
174 SUTHIPARITHAT                                         	 Vol.32 No.103 July - September 2018

อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจ
คงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง

THE INFLUENCE OF HUMAN RESOURCE 
MANAGEMENT ON INTENTIONS TO STAY OF 
GENERATION Y ENGINEER EMPLOYEES AT 
INDUSTRIAL ESTATE IN RAYONG

ปฏิญญา ปิ่นทอง*
Pathinya Pinthong*
จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์**
Jutamard Thaweepaiboonwong**

*	 นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารและพัฒนาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา
*	 Master’s Student of Industrial Administration and Development, Kasetsart University Sriracha Campus
*	 Email: pathinya.p@ku.th
**	ผู้ช่วยศาสตราจารย์และปริญญาเอก คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา
**	Assistant Professor and Ph.D.,Faculty of Management Sciences, Kasetsart University Sriracha Campus
**	Email: fmsjtt@src.ku.ac.th



สุทธิปริทัศน์                                         	 ปีที่ 32 ฉบับที่ 103 กรกฎาคม - กันยายน 2561 175

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน 2) ประเมิน
การจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นอยู่ของพนกังาน และ 3) วเิคราะห์อิทธพิลของการจดัการทรพัยากรมนษุย์
ทีม่ต่ีอความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังาน โดยกลุ่มตวัอย่างประกอบด้วยพนกังานวศิวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง จ�ำนวน 405 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 
สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์
องค์ประกอบ และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ
	 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง
มีระดับความตั้งใจคงอยู่ในระดับสูง ผลการสกัดองค์ประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ได้
องค์ประกอบทั้งหมด 10 องค์ประกอบ ได้แก่ ค่าตอบแทน การออกแบบงาน การพัฒนาอาชีพ สิ่งจูงใจ
และผลประโยชน์เกื้อกูล การวิเคราะห์งาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน การฝึกอบรมและ
พัฒนา พนกังานและแรงงานสมัพันธ์ การจดัการผลการปฏบิตังิาน และความปลอดภยัของพนกังาน โดย
ท�ำการประเมินระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 10 องค์ประกอบพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก
ทุกองค์ประกอบ ซึ่งจากการวิเคราะห์อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน และการฝึกอบรมและพัฒนา มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความตั้งใจคงอยู่ เจเนอเรชั่นวาย

Abstract

	 The objectives of this research were 1) to studythe levels of intentions to stay of 
employees, 2) to evaluate currenthuman resource management practices of employees and 3) to 
analyze the influence of human resource management on intentions to stay. Samples were collected 
by questionnaires from Generation Y Engineer Employees at Industrial Estate in Rayong for 405 
samples. The statistics used in analyzing the data were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, factor analysis, and multiple regression.
	 The analysis result showed thatgeneration y engineer employees at industrial estate in 
Rayonghave a high level of intentions to stay. Ten factors were extracted by factor analysis.
Sequentially, the extractedfactors are compensation, job design, career development, incentive 
and benefits, job analysis, work-life balance, training and development, employee-labor relations, 
performance management and safety. There are ten practices of human resource management 
that already exist have a high level of agreement. The analysis results have showed that human 
resource management were included compensation, career development, work-life balance and 
training and development had influenced on intentions to stay of generation y engineer employees 
with a statistical significance level of 0.05.

Keywords: Human Resource Management, Intentions to stay, Generation Y 



176 SUTHIPARITHAT                                         	 Vol.32 No.103 July - September 2018

บทน�ำ
	 ในโลกธุรกิจปัจจุบันมีการแข่งขนัสูงและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
องค์การธุรกิจต่างต้องปรับตัวเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและเตรียมความพร้อมส�ำหรับ
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคอุตสาหกรรมซึ่งถือว่ามีบทบาทส�ำคัญต่อการเติบโต
ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยท�ำให้ตลาดมีการขยายตัวและความต้องการทางด้านแรงงาน
สูงข้ึนส่งผลให้หลายอุตสาหกรรมประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะจังหวัดระยองที่มีโรงงาน
อตุสาหกรรมมากทีส่ดุในประเทศไทย (การนคิมอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2560) อกีทัง้ยังมรีายได้ต่อ
หัวของประชากรจังหวัดระยองสูงที่สุดของภาคตะวันออกและของประเทศซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความเจริญ
ทางด้านเศรษฐกิจและความส�ำคัญของสภาพแรงงานในจังหวัดระยอง
	 ทรพัยากรมนษุย์เป็นองค์ประกอบทีส่�ำคัญและมคุีณค่าอย่างย่ิงต่อองค์การ จากช่วงกลุม่อายุของ
คนท�ำงานนัน้ ปัจจบุนัส่วนใหญ่อยู่ในเจเนอเรช่ันเอก็ซ์และเจเนอเรช่ันวายท�ำให้ปัจจบุนัในองค์การมพีนกังาน
หลายเจเนอเรช่ันท�ำงานร่วมกนั (Daft & Marcic, 2013, pp.346-347) อย่างไรกต็ามกลุ่มเจเนอเรช่ันวายมแีนวโน้ม
เพ่ิมมากข้ึนในตลาดแรงงาน และกลายเป็นก�ำลงัแรงงานทีส่�ำคัญรวมทัง้มบีทบาทส�ำคัญในองค์การมากข้ึน 
จึงเป็นประเด็นส�ำคัญที่องค์การต้องปรับตัวเพ่ือลดช่องว่างและใช้โอกาสจากคุณลักษณะเด่นของกลุ่ม
เจเนอเรช่ันนีใ้ห้เกิดประโยชน์สงูสุด ซึง่จะส่งผลต่อการปรบัเปล่ียนการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีเ่หมาะสมกับ
เจเนอเรชั่นวาย ซึ่งมีคุณลักษณะ คือ มีความเป็นตัวของตัวเองและความเชื่อมั่นในตนเองสูง นอกจากนี้
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายชอบการท�ำงานเป็นทีมและการท�ำงานร่วมกัน (Irvine, 2010, p. 64; Zemke, Raines 
& Filipczak, 2013, p. 5) สามารถปรับตัวได้ดีต่อการเปลี่ยนแปลง และให้ความส�ำคัญกับผลลัพธ์ของงาน
อีกทั้งมีพฤติกรรมการท�ำงานที่เปล่ียนไป และด้วยคุณลักษณะพ้ืนฐานนี้ท�ำให้แรงงานกลุ่มนี้คนช่างเลือก 
ไม่ยึดตดิกับองค์การ และพร้อมทีจ่ะหาโอกาสในหน้าทีก่ารงานใหม่ๆเสมอจงึไม่น่าแปลกใจทีค่นกลุ่มนีม้กั
เลือกงานและเปลี่ยนที่ท�ำงานบ่อยกว่าเจเนอเรชั่นก่อนหน้า (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550, น. 22-25)
	 เนือ่งจากปัญหาการลาออก ท�ำให้เกิดผลกระทบในหลายด้าน เช่น พนกังานทียั่งอยู่ในองค์การจะ
มภีาระงานมากข้ึน ประสิทธภิาพของผลงานลดลง (Mowday, Porter, & Steer, 1982, pp. 147-148) และท�ำให้
องค์การเกดิต้นทนุในกระบวนการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีส่งูข้ึน ส�ำหรบัการคัดเลอืกพนกังานใหม่ (Ramzan 
& Riaz, 2013, p. 705) และการฝึกอบรม อกีทัง้ยังส่งผลให้การปฏบิตังิานขาดความต่อเนือ่งและประสิทธภิาพ
	 จากปัญหาในการคงอยู่ของพนักงานและคุณลักษณะของพนักงานเจเนเรช่ันวายดังกล่าว 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส�ำคัญอย่างย่ิงต่อการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การ
ในระยะยาว (Neuhauser, 2002, p.470) โดยไม่คิดที่จะลาออก และมีการวางแผนในอนาคตว่าจะท�ำงาน
อยู่กับองค์การนั้นเป็นเวลานานที่สุด (Taunton, Krampitz, & Wood,1989, p.17) การที่องค์การเข้าใจถึง
สถานการณ์ดังกล่าว จะท�ำให้องค์การสามารถเตรียมรับมือกับปัญหาที่อาจเกิดข้ึน และสามารถด�ำเนิน
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ
	 จากที่กล่าวมาข้างต้นเป็นที่น่าสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง 
ทัง้นีเ้พ่ือให้ผูท้ีส่นใจหรอืผูท้ีเ่กีย่วข้องทราบถึงมมุมองของพนกังานกลุม่นีใ้นเชิงบวกทีเ่ป็นประโยชน์ในการ
จดัการทรพัยากรมนษุย์ ซึง่มผีลต่อการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมมนษุย์ เพ่ือจะดงึดดูและรกัษาพนกังานกลุม่
เจเนอเรช่ันวายไว้กับองค์การได้และลดอุปสรรคควบคู่กับการใช้โอกาสจากคุณลักษณะเด่นของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายนี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
	 2. เพื่อประเมินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
	 3.	เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน
วิศวกรกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย
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แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 ความตั้งใจคงอยู่
	 ความตั้งใจคงอยู่ หมายถึง การที่พนักงานต้องการอยู่ในองค์การเดิม โดยไม่คิดที่จะลาออก
จากงานที่ตนเองท�ำ  (นงนุช เจดีย์แปง, 2550, น. 10) และวางแผนที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้นให้
นานที่สุด (Neuhauser, 2002, p. 470; Taunton et al.,1989, p. 17) ซึ่งการประเมินระดับความตั้งใจคงอยู่
ของพนกังาน ในการวางแผนหรอืมแีนวโน้มทีจ่ะอยู่ในองค์การนัน้ โดยมนีกัวจิยัหลายท่านได้เสนอการวดั
ความตั้งใจคงอยู่หลากหลายรูปแบบ เช่น Mc Carthy, Tyrrell, and Lehane (2007, pp. 250-251) เสนอ
แนวคิดเกีย่วกับการวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการวางแผน และ
การคาดคะเนทีจ่ะปฏบิตังิานอยู่ในองค์การในปัจจบุนั แม้ว่าสถานการณ์จะไม่เป็นไปตามความคาดหวงั ซึง่มี
ลกัษณะเป็นแบบมาตรประเมนิค่าตามมาตรวดัแบบลเิคิร์ท 5 ระดบั และมค่ีาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
เท่ากบั 0.90 ซึง่ต่อมานติยา วนัทยานนัท์ (2559, น. 91) ท�ำการศึกษาการวดัความตัง้ใจคงอยู่ตามแนวคิด
ของ Mc Closkey & Joanne (1990) พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.82 โดยข้อ
ค�ำถามเกีย่วกบัความต้องการอยู่ในองค์การเดมิ โดยไม่คิดทีจ่ะลาออกจากองค์การเดมิ ไม่ว่าจะเกิดอะไรข้ึน 
และการวางแผนที่จะปฏิบัติงานองค์การให้นานที่สุด นอกจากนี้ Ma (2010, p. 108) ท�ำการศึกษาการวัด
ความตัง้ใจคงอยู่ ตามแนวคิดของ Mitchel (1981) ซึง่มลีกัษณะเป็นแบบมาตรประเมนิค่าตามมาตรวดัของ
ลิเคิร์ท 7 ระดับ และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.71 ถึง 0.90 โดยข้อค�ำถามเกี่ยวกับ
ความต้องการอยู่ในองค์การเดมิ โดยไม่คิดทีจ่ะลาออกจากอาชีพทีต่นเองท�ำ และการวางแผนทีจ่ะคงอยู่ใน
องค์การอย่างต่อเนื่องตลอดไป ซึ่งต่อมา Nasyira, Othman, and Ghazali (2014, p. 867) น�ำแนวคิดนี้ไป
ปรับใช้ในงานวิจัยของตนเอง ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.75
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ว่าเป็นกระบวนการทางการจัดการบุคลากรที่ใช้ทั้งศาสตร์และ
ศิลป์เพื่อดึงดูด พัฒนา และธ�ำรงรักษา (Bowin & Harvey, 1996, p. 6) บุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Mondy, Noe, & Premeaux, 1996, p. 4; Mathis & Jackson, 
2011, p. 4) จากการศึกษา และเปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการ
หลายท่านได้แก่ Pynes (2009) Ivancevich (2010) Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright (2011) Mathis 
and Jackson (2011) Dias (2011) และ Mondy (2014) สามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน12 ด้าน ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน 
การออกแบบงาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การฝึกอบรมและพัฒนา 
การพัฒนาอาชีพ การจัดการค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์เกื้อกูล การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน และความปลอดภัยและสุขภาพ
	 เจเนอเรชั่นวาย
	 เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หรอืนกัวชิาการหลายท่านเรยีกว่า Millennials Generation, Nexters, 
Echo Boomers และ Generation Next ซึง่ Ericson(2008, p. 9) และ Zemke et al. (2013, p. 3) ทีม่แีนวคิด
การแบ่งกลุ่มประชากรเจเนอเรชั่นวายเหมือนกัน คือ กลุ่มประชากรที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523 – 2543 
ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับ Lancaster and Stillman (2002, p. 2) และ Howe and Strauss (2000, p. 13) 
ที่กล่าวไว้ว่า ประชากรเจเนอเรชั่นวาย คือ คนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2525 – 2543 ทั้งนี้การวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยเลือกใช้เกณฑ์การแบ่งกลุ่มตามช่วงปีเกิดของ Ericson (2008) และ Zemke et al. (2013) คือ กลุ่ม
คนที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2523 – 2543 หรือกลุ่มคนที่มีอายุ 18-38 ปี ในปีพ.ศ. 2561 เนื่องจากช่วงอายุ
มีขอบเขตที่กว้างและอยู่ในช่วงวัยท�ำงาน
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กรอบแนวคิดการวิจัย
	
		  ตัวแปรต้น				    ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1	 กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
	 พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง
	
	 สมมตฐิานการวจิยั คือ การจดัการทรพัยากรมนษุย์ส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานวศิวกร
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรช่ั
นวายที่ท�ำงานอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง จ�ำนวนทั้งสิ้น 8 นิคม 882 บริษัทโดยก�ำหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ตามสูตรของ Cochran (1953, p. 13) เนื่องจากการไม่ทราบจ�ำนวนประชากร
ที่ชัดเจนจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยท�ำการส�ำรวจนิคมอุตสาหกรรมที่มีจ�ำนวนโรงงานมากที่สุดเป็นสาม
อันดับแรก ได้แก่ นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ และนิคมอุตสาหกรรม
เหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด โดยก�ำหนดจ�ำนวนตัวอย่างให้เท่ากันทุกโรงงานจ�ำนวนโรงงานละ 5 คน ซึ่งได้
เป็นจ�ำนวนโรงงานทั้งสิ้น 81 แห่ง จ�ำนวนพนักงานทั้งสิ้นเท่ากับ 405 ตัวอย่าง
	 2.	เครื่องมือวิจัย เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4ส่วน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้
	 	 ส่วนที่	 1	แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจยัส่วนบคุคลจ�ำนวน 4 ข้อ ได้แก่ อายุ เพศ ต�ำแหน่งงาน 
	 	 	 	 อายุงาน
	 	 ส่วนที่	 2	แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 48 ข้อ 
	 	 ส่วนที่	 3	แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
	 	 	 	 จ�ำนวน 3 ข้อ 
	 	 ส่วนที่	 4	แบบสอบถามค�ำถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัจจัยอื่นที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
	 	 	 	 และข้อเสนอแนะ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์
1. การวิเคราะห์งาน 
2. การออกแบบงาน 
3. การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
4. พนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ 
5. การฝึกอบรมและพัฒนา 
6. การพัฒนาอาชีพ 
7. การจัดการค่าตอบแทน 
8. สิ่งจูงใจ 
9. ผลประโยชน์เกื้อกูล 
10. การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง 
11. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน 
12. ความปลอดภัย และสุขภาพ 

ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกร
เจเนอเรชั่นวาย
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	 โดยน�ำแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมั่น โดยไปทดลองใช้กับพนักงานวิศวกรกลุ่ม
เจเนอเรช่ันวาย ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จ�ำนวน 45 คน พบว่า ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์ มค่ีาอยู่ระหว่าง 0.724 – 0.890 ด้านความตัง้ใจคงอยู่ มค่ีา
อยู่ระหว่าง 0.924 – 0.942 ด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีพึ่งประสงค์ มค่ีาอยู่ระหว่าง 0.943 – 0.952 
	 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท�ำหนังสือถึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขอ
อนมุตัใินการเกบ็รวบรวมข้อมลูหลงัจากทีไ่ด้รบัการอนมุตัใิห้เก็บรวบรวมข้อมลูแล้ว ได้ประสานงานกับฝ่าย
ธรุการของแผนกวศิวกร เพ่ือช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการท�ำวจิยัและขอความร่วมมอืในการจดัส่งพนกังานที่
เป็นกลุม่ตวัอย่างเข้าตอบแบบสอบถาม และมอบแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่างโดยตรง ซึง่ใช้ระยะเวลา
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 2 เดือน
	 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม
ส�ำเรจ็รปูทางสถิตใินการวเิคราะห์ข้อมลู ซึง่มสีถิตทิีใ่ช้ ได้แก่ ค่าความถี ่ค่าเฉลีย่ ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis)

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 ผู้วิจัยแบ่งการน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
	 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล
	 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 67.41 เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 32.59 
มีอายุอยู่ในช่วง 25-31 ปีมากที่สุด โดยต�ำแหน่งงานส่วนใหญ่ คือ วิศวกรเฉพาะทาง ซึ่งประกอบด้วย 
วิศวกรเครื่องมือวัด วิศวกรเครื่องกล วิศวกรอัตโนมัติ วิศวกรไฟฟ้า วิศวกรพลังงาน และวิศกรออกแบบ
ผลิตภณ์ั คิดเป็นร้อยละ 23.95 และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 
46.17
	 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
	 พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายมีระดับความต้ังใจคงอยู่โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.653 และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นค�ำถาม พบว่า พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ในระดับสูง
ในประเด็นของท่านมีความต้องการอยู่ในองค์การปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.805 ท่านไม่คิดที่จะลาออก
จากงานปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.593 และท่านตั้งใจจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การของท่านให้นานที่สุด 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.560 ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความตั้งใจคงอยู่

ความตั้งใจคงอยู่ X S.D. แปลผล

1. ท่านมีความต้องการอยู่ในองค์การปัจจุบัน 3.80 0.696 สูง

2. ท่านตั้งใจจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การของท่านให้นานที่สุด 3.56 0.748 สูง

3. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากงานปัจจุบัน 3.59 0.678 สูง

รวม 3.65 0.604 สูง

	 ส่วนที ่3 การประเมนิการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นอยู่ของพนกังานวศิวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
	 ข้ันตอนที ่1 การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นอยู่
	 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่คาด
ว่าจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน 12 ด้าน ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นที่ส�ำคัญ และสรุป
ปัจจัยเป็นจ�ำนวนทั้งหมด 48 ตัวแปร เพื่อน�ำไปสกัดองค์ประกอบโดยได้ท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

—
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ยืนยัน (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อท�ำการศึกษาหาความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัวแปร 
โดยลดจ�ำนวนตัวแปรให้อยู่ในกลุ่มที่มีความสัมพันธ์กัน ด้วยวิธีการสกัดองค์ประกอบโดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบส�ำคญั (Principal Component Analysis: PCA) และหมนุแกนองค์ประกอบ จากการหมุนแกน
แบบมมุฉาก (Orthogonal Rotation) โดยวธิแีวรแิมก็ซ์ (Varimax Method) พบว่าค่าสถติขิองไคเซอร์ - ไมเยอร์ 
- โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin: KMO) มีค่าเท่ากับ 0.926 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 และมากกว่า 0.5 แสดงว่า 
ข้อมลูทัง้หมดและตวัแปรต่างๆ นัน้ มคีวามสมัพันธ์กนัมาก และค่าสถิตของบาร์ทเลทท์ (Bartlett ‘s Test of 
Sphericity) พบว่า ค่าสถิตไิค-สแควร์ (X2) ทีใ่ช้ในการทดสอบมค่ีาเท่ากบั 7892.308 ซึง่มนียัส�ำคัญทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 แสดงว่า เมตรกิสหสมัพันธ์ของตวัแปรต่างๆ มคีวามสมัพันธ์กนั ดงันัน้จงึเหมาะสมและสามารถ
น�ำไปการวเิคราะห์องค์ประกอบต่อไปได้ และจากผลการวเิคราะห์องค์ประกอบการจดัการทรพัยากรมนษุย์
ที่เป็นอยู่โดยพิจารณาจากค่าน�้ำหนักองค์ประกอบที่มีค่ามากกว่า 0.3 พบว่าสามารถอธิบายองค์ประกอบ
ในการประเมินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด10 องค์ประกอบ โดยค่าพิสัยของค่าไอเกนอยูระหว่าง 
2.035 ถึง 3.715 และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 61.970 ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2	 จํานวนองค์ประกอบ ค่าไอเกน ค่าร้อยละของความแปรปรวน และค่าร้อยละของ
	 ความแปรปรวนสะสม ในแต่ละองค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่

องค์ประกอบ ค่าไอเกน ค่าร้อยละของความแปรปรวน ค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสม

1 3.715 8.846 8.846
2 3.275 7.798 16.644
3 3.160 7.523 24.167
4 2.721 6.477 30.644
5 2.395 5.702 36.346
6 2.270 5.405 41.751
7 2.236 5.324 47.075
8 2.116 5.039 52.114
9 2.104 5.011 57.125
10 2.035 4.845 61.970

	 จากการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทัง้ 10 องค์ประกอบข้างต้น สามารถก�ำหนดช่ือขององค์ประกอบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังนี้ 
	 องค์ประกอบที่	1	 มี 5 ตัวแปร เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วจะเน้นในเรื่องค่าตอบแทน
ที่พนักงานได้รับ ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า ค่าตอบแทน
	 องค์ประกอบที่	2	 มี 7 ตัวแปร เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วจะเน้นในเรื่องการก�ำหนด
งานที่เฉพาะเจาะจงให้สอดคล้องกับลักษณะของพนักงานรวมถึงการวางแผนพัฒนาบุคลากรและวางแผน
สืบทอดต�ำแหน่ง จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า การออกแบบงาน
	 องค์ประกอบที่	3	 ม ี6 ตวัแปร เมือ่พิจารณาข้อความโดยรวมแล้วจะเน้นในเรือ่งความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่าการพัฒนาอาชีพ
	 องค์ประกอบที่	4	 มี 4 ตัวแปร เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วจะเน้นในเรื่องโบนัส 
สวัสดิการและการให้รางวัล จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า สิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล
	 องค์ประกอบที่	5	 ม ี4 ตวัแปร เมือ่พิจารณาข้อความโดยรวมแล้วจะเน้นในเรือ่งมาตรฐานเอกสาร
ค�ำบรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะของพนักงาน จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า การวิเคราะห์งาน
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	 องค์ประกอบที่	6	 มี 4 ตัวแปร เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วจะเน้นในเรื่องเวลาใน
การปฏบิตังิาน และการด�ำเนนิชีวติส่วนตวั จงึเรยีกองค์ประกอบนีว่้า ความสมดลุระหว่างชีวติและการท�ำงาน
	 องค์ประกอบที่	7	 ม ี3 ตวัแปร เมือ่พิจารณาข้อความโดยรวมจะเน้นในเรือ่งการส่งเสรมิให้พนกังาน
เข้ารบัการฝึกอบรมและพัฒนาทัง้ภายในและภายนอกองค์การ จงึเรยีกองค์ประกอบนีว่้า การฝึกอบรมและ
พัฒนา
	 องค์ประกอบที่	8	 มี 3 ตัวแปร และเมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมจะเน้นในเรื่องการส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบริษัทและพนักงาน จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า พนักงานและแรงงานสัมพันธ์
	 องค์ประกอบที่	9	 มี 3 ตัวแปร เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมจะเน้นในเรื่องการประเมินและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน
	 องค์ประกอบที่	10	มี 3 ตัวแปร เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมจะเน้นเรื่องความปลอดภัย
ในการท�ำงาน จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า ความปลอดภัย
	 จากผลการสกัดองค์ประกอบเบื้องต้น พบว่า ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์เก้ือกูลรวมเป็น
องค์ประกอบเดียวกัน และการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งและการออกแบบงานรวมเป็นองค์ประกอบ
เดียวกันจึงได้องค์ประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ทั้งหมด 10 องค์ประกอบซึ่งผู้วิจัยได้ใช้
ในการประเมินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ และอธิบายการจัดการทรัพยามนุษย์ที่มีผลต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ของพนักงานต่อไป
	 ขั้นตอนที่ 2 การประเมินระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่
	 การจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นอยู่ของพนกังานวศิวกรกลุม่เจเนอเรช่ันวายโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 (S.D. = 0.437) และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า มีระดับการจัดการอยู่
ในระดับมากในด้านของด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 (S.D. = 0.586) ด้านการออกแบบงาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 (S.D. = 0.606) ด้านการพัฒนาอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 (S.D. = 0.578) 
ด้านสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 (S.D. = 0.556) ด้านการวิเคราะห์งาน มีค่า
เฉลี่ยเท่ากับ 3.79 (S.D. = 0.611) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
(S.D. = 0.533) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (S.D. = 0.535) ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 (S.D. = 0.600) ด้านการจัดการผลปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.90 (S.D. = 0.549) และด้านความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 (S.D. = 0.507) ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ ระดับการจัดการ
X S.D. แปลผล

1. ด้านค่าตอบแทน 3.78 0.586 มาก
2. ด้านการออกแบบงาน 3.72 0.606 มาก
3. ด้านการพัฒนาอาชีพ 3.81 0.578 มาก
4. ด้านสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล 3.62 0.556 มาก
5. ด้านการวิเคราะห์งาน 3.79 0.611 มาก
6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน 3.96 0.533 มาก
7. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 4.10 0.535 มาก
8. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 3.81 0.600 มาก
9. ด้านการจัดการผลปฏิบัติงาน 3.90 0.549 มาก
10. ด้านความปลอดภัย 4.01 0.507 มาก
ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่โดยรวม 3.83 0.437 มาก

—
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	 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
	 ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบเงื่อนไขเบื้องต้นในการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ
	 การศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ตัวแปรทั้ง 10 ตัวแปร ไม่มีค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างกันเกิน 0.80 และจากค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (Variance Inflation 
Factor) มค่ีาอยู่ระหว่าง 1.360 - 3.256 มค่ีาความคงทนของการยอมรบั (Tolerance) ของตวัแปรอยู่ระหว่าง 
0.307 - 0.735 จงึไม่เกิดปัญหา Multicollinearity ตวัแปรอสิระไม่มคีวามสมัพันธ์กันและไม่เกดิ Autocorrelation 
เนื่องจากค่า Durbin – Watson อยู่ที่ 2.012 แสดงถึงข้อมูลไม่มีความสัมพันธ์ภายในตัวเองสามารถ
ท�ำการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุเพื่อหาตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานต่อไป
	 ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ
	 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า มตีวัแปรอสิระในการจดัการทรพัยากรมนษุย์อย่างน้อย 
1 ตวัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (F = 25.946, Sig. = 0.000) 
โดยการจดัการทรพัยากรมนษุย์ในด้านค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ ความสมดลุระหว่างชีวติและการท�ำงาน 
การฝึกอบรมและพัฒนามอิีทธพิลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานกลุม่เจเนอเรช่ันวายอย่างมนียัส�ำคัญทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแปรทัง้ 4 ด้านดงักล่าว สามารถอธบิายความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานได้ร้อยละ 
39.7 (R2 = 0.397) และเมื่อพิจารณาขนาดของอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงาน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่มากที่สุด 
(Beta = 0.286) รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทน (Beta = 0.183) ด้านความสมดลุระหว่างชีวติและการท�ำงาน 
(Beta = 0.109) และด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Beta = 0.102) ตามล�ำดบั โดยมค่ีาสัมประสิทธ์ทีเ่ป็นบวก 
แสดงว่าทัง้ 4 ตวัแปรมคีวามสัมพันธ์ในการเกดิความตัง้ใจคงอยู่ในทศิทางเดยีวกนั ซึง่หมายถงึการจดัการ
ทรพัยากรมนษุย์ด้านการพัฒนาอาชีพ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสมดลุระหว่างชีวติและการท�ำงาน และ
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาในระดบัทีม่ากข้ึนจะท�ำให้พนกังานมคีวามตัง้ใจคงอยู่กับองค์การมากข้ึนดงัตารางที ่4

ตารางที่ 4	 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ที่มีต่อ
	 ความตั้งใจคงอยู่

ตัวแปร b SE
b β t sig

ค่าคงที่ (Constant) 0.588 0.258 2.276 0.023*

ค่าตอบแทน 0.189 0.073 0.183 2.597 0.010*

การออกแบบงาน -0.052 0.070 -0.052 -0.746 0.456

การพัฒนาอาชีพ 0.299 0.066 0.286 4.505 0.000*

สิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล 0.067 0.065 0.062 1.036 0.301

การวิเคราะห์งาน 0.094 0.053 0.096 1.797 0.073

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน 0.123 0.060 0.109 2.060 0.040*

การฝึกอบรมและพัฒนา 0.114 0.053 0.102 2.142 0.033*

พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ -0.011 0.048 -0.011 -0.235 0.814

การจัดการผลการปฏิบัติงาน 0.069 0.055 0.063 1.245 0.214

ความปลอดภัย -0.093 0.054 -0.078 -1.713 0.087

R = 0.630 R2 = 0.397 R2
adj
 = 0.382 F = 25.946 Sig = 0.000

S.E.e = 0.475 Durbin-Watson = 2.012

หมายเหตุ * หมายถึง มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องผู้วจิยัสามารถน�ำมาสรปุอภปิรายผลการวจิยั
จากการวเิคราะห์พบว่า พนกังานวศิวกรกลุม่เจเนอเรช่ันวายในเขตนคิมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยองมรีะดบั
ความตั้งใจคงอยู่โดยรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งพนักงานมีความต้องการอยู่ในองค์การปัจจุบัน โดยไม่คิดที่จะ
ลาออกจากงานปัจจุบันและตั้งใจจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การให้นานที่สุด ซึ่งระดับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายมีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก แต่อย่างไรกต็าม มเีพียงการจดัการทรพัยากรมนษุย์ในด้านการพัฒนาอาชีพ ค่าตอบแทน ความสมดลุ
ระหว่างชีวิตและการท�ำงาน และการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกร
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายโดยการจดัการทรพัยากรมนษุย์ด้านการพัฒนาอาชีพมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของ
พนกังานวศิวกรเจเนอเรช่ันวายมากทีสุ่ด อาจเกดิจากการทีอ่งค์การมนีโยบายส่งเสรมิความก้าวหน้าในสาย
อาชีพทีชั่ดเจนเนือ่งจากทศันคตขิองคนกลุม่นีต้้องการความรวดเรว็ (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556, น.22) 
และความชัดเจนในเรื่องของเส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2012) รวมถึง
มีการสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงาน และศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจนองค์การมีการ
ประเมนิผลงาน และศักยภาพของพนกังานเพ่ือทีจ่ะพัฒนาไปสูต่�ำแหน่งทีส่งูข้ึนต่อไป แต่อย่างไรกต็ามเส้น
ทางอาชีพที่ก้าวหน้าส�ำหรับพนักงานเจเนอเรช่ันวายนั้นไม่ได้หมายถึงต�ำแหน่งงานที่สูงข้ึนในแนวด่ิงเพียง
มิติเดียว แต่รวมถึงการมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ส�ำคัญ เหมาะสมกับต�ำแหน่ง และมีความท้าทาย
มากขึ้น ซึ่งเป็นการขยายโอกาสเส้นทางอาชีพในแนวราบด้วย(กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556, น.25) ซึ่ง
การจดัการทรพัยากรมนษุย์ด้านการพัฒนาอาชีพเหล่านีส่้งผลให้พนกังานวศิวกรเจเนอเรช่ันวายปฏบิตังิาน
อยู่ในองค์การเป็นระยะเวลานาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Costen and Salazar (2011, pp.279-282) 
Othman and Lembang (2017, p.16) และWangu (2016, pp. 54-60) 
	 นอกจากนีก้ารจดัการทรพัยากรมนษุย์ด้านค่าตอบแทน พนกังานวศิวกรเจเนอเรช่ันวายจะสนใจ
ค่าตอบเทนที่เป็นตัวเงินมากกว่าสวัสดิการ ซึ่งแตกต่างจากพนักงานเจเนอเรช่ันก่อนหน้าที่สนใจด้าน
สวสัดกิารมากกว่าค่าตอบเทนทีเ่ป็นตวัเงนิ (เดชา วฒันไพศาล, 2552, น.21) และจากผลการศึกษาพบว่าการจดั
การทรพัยากรมนษุย์ด้านค่าตอบแทนมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานวศิวกรกลุม่เจเนอเรช่ันวาย 
โดยมรีะดบัการจดัการอยู่ในระดบัมาก เนือ่งมาจากองค์การให้ค่าตอบแทนและโบนสัทีเ่หมาะสมเมือ่เทยีบ
กบัองค์การอ่ืนในอตุสาหกรรมเดยีวกนั และมกีารปรบัข้ึนเงนิเดอืนอย่างเป็นธรรมจากการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความสามารถ ทักษะ และภาระงาน ตลอดจนได้รับค่าล่วงเวลาอย่างเหมาะสม
กบัเวลา และความทุม่เทของพนกังาน ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Mburu (2015, pp.44-45) และ Wangu 
(2016, pp. 57-60)
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานอิทธิพลต่อความต้ังใจ
คงอยู่ของพนกังานวศิวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยมรีะดบัการจดัการอยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคล้องกับงาน
วจิยัของผลการวจิยั Liew, Rahman, Patah, and Rahman (2016) ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนกังานวศิวกรกลุม่
เจเนอเรช่ันวายมตีารางปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม และหยืดหยุ่น ซึง่มุง่เน้นให้พนกังานประสบความส�ำเรจ็ทัง้ชีวติ
การท�ำงานและชีวติครอบครวั โดยพนกังานวศิวกรเจเนอเรช่ันวายสามารถวางแผนท�ำกิจกรรมล่วงหน้าใน
วนัหยุดได้ โดยไม่ต้องกงัวลกบังาน ตลอดจนพนกังานสามารถปฏบิตัหิน้าทีข่องสาม ีภรรยา บดิา มารดา 
หรอืบตุรได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบบีออกจากงาน ซึง่สอดคล้องกับ พงศธร อุปถัมภ์, อรพิณ สันตธิรีากุล, 
และเขมกร ไชยประสิทธิ์ (2559, น.524)ที่พบว่า การจัดการทรัพยามนุษย์ที่ให้ความส�ำคัญต่อความสมดุล
ในชีวิตและการท�ำงานนั้น อาจจะช่วยให้รักษาพนักงานกลุ่มนี้ และแสดงให้เห็นถึงการให้ความส�ำคัญ
ต่อพนักงาน ท�ำให้พนักงานกลุ่มนี้เกิดขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน ตลอดจนองค์การสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์และน�ำไปสู่ความส�ำเร็จได้ ซึ่งสอดคล้องกับวิถีการด�ำเนินชีวิตของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายได้เป็น
อย่างดี (Myers, 2010, p.227) เนื่องจากความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีความส�ำคัญยิ่งส�ำหรับ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย (Gilbert, 2011, pp. 26-28) ซึ่งสอดคล้องกับ Downs (2009, p. 29) ที่กล่าวว่า
พนักงานเจเนอเรช่ันวายมีความสนใจในการปรับสมดุลชีวิตส่วนตัวของการท�ำงานและครอบครัว ดังนั้น
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จึงค่อนข้างจะท�ำงานเพื่ออยู่ “working to live” ซึ่งความยืดหยุ่นนี้เป็นปัจจัยที่ส�ำคัญส�ำหรับการสร้างแรง
บันดาลใจของพนักงานกลุ่มนี้ (Lieber, 2010, p. 85-91) นอกจากนี้กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายเชื่อว่าตนเอง
สามารถท�ำงานได้มากขึ้นโดยการท�ำงานที่น้อยลง ดังนั้นคนกลุ่มนี้จึงรู้สึกว่าควรได้รับอิสระในการท�ำงาน 
ช่ัวโมงการท�ำงานทีน้่อยลง ในขณะเดยีวกนัยังคงเป็นงานทีท้่าทาย (Lloyd, 2007, p.12) อย่างไรกต็ามการ
ท�ำน้อยได้มากในทีน่ีไ้ม่ได้หมายถงึรายได้ แต่อธบิายถงึความเช่ือของคนกลุม่นีว่้าสามารถท�ำงานและบรรลุ
ผลงานเช่นเดยีวกบัคนอืน่ๆในเวลาทีน้่อยลง ซึง่แตกต่างจากพนกังานเจเนอเรช่ันก่อนหน้าทีถ่กูปลกูฝังและ
เคยชินกบัการท�ำงานหนกัเพ่ือให้ได้มาซึง่ต�ำแหน่งและความก้าวหน้า ท�ำให้ค่านยิมในการใช้ชีวติมลีกัษณะ
แตกต่างกัน (พงศธร อุปถัมภ์ และคณะ, 2559, น. 524)
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยมีระดับการจัดการอยู่ในระดับมาก ในประเด็นขององค์การมี
แผนการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเนือ่งและเป็นระบบ รวมไปถงึมหีลกัสูตรทีเ่หมาะสมและหลากหลาย
ต่อการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ ตลอดจนมีระบบการติดตาม และประเมินผล
การปฏิบัติงานหลังได้รับการฝึกอบรม ซึ่งสอดคล้องกับ Cole (1999, pp. 7-8) และ Pitcher and Purcell 
(1998, pp. 181-183) ที่กล่าวว่าพนักงานเจเนอเรช่ันวายคาดหวังว่าจะได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและ
พัฒนาอย่างมีศักยภาพ เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถอยู่ในตลาดแรงงานต่อไปได้ และสอดคล้องกับ Lieber 
(2010, p. 85) ที่กล่าวว่า การได้รับโอกาสในประเมินผลงานเฉพาะบุคคลถือเป็นปัจจัยในการสร้างแรง
บันดาลใจที่ส�ำคัญส�ำหรับพนักงานเจเนอเรชั่นวาย นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Howe and Nadler (2009, 
p. 14)ในเรื่องของการที่องค์การมีระบบติดตาม และประเมินความก้าวหน้าด้วยเกณฑ์มาตรฐานที่ชัดเจน
ในการรักษาทักษะวิของพนักงานหล่านี้ 
	 เนื่องจากตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้สามารถร่วมกันพยากรณ์
ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายได้เพียงร้อยละ 39.70 อาจเกิดจากมีปัจจัยอื่นที่ส่งผล
ต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานซึ่งสอดคล้องกับ Oluwaseun (2016) ที่ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพล
ของการมอบอ�ำนาจให้พนักงานและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ ในอุตสาหกรรม
ธนาคารสหพันธ์สาธารณรัฐไนจีเรีย พบว่าการมอบอ�ำนาจให้พนักงานสามารถร่วมพยากรณ์ความต้ังใจ
คงอยู่ได้ร้อยละ 25.40 ซึ่งการมอบอ�ำนาจให้พนักงานและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคง
อยู่อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และสามารถร่วมพยากรณ์ความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานได้ร้อย
ละ 68.30 นอกจากนี้ ชญาภาเจนวณิชย์วิบูลย์ (2554) ที่ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
การมีจิตใจเป็นเจ้าของความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานสัญญาจ้าง กรณี
ศึกษาบรษัิทส�ำรวจและผลติปิโตรเลยีมแห่งหนึง่ พบว่าความผกูพันด้านจติใจ ความผกูพันด้านบรรทดัฐาน 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และอัตลักษณ์ทีแ่สดงความเป็นเจ้าขององค์การ มคีวามสมัพันธ์ทางบวก
กับความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถร่วมพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่
ของพนักงานได้ร้อยละ 56.40

	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 ผู้วิจัยขอน�ำเสนอข้อเสนอแนะที่อาจจะเป็นประโยชน์ส�ำหรับองค์การในการที่จะน�ำไปพิจารณา
เพื่อเพิ่มระดับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานให้มากขึ้นสืบต่อไป ดังนี้
	 1.	องค์การควรมีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน ทั้งทางด้านการพิจารณา
เลื่อนต�ำแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน และการเพิ่มโอกาสให้พนักงานได้ท�ำงานที่หลากหลาย รวมถึงให้สิทธิ
แก่พนักงานในการตัดสินใจทดลองหาวิธีการท�ำงานใหม่ๆหรือที่ดีกว่า ตลอดจนสนับสนุนให้มีการศึกษา
ดูงานและศึกษาต่อทั้งในและนอกประเทศ
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	 2.	องค์การควรมโีครงสร้างอตัราค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมเมือ่เทยีบกับองค์การอืน่ในอตุสาหกรรม
เดียวกนัและเป็นไปตามสภาพเศรษฐกิจปจัจุบัน นอกจากนี้ควรพจิารณาถึงการปรับขึน้เงินเดือนอย่างเป็น
ธรรมจากการประเมนิผลปฏบิตังิาน ตลอดจนมกีารจดัสวสัดกิารทีห่ยืดหยุ่นและสอดคล้องกบัความต้องการ
ของพนักงาน 
	 3.	องค์การควรมีการจัดแบบแผนการปฏิบัติงาน ซึ่งมุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ
ประสบความส�ำเร็จทั้งชีวิตการงานและชีวิตครอบครัว โดยมีแผนตารางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และ
ช่ัวโมงการท�ำงานที่ยืดหยุ่น ตลอดจนสามารถวางแผนวันหยุดล่วงหน้าได้ และสามารถปฏิบัติหน้าที่
ในครอบครัวได้ โดยไม่ถูกบีบบังคับจากงาน
	 4.	องค์การควรมีแผนการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ รวมถึงส่งเสริมให้มี
การฝึกอบรมในหลักสตูรทีห่ลากหลายเหมาะสมต่อการปฏบิตังิานทางด้านทกัษะเฉพาะทางและทัว่ไป ทัง้
ภายในและภายนอกองค์การ ตลอดจนมรีะบบการตดิตามและประเมนิผลการปฏบิตังิานหลังได้รบัการฝึก
อบรมแล้ว
	
	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งต่อไป
	 1.	ในการวจิยัในครัง้นี ้พบว่าการจดัการทรพัยากรณ์มนษุย์สามารถอธบิายความตัง้ใจคงอยู่ของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายได้ร้อยละ 39.7 เท่านั้น ดังนั้นผู้ที่สนใจถึงความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานจึง
ควรศึกษาตัวแปรเพิ่มเติม เนื่องจากอาจมีปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานกลุ่มนี้ 
	 2.	ส�ำหรับการวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะพื้นที่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง 
เท่านั้น ซึ่งในการวิจัยในครั้งต่อไปสามารถท�ำการศึกษาเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอื่นที่มีสภาพแวดล้อมแตกต่างกันออกไปเพื่อที่จะได้น�ำผลการวิจัยมาเทียบเคียง และน�ำไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กว้างขวางต่อไป
	 3.	การวจิยันีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะพนกังานวศิวกรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ซึง่มอีายุอยู่ระหว่าง 18-38 
ปีในการวิจัยครั้งต่อไปอาจท�ำการศึกษาเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในแผนกหรือเจเนอเรชั่นอื่น เพื่อที่
จะได้น�ำผลการวิจัยมาเทียบเคียง และน�ำไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์มากขึ้นต่อไป
	 4.	การวจิยันีเ้ป็นการวจิยัเชิงปรมิาณโดยใช้แบบสอบถาม ซึง่อาจยังไม่ครอบคลุมปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่ทัง้หมด จงึควรมกีารขยายขอบเขตของเครือ่งมอืให้กว้างมากข้ึน เช่น การวจิยัเชิงคุณภาพ 
การสัมภาษณ์การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น เพื่อให้ได้รับข้อมูลเชิงลึกและเป็นประโยชน์มากยิ่งขึ้น
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