาสเติบโตในงานน้อยกว่าคนทีเ่ปลี่ยน

งานบ่อย (นิรมล    กะการดี. (2560). ปัจจยัทีส่่งผลต่อการย้ายงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y 

(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.) แสดงให้เห็นว่ากลุ่มคนดงักล่าว

มองว่าการเปลี่ยนงานบ่อยเป็นโอกาสทีจ่ะไดร้บัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ทีสู่งขึน้ 

ในปัจจุบนัส่วนใหญ่แล้วตามองค์กรจะมีช่วงอายุทีแ่ตกต่างกัน โดยเฉพาะคนกลุ่ม Gen Y ทีม่จี านวน

มากขึน้ ขณะเดยีวกนัหน่วยงานเอกชนและหน่วยงานภาครฐัประสบปัญหาการจดัการทรพัยากรบุคคล ความ



ต้องการก าลงัคนคุณภาพเข้าสู่องค์กร ทัง้นี้ปัญหาในการท างานของบุคลากรในองค์กรมีหลายปัจจยัที่ท าให้

เกดิการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการท างานทีเ่หน็ไดช้ดัเจน เพราะการทีอ่งค์การแมม้ีความพร้อมในด้านต่าง ๆ 

ทัง้ดา้นการเงนิ ทรพัยากรบุคคล วสัดุอุปกรณ์ หรอืระบบการบริหารจดัการที่ดแีล้ว หากทรพัยากรบุคคลด้อย

คุณภาพคุณธรรม หรือมีพฤติกรรมในการท างานที่ไม่เหมาะสมแล้ว การปฏิบตัิหน้าที่หรือการปฏิบตัิภารกจิ

ขององค์การกป็ระสบผลส าเรจ็ไดย้าก รวมทัง้การพฒันาองค์การใหไ้ปสู่ทศิทางทีถู่กต้อง เหมาะสมย่อมเกดิขึ้น

ได้ยากเช่นกัน ด้วยเหตุปัจจยัความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การขึน้อยู่กับพฤติกรรมการท างานของ

บุคลากรในองค์การ เมื่อพูดถึงกลุ่มคน Gen Y ที่เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีการสื่อสารที่ไร้พรมแดน มี

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) มีความสามารถในการท าหลาย ๆ สิ่งได้พร้อมกัน (Multi - tasking 

Capability) การชอบท างานเป็นทีม (Team Player) ชอบเงินเดือนสูง ๆ (High Salary) กลุ่มคน Generation 

Y ชอบแสวงหาขอ้มูลข่าวสารและความรูใ้หม่ ๆ ได้อย่างรวดเรว็ รวมทัง้มีความคิด ความเชื่อ ไลฟ์สไตล์และ

พฤตกิรรมทีแ่ตกต่างจากคนรุ่นอื่นทัง้ปัจจยัระดบับุคคล ปัจจยัระดบัองค์การ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่าง

มาก (ปาตีเมาะ เกะรา. (2558). ปัจจยัและสาเหตุการลาออกของพนักงาน (วิทยานิพนธ์ปริญญาบณัฑิต). 

สงขลา: มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์.) 

ดังนัน้ ผู้วิจ ัยมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ใน

จงัหวดัเชียงใหม่ในปัจจุบนั ว่าปัจจยัใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y และปัจจยักบั

พฤตกิรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y มคีวามสมัพนัธ์กนัหรอืไม่ เพื่อน าเสนอผลดแีละผลเสยีใหแ้ก่คน

ทีค่ดิตดัสนิใจก่อนเปลี่ยนงาน รวมถงึแนวทางแก้ไขส าหรบันายจ้างต่อปัญหาการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen 

Y 

 

วตัถปุระสงค์การวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานทีม่ีอิทธพิลต่อพฤตกิรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y 
ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนในการท างานทีม่ีอิทธพิลต่อพฤตกิรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y 
ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 
ขอบเขตของการวิจยั  
 ขอบเขตเน้ือหา  
      งานวจิยัชิ้นนี้เป็นการศึกษาเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดยผูว้จิยัไดมุ้่งศึกษาค้นคว้า
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเกี่ยวกับปัจจยัทีม่ีอทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y และ
พฤตกิรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
      ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ประชากร คอื ประชากรในอ าเภอเมอืง จงัหวดั

เชยีงใหม่จ านวน 234,870 คน (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย,2563) กลุ่มตวัอย่างคอื กลุ่มคน Gen Y 

อายุ 24-41 ปี ในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรการค านวณไม่ทราบ

จ านวนประชากรของ Cochran ในการค านวณขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม จ านวน 400 คน  เปลี่ยนสูตรให้

หน่อยนะคะ 



ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. เพื่อทราบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน 
Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

2. เพื่อทราบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนในการท างานกับพฤติกรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่ม
คน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปลี่ยนงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอรช์เบอรก์ (Herzberg’s dual factortheory) 

เฟรดเดอรคิ เฮอร์ชเบอร์ก (Frederick Herzberg) นักจติวทิยาไดค้ดิคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 

ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป  คือ Motivation-

maintenance หรือ Dual factor theory หรือ The motivation hygiene theory ข้อสมมติฐานตามทฤษฎีนี้

เฮอร์ซเบอร์ก เชื่อว่า คนหรอืผูป้ฏบิตังิานจะปฏบิตังิานไดผ้ลดมีีประสทิธภิาพไดน้ัน้ย่อมขึน้กบัความพอใจของ

ผูป้ฏบิตังิาน เพราะความพงึพอใจในงานจะช่วยเพิม่ความสนใจในงานและเพิม่ความกระตอืรอืรน้ในการท างาน

มากขึน้ ย่อมท าใหผ้ลผลติสูงขึน้ ในทางตรงกนัขา้มหากเกดิความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อใหเ้กดิผลเสยีท า

ใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตอืรอืรน้ ผลผลติกต็กต ่า หน้าทีข่องผูบ้รหิารกค็ือ จะต้องรูว้ธิทีีจ่ะท าใหผู้้ปฏิบตังิานเกิด

ความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึน้ เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามีปัจจยัอยู่ 2 

ประการ ทีเ่ป็นแรงจูงใจท าใหค้นอยากท างาน คอื ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยักระตุ้น (Motivator factors) และปัจจยั

ค ้าจุน หรอืปัจจยัสุข-อนามยั (Hygiene factors) ซึ่งมรีายละเอยีดดงันี้ 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการ

ท างาน มอียู่ 5 ประการ คอื 

1. ความส าเรจ็ของงาน หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถท างานได้เสรจ็สิน้และประสบความส าเรจ็ ได้

เป็นอย่างด ี

2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ คือการที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือ ทัง้จากกลุ่มเพื่อน 

ผูบ้งัคบับญัชา หรอืจากบุคคลอื่นทัว่ ๆ ไป 

3. ลกัษณะของงาน หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดขีองบุคคลทีม่ตี่อลกัษณะของงาน 

 4. ความรบัผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รบัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงาน

ใหม่ๆ และมอี านาจในการรบัผดิชอบอย่างเตม็ที ่

 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน การทีปั่จจยัจูงใจหรอืปัจจยักระตุ้น ท าใหเ้กดิความพงึพอใจใน

การท างาน ก็เนื่องจากว่า ความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน ท าให้เกิดความเชื่อมัน่ใน

ตนเอง ดงันัน้ผูบ้รหิารควรใช้ปัจจยัทัง้ 5 ประการขา้งต้นต่อผูป้ฏบิตัิงาน จะช่วยส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละจูงใจให้

คนตัง้ใจท างานจนสุดความสามารถ 

ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการ

ท างานและเป็นปัจจยัทีจ่ะสามารถป้องกนัการเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

1. นโยบายและการบรหิารงาน คอืการจดัการและการบรหิารองค์การ 



2. เงนิเดอืน หรอืค่าจา้งแรงงาน หมายถงึความพงึพอใจหรอืความไม่พงึพอใจในเงนิเดอืนหรอืค่าจ้าง

แรงงาน หรอือตัราการเพิม่เงนิเดอืน 

3. ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา หมายถงึ การตดิต่อพบปะพูดคุยแต่มไิด้หมายถงึการยอมรับนับ

ถอื 

4. ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา หมายถงึ การตดิต่อกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาดว้ยความสมัพนัธ์อนัดี

ต่อกนั 

5. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คอื การตดิต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์การ 

6. สถานภาพในการท างาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพทีเ่อื้อต่อความสุขในการท างาน 

7. วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา หมายถงึ ความรู้ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการด าเนินงาน

หรอืความยุตธิรรมในการบรหิารงาน 

8. ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงของงานความมัน่คงของ

องค์การ 

9. สถานะของอาชีพ หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลเกิด

ความรูส้กึต่องาน เช่น การมรีถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 

สามารถกล่าวไดโ้ดยสรุปว่า จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น ไม่ใช่สิง่จูงใจใหค้นท างาน หรอืไม่มคุีณค่าในด้าน

การจูงใจคนแต่มนัเป็นปัจจยัทีม่ีส่วนสรา้งความพอใจแก่บุคคลที่ท างาน หรือการป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พงึ

พอใจในงานมีส่วนท าให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ถือได้ว่าเป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความ

ต้องการของคน ไม่ใช่สิง่ทีจ่ะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้บุคคลท างาน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมทีไ่ดจ้ดัไว้ดเีพียงพอ

แล้ว กเ็ป็นการสนองความต้องการของคนในการท างานเท่านัน้ ดงันัน้ผูบ้รหิารจะน าแนวคดิทฤษฎีของเฮอร์ซ

เบอร์กไปประยุกต์ใช้ในการท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจ

โดยค านึงถึงปัจจยัค ้าจุนซึ่งได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการท างานทีด่ี นโยบายและการบริหารจดัการทีช่ดัเจน 

ความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในที่ท างาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนที่ เพียงพอรวมทัง้ความ

มัน่คงของงาน เป็นต้น ดงันัน้ปัจจยัค ้าจุนเหล่านี้จงึมีความส าคญัและมคีวามจ าเป็น และเมื่อมปัีจจยัเหล่านี้อยู่

แล้วก็จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจผูป้ฏิบตัิงาน โดยใช้ปัจจยัจูงใจเพื่อใหผู้้ปฏิบตังิานท างานอย่างมีประสิทธภิาพ

ยิง่ขึน้ 

 

   
 
 
 
 
 
 
 
 



กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่ในปัจจุบนั
เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ (Questionnaire) ใน
การศึกษาวิจยั ประกอบกับการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรบัสรุปผลการวิจยั เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถติทิีไ่ดจ้ากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง  
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัครัง้นี้ คือ แบบสอบถามเพื่อการวิจยั เรื่อง ปัจจยัทีม่ี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชียงใหม่ในปัจจุบนั สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดที่
พฒันาจากวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงันี้คอื 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไป  

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน  
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 
 ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปลี่ยนงาน  
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 



 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรบัการวิจยัครัง้นี้ ได้จากการแจกแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 400 
ชุด ให้กลุ่มคน Gen Y อายุ 24-41 ปี ในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่และได้จากการค้นคว้า และรวบรวม
เอกสาร และแนวคดิทฤษฎีของนักวชิาการต่าง ๆ รวมถงึผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยนี้วิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปโดยได้น าข้อมูลจาก
แบบสอบถามทีเ่กบ็รวบรวม เพื่อด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติ ิดงันี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ และแจกแจงความถี่ ใช้ส าหรบัอธิบายขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ค่าสถติกิารหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อแสดงภาพรวม
ส าหรบัความคิดเห็นที่มตี่อแต่ละค าถามและระดบัความคิดเห็นรวมของทุกค าถามในแต่ละด้าน เป็นสถติิที่ใช้
ในการวิเคราะห์และอธิบายเกี่ยวกับปัจจยัจูงใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน และพฤติกรรมการ
เปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่  

2. สถิติวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) และใช้วิธีการเลือกตัวแปรโดยวิธีน าตัวแปรเข้าทัง้หมด (Enter Regression) เพื่อการสร้างสมการ
ถดถอย  
 

ผลการวิจยั 
ข้อมูลปัจจยัประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงจ านวน 250 คน คิดเป็น ร้อยละ  62.5 มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี จ านวน 311 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.8 สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 189 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.3 มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตร ีจ านวน 
220 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.3 มีต าแหน่งระดบัหวัหน้างาน จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 และมีอายุการท างาน 1-5 ปี จ านวน 
230 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.5 

ขอ้มูลวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานที่มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดั
เชยีงใหม่ ประสทิธภิาพโดยรวมของส่วนประสมทางการตลาด เป็นดงันี้ 

ด้านความส าเร็จ อยู่ในระดบัมากที่สุด ( �̅�  = 4.81) โดยแยกย่อยแต่ละขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
งานทีท่่านไดร้บัมอบหมายใหท้ ามกัส าเรจ็ ตามเป้าหมายที่ KPI ของหน่วยงานก าหนดไว ้ ( �̅�  = 4.87) อยู่ใน
ระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านสามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ( �̅�  = 
4.81) อยู่ในระดบัมากที่สุด และท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ที่เกิดขึ้นในกระบวนการท างานของท่าน 
และไดร้บัการตอบรบัเป็นอย่างด ี( �̅�  = 4.77) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ดา้นการยอมรบันับถอื อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ( �̅�  = 4.76) โดยแยกย่อยแต่ละขอ้ทีม่ค่ีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด 
คอื ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน เมื่อท างานส าเรจ็ ( �̅�  = 4.82) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมาคอื 
ท่านไดร้บัการยกย่องและชมเชย จากหวัหน้างาน เมื่อท างานบรรลุผลส าเรจ็( �̅�  = 4.78) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
ท่านไดร้บัการประกาศยกย่อง จากหน่วยงาน เมื่อท างานส าเรจ็ ( �̅�  = 4.69) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ( �̅�  = 4.77) โดยแยกย่อยแต่ละขอ้ทีม่ีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ลกัษณะของงานที่ท่านท า เป็นงานที่มีระบบและท้าทาย ( �̅�  = 4.82) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
รองลงมาคอื งานทีท่่านท า มคุีณค่าทางดา้นผลติภณัฑ์สูง (Quality)  ( �̅�  = 4.78) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด งานที่
ท่านท า เป็นงานทีต่้องใชค้วามคดิ และคดิคน้สิง่ใหม่ๆอยู่เสมอ( �̅�  = 4.71) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 



ด้านความรบัผิดชอบในงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด ( �̅�  = 4.77) โดยแยกย่อยแต่ละข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากทีสุ่ด คอื ท่านไดร้บัความไว้วางใจในการท างาน จากทมีงานของท่าน ( �̅�  = 4.81) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
รองลงมาคือ ท่านได้รบัมอบอ านาจและความรับผิดชอบ ในการท างานเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ ( �̅�  = 
4.76) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด งานทีท่่านท ามคีวามอสิระ ในการตดัสนิใจตามขอบเขตทีห่น่วยงานก าหนดให(้ �̅�  
= 4.75) 

ขอ้มูลวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุนในการท างานทีม่อีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดั
เชยีงใหม่ ประสทิธภิาพโดยรวมของส่วนประสมทางการตลาด เป็นดงันี้ 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับมากที่สุด  ( �̅�  = 4.78) โดยแยกย่อยแต่ละข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ( �̅�  = 4.89) อยู่ในระดบัมาก
ที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน( �̅�  = 4.81) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
ผูบ้รหิารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเรจ็ได(้ �̅�  = 4.64) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ด้านเงินเดือน หรือค่าจ้างแรงงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด  ( �̅�  = 4.77) โดยแยกย่อยแต่ละข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกับค่าครองชพีในปัจจุบนั ( �̅�  = 4.84) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
รองลงมาคอื เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกับปรมิาณงานที่ปฏิบตัิ ( �̅�  = 4.78) อยู่ในระดบัมากที่สุด สวสัดิการ
ต่าง ๆ ทีท่่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม ( �̅�  = 4.73) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมากที่สุด  ( �̅�  = 4.76) โดยแยกย่อยแต่ละข้อทีม่ี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้ าปรึกษา และช่วยแก้ไขปัญหา ( �̅�  = 4.85) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกันเองกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาทุกคนเท่าเทียมกัน   
( �̅�  = 4.72) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานให้รบัผิดชอบอย่างเสมอภาค ( �̅�  = 
4.72) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ดา้นความสมัพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  ( �̅�  = 4.73) โดยแยกย่อยแต่ละขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื กจิกรรมความปลอดภยัภายในหน่วยงานของท่าน ช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานตระหนักถึง
ความปลอดภยัในการท างาน ( �̅�  = 4.79) อยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมาคอื ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมภายใน
หน่วยงาน เพื่อเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดี ระหว่างบุคลากรในองค์กร( �̅�  = 4.75) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
บรรยากาศและความสมัพนัธ์ที่ด ี ส่งผลใหท้่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานมากยิง่ขึน้( �̅�  = 4.65) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด 

ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด  ( �̅�  = 4.79) โดยแยกย่อยแต่ละข้อทีม่ี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านสามารถเป็นที่พึง่พาของเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี( �̅�  = 4.82) อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด รองลงมาคอื เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี( �̅�  = 4.80) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
ท่านและเพื่อนยอมรบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะกนัและกนั( �̅�  = 4.73) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ดา้นสถานภาพในการท างาน อยู่ในระดบัมากที่สุด  ( �̅�  = 4.78) โดยแยกย่อยแต่ละขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการปฏิบตัิงาน( �̅�  = 4.84) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านมสีถานทีเ่ป็นสดัส่วนเอื้อต่อการปฏิบตังิาน( �̅�  = 4.76) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
หน่วยงานของท่านมวีสัดุอุปกรณ์ และสิง่อ านวยความสะดวกในการท างานเพยีงพอ ( �̅�  = 4.75) อยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด  ( �̅�  = 4.76) โดยแยกย่อยแต่ละข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีความยุติธรรม เสมอภาคในการปกครอง ( �̅�  = 4.79) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานเป็นอย่างดี( �̅�  = 



4.78, S.D. = .41) อยู่ในระดบัมากที่สุด ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีความสุขุมในการปฏิบตัิงาน หรือการแก้ไข
ปัญหา( �̅�  = 4.71, S.D. = .45) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  ( �̅�  = 4.81) โดยแยกย่อยแต่ละขอ้ทีม่ค่ีาเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ท่านรู้สึกเชื่อมัน่ และศรทัธาในองค์กรของท่าน( �̅�  = 4.85) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมาคอื 
ท่านคดิว่างานทีท่่านท ามคีวามมัน่คง ไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย( �̅�  = 4.82) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ท่านคิด
ว่าหน่วยงานของท่านมคีวามยัง่ยนืต่อไปในอนาคต( �̅�  = 4.77) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ด้านสถานะของอาชีพ อยู่ในระดบัมากที่สุด  ( �̅�  = 4.77) โดยแยกย่อยแต่ละข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ทีสุ่ด คอื ท่านคดิว่างานทีท่่านท าเป็นงานทีม่ีเกยีรต ิและศกัดิศ์ร ี( �̅�  = 4.82) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมา
คือ ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นทีย่อมรบัของสงัคม( �̅�  = 4.76) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ท่านรู้สึกภูมิใจที่
ไดท้ างานในหน่วยงานนี้( �̅�  = 4.74) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ข้อมูลพฤติกรรมการเปลี่ยนงานที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจังหวัด
เชียงใหม่ พบว่า พฤติกรรมการเปลี่ยนงานที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจังหวดั
เชียงใหม่อยู่ในระดบัมากที่สุด  ( �̅�  = 4.75) โดยแยกย่อยแต่ละข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีความ
ต้องการค่าตอบแทนและสวสัดิการเพิ่มมากขึ้น( �̅�  = 4.84) อยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านมีความ
ต้องการให้ยอมรบัความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคลและวิธีการท างาน( �̅�  = 4.80) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
ท่านมีความต้องการอยากท างานในองค์กรที่มีความมัน่คงมากขึ้น( �̅�  = 4.78) อยู่ในระดบัมากที่สุด ท่านมี
ความต้องการความอสิระทางความคิดและท างานภายใต้กรอบที่เหมาะสม( �̅�  = 4.77) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
ท่านมีความต้องการเรียนรูแ้ละพฒันาตัวเองอยู่เสมอ( �̅�  = 4.76) ท่านมีความต้องการหวัหน้าที่มีความเป็น
ผูน้ า เป็นทัง้พีเ่ลี้ยง เขม้แขง็และสามารถแนะน างานได้ ( �̅�  = 4.74) 

 
การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจในการท างาน มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดั
เชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจังหวดั
เชยีงใหม่ 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดั
เชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยค ้าจุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจังหวัด
เชยีงใหม่ มอี านาจการพยากรณ์แม่นย าร้อยละ 26.00 โดยเขยีนสมการการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ใน
จงัหวดัเชยีงใหม่ ไดด้งันี้  

Y  =  1.06 + 0.77 X1*  
 

สรปุและอภิปรายผล 
1. ปัจจยัจูงใจในการท างาน ไม่มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

เนื่องจากกลุ่มคน Gen Y ไม่ได้ให้ความส าคญักับด้านความส าเร็จ ด้านการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของ

งานทีป่ฏบิตั ิ และดา้นความรบัผดิชอบในงาน มากเท่าทีค่วร จงึไม่ไดค้ านึงถงึปัจจยัดงักล่าวเป็นส าคญัในการ

เปลี่ยนงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของพรทิพย์ ลีลาคณาทรพัย์ และคณะ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่

ส่งผลต่อการออกจากงานของบุคลากรคณะเภสชัศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่าบุคลากรสายสนับสนุน

ออกจากงานด้วยปัญหาอื่น เช่น ได้งานใหม่ที่ชอบมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรสายวิชาการ และ

พบว่าความพึงพอใจในด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ และสิทธิ



ประโยชน์ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ดา้นผูบ้งัคบับญัชาระดบัหวัหน้าหน่วยงาน และดา้น

สภาพแวดล้อม/ความปลอดภยัในการท างาน มผีลต่อการตดัสนิใจออกจากงานของบุคลากรคณะเภสชัศาสตร์ 

อยางมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

2. ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
เนื่องจากกลุ่มคน Gen Y ได้ให้ความส าคญักับเรื่องค่าตอบแทนและความมัน่คงในการท างาน จึงเป็นเหตุผล
ใหก้ลุ่มคน Gen Y เปลี่ยนงานใหม่ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของนิรมล กะการด ี(2560) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัที่
ส่งผลต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y พบว่า ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ปัจจยัดา้นการค้นหา
งานทีใ่ช่ (ช่วงทดลอง) ส่งผลทางบวกต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y และปัจจยัดา้น
โอกาสการพัฒนาตนเองส่งผลทางลบต่อการย้ายงานบ่อยของคนวัยท างานกลุ่ม Generation Y อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 ทัง้นี้จากผลการศึกษาได้น าเสนอข้อเสียที่เกิดจากการย้ายงานบ่อยเพื่อเป็น
ขอ้คดิและเป็นประโยชน์ใหก้บัคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y ก่อนตดัสนิใจยา้ยงาน 

3. พฤติกรรมการเปลี่ยนงานทีม่ีอิทธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดัเชียงใหม่
อยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ท่านมีความต้องการค่าตอบแทนและสวสัดิการเพิม่มากขึน้ 
รองลงมาคือ ท่านมีความต้องการให้ยอมรบัความคิดเหน็ไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคลและวิธีการท างานอยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด ท่านมคีวามต้องการอยากท างานในองค์กรที่มีความมัน่คงมากขึ้นอยู่ในระดบัมากที่สุด ท่านมคีวาม
ต้องการความอสิระทางความคดิและท างานภายใต้กรอบทีเ่หมาะสม อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ท่านมคีวามต้องการ
เรียนรู้และพฒันาตัวเองอยู่เสมอ ท่านมีความต้องการหวัหน้าที่มีความเป็นผู้น า เป็นทัง้พี่เลี้ยง เข้มแข็งและ
สามารถแนะน างานได ้ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของอจัจมิา บ าเพญ็บุญ (2559) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย พบว่า ปัจจยัทีส่มัพนัธ์กบัความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย คอื ปัจจยัโอกาสความก้าวหน้าซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัสูง 
และปัจจยัทีส่มัพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย น้อยทีสุ่ดคอื ปัจจยั
ความสมดุลในชวีติท างานและชวีติส่วนตวัซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง  
 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยัเพ่ือการน าไปใช้ 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้ท าใหท้ราบถงึปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน Gen Y ในจงัหวดั
เชยีงใหม่ทีส่อดคล้องกบัปัจจยัจูงใจในการท างานและปัจจัยค ้าจุนในการท างาน นอกจากนี้ ยงัสามารถน าผล
การศึกษาวิจยัในครัง้นี้ ใช้เป็นแนวทางส าหรบัผู้บริหารไปใช้ประกอบการพิจารณาและปรบัปรุงสร้างขวัญ
ก าลงัใจใหส้อดคล้องกบัความต้องการของพนักงานเพื่อใหพนักงานไดร้บัความพงึพอใจในการท างาน สามารถ
ปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อผลประโยชน้อนัสูงสุดทีจ่ะเกดิกบัองค์กรต่อไป 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัด้านอื่น ๆ ที่มีความสมัพนัธ์ต่อการพฤติกรรมการเปลี่ยนงานของกลุ่มคน 
Generation อื่น ๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีม่คีวามครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 

2. ควรท าการศึกษาในประเด็นเดียวกันนี้จ าแนกตามประเภทกลุ่มธุรกิจ  เช่น กลุ่มธนาคาร กลุ่ม
อุตสาหกรรม กลุ่มโลจสิตกิส ์กลุ่มบรกิาร เป็นต้น เพื่อน าขอ้มูลทีไ่ดร้บัมาเปรยีบเทยีบ  
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