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การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความสามารถในการปรับตัว
ด้านอาชีพ และความตั้งใจลาออกของคนเจนเนอเรชั่นซี 2) อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และ
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ที่มีต่อความตั้งใจลาออกของคนเจนเนอเรชั่นซี กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน
เจนเนอเรชั่นซีจากอุตสาหกรรมโรงแรมในกรุงเทพมหานคร จำนวน 252 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่าพนักงานเจนเนอเรชั่นซีมีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และมีความสามารถในปรับตัวด้านอาชีพในระดับค่อนข้างสูง ส่วนความตั้งใจ
ลาออกอยู่ในระดับปานกลาง โมเดลสมการโครงสร้างของการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-
square= 1273.561, df= 822, CMIN/DF= 1.549, CFI=0.904, RMR= 0.054, RMSEA = 0.047) ผลการวิจัย
พบว่า 1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

มีอิทธิพลทางบวกต่อความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (β =0.498, p<0.001) และ 3) ความสามารถใน
การปรับตัวด้านอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ดังน้ันองค์กรที่ต้องการพัฒนาความสามารถในการ 
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ปรับตัวด้านอาชีพให้กับพนักงานเจนเนอเรชั่นซี ผู้บริหารควรให้ผลตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม ให้ความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้า บริหารสัญญาจ้างอย่างเป็นธรรม รับฟังข้อเสนอแนะจาก
พนักงาน มอบหมายให้ทำงานสำคัญ และชื่นชมเม่ือพนักงานทำงานท้าทายได้สำเร็จ 
   
ค าส าคัญ :  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร / ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ /  
               ความตั้งใจลาออก / คนเจนเนอเรชั่นซ ี
 

ABSTRACT 
This research aimed to study 1) the level of perceived organizational support, career 
adaptability, and turnover intention among Generation Z and 2) the influence of perceived 
organizational support and career adaptability on turnover intention among Generation Z. Data 
was collected from 252 Generation Z employees in the Bangkok hotel industry, using a 
questionnaire as the research instrument. The data was analyzed using Structural Equation 
Modeling (SEM). The research found that Generation Z employees have an exceptionally high 
mean level of perceived organizational support, a relatively high level of career adaptability, 
and a moderate mean turnover intention. The conceptual model is consistent with empirical 
data (Chi-square= 1273.561, df= 822, CMIN/DF= 1.549, CFI=0.904, RMR= 0.054, RMSEA = 0.047). 
The result shows that 1) perceived organizational support does not significantly affect turnover 

intention. 2) Perceived organizational support positively affects career adaptability (β =0.498, 
p<0.001). 3) Career adaptability has no significant effect on turnover intention. Therefore, 
organizations that want to develop career adaptability for Generation Z employees should 
provide appropriate and fair compensation and benefits, offer job training and opportunities 
for advancement, manage employment contracts fairly, listen to employee feedback, assign 
important tasks, and recognize employees when they successfully complete challenging work. 
 
Keywords : Perceived Organizational Support / Career Adaptability /  
                Turnover Intention / Generation Z 
  
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

อุตสาหกรรมโรงแรมและที่พักมีความสำคัญต่อเศรษฐกิจไทยมาก โดยในปี พ.ศ. 2562 หรือช่วงก่อนการ
ระบาดของโควิด 19 เป็นอุตสาหกรรมหลักที่เคยสร้างรายได้สูงถึง 2.99 ล้านล้านบาท หรือคิดเป็นร้อยละ 17.73 
ของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ และคาดว่าหลังการระบาดของโควิด 19 จะสร้างรายได้มากกว่าเดิม 
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(TMBThanachart Bank Public Company Limited, 2023) ธุรกิจโรงแรมของไทยในช่วงปี พ.ศ. 2567-2569 
มีแนวโน้มเติบโตต่อเน่ืองตามจำนวนนักท่องเที่ยวต่างชาติที่คาดว่าจะมีจำนวน 35.6, 40 และ 43 ล้านคน ในปี 
พ.ศ. 2567, 2568 และ 2569 ตามลำดับ คาดการณ์อัตราเข้าพักในช่วง 3 ปี โดยรวมอยู่ที่ร้อยละ 70, 72 และ 
73.5 ตามลำดับ (Bank of Ayudhya Public Company Limited, 2024) ปัญหาที่สำคัญของธุรกิจโรงแรมคือ 
การขาดแคลนแรงงาน โดยจากการสำรวจของสมาคมโรงแรมไทยใน พ.ศ. 2566 พบว่าโรงแรม ร้อยละ 67 
ประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ซ่ึงเกิดจากแรงงานส่วนหน่ึงหันไปประกอบอาชีพอ่ืนและอีกส่วนหน่ึงเป็นการ
แย่งตัวกันระหว่างโรงแรม โดยผู้ประกอบการโรงแรมเห็นว่าหากปัญหายังไม่คลี่คลายจะกระทบกับคุณภาพการ
บริการและกระทบการรองรับลูกค้า (Thai Hotels Association, 2022) นอกจากแรงงานที่ขาดแคลนแล้วธุรกิจ
โรงแรมยังพบปัญหาการลาออกที่สูง เห็นได้จากการสำรวจของบริษัทไมเคิล เพจ อินเตอร์เนชั่นแนลที่พบว่า
อุตสาหกรรมสันทนาการการท่องเที่ยวในไทยมีแนวโน้มคนวางแผนจะลาออกในปี พ.ศ. 2565 สูงถึงร้อยละ 88 
(Matichon Public Co., Ltd., 2022) การลาออกของพนักงานส่งผลเสียต่อองค์กรหลายประการไม่ว่าจะเป็น
การเพิ่มต้นทุนการรับพนักงาน การเพิ่มต้นทุนการพัฒนาพนักงาน กระทบต่อขวัญกำลังใจของพนักงานที่ยังอยู่ 
(Hall, 2019) ส่งผลให้การทำงานของพนักงานและองค์กรมีประสิทธิภาพลดลง (Halawi, 2014)  

เจนเนอเรชั่นซีคือบุคคลที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2539 เป็นต้นมา (Kim et al., 2020) ซ่ึงในปัจจุบันคนกลุ่มน้ีมี
สัดส่วนประมาณหน่ึงในสี่ของจำนวนประชากรไทยทั้งหมด (Kasikorn Research Center, 2021) คนกลุ่มน้ีจะ
เป็นกำลังแรงงานหลักของประเทศไทยในอนาคต แม้ว่าจะเพิ่งเข้าสู่วัยทำงานแต่คนเจนเนอเรชั่นซีถูกจับตามอง
เน่ืองจากผลสำรวจพนักงานในสหรัฐอเมริกากว่า 2,500 คน พบว่าเจนเนอเรชั่นซีมีแนวโน้มเปลี่ยนงานเร็วกว่า
เจนเนอเรชั่นที่แก่กว่า (Half, 2023) ซ่ึงสอดคล้องกับประเทศไทยที่สำรวจพบว่าภายในปี พ.ศ. 2565 พนักงาน
เจนเนอเรชั่นซีวางแผนจะลาออกสูงถึงร้อยละ 73 (Matichon Public Co., Ltd., 2022) การศึกษาปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรมเจนเนอเรชั่นซีในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นจังหวัดที่มีจำนวนห้องพัก
มากเป็นอันดับหน่ึงของประเทศ (National Statistical Office, 2022) จึงถือเป็นโอกาสอันดีที่จะได้องค์ความรู้ที่
เหมาะสมกับบริบทเพื่อให้ผู้ประกอบการนำมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและรักษาพนักงานกลุ่มน้ีให้อยู่กับองค์กร
อย่างยั่งยืน  

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพเป็นกระบวนการทางสังคมจิตใจของพนักงานเพื่อรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลง เป็นการปรับตัวเข้ากับภาระงานที่เปลี่ยนไป การเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเน่ือง และการกำหนด
ทิศทางด้านอาชีพของตนเอง ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพส่งผลดีต่อองค์กรและพนักงาน โดยงานวิจัย
ในต่างประเทศพบว่าผู้ที่มีความสามารถปรับตัวในอาชีพจะมีความตั้งใจลาออกลดลง (Rasheed et al., 2020) 
ส่วนงานวิจัยในไทยพบว่าผู้ที่มีความสามารถปรับตัวในอาชีพจะมีความผูกพันต่องาน รู้สึกว่าตนเองมีความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิต (Smithikrai et al., 2023) และมีความยึดม่ันผูกพันในอาชีพ (Yuwannakul and 
Kleebbua, 2023) จะเห็นได้ว่าความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมีประโยชน์หลายประการ องค์กรจึงควร
ศึกษาว่าพนักงานมีความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในระดับมากหรือน้อย เพื่อวางแผนในการพัฒนา 
งานวิจัยในไทยที่ผ่านพบว่าความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายอยู่ในระดับ    
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สูงมาก และเจนเนอเรชั่นเป็นตัวแปรกำกับอิทธิพลของการจัดการอาชีพขององค์กรที่มีต่อความสามารถปรับตัว
ในอาชีพ (Khumhome and Tassawa, 2022) แต่สำหรับระดับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของคน
เจนเนอเรชั่นซีในประเทศไทยยังไม่มีข้อมูลที่ชัดเจน อย่างไรก็ตามงานวิจัยในจีนพบว่าคนเจนเนอเรชั่นซี มี
ความสามารถในการปรับตัวด้านการเลือกอาชีพค่อนข้างต่ำ และควรจะได้รับการพัฒนา (Jianzhi and 
Worapongpat, 2022)  

สำหรับปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ งานวิจัยในไทยพบว่าผู้นำที่มีภาวะ
ผู้นำเชิงจริยธรรมส่งผลให้ผู้ตามมีความสามารถปรับตัวด้านอาชีพ (Smithikrai et al., 2023) นอกจากน้ีลักษณะ
ส่วนบุคคล เช่น ลักษณะการมุ่งเป้าหมายเพื่อการเรียนรู้ (Khumhome and Tassawa, 2022) การมีบุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ และการมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกยังส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการปรับตัวด้าน
อาชีพอีกด้วย (Yuwannakul and Kleebbua, 2023) การศึกษาในกลุ่มนักศึกษาชาวจีนพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรส่งผลทางบวกต่อความสามารถปรับตัวในอาชีพ (Ma et al., 2020)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าองค์กรให้ความสำคัญ เห็นคุณค่าใน
การทำงานของพนักงาน และให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ งานวิจัยต่างประเทศที่ผ่านมาพบว่าในอุตสาหกรรม
บริการ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลให้ความตั้งใจลาออกลดลง (Akgündüz and Şanli, 2017) และ
ส่งผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานทำให้ความตั้งใจลาออกลดลง (Duarte and Silva, 2023) ส่วนงานวิจัย
ในประเทศไทยพบว่าพนักงานโรงแรมยิ่งรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมากยิ่งต้องการคงอยู่กับองค์กรมากตามไป
ด้วย (Lertvittayatan, 2021) และพบว่าการรับรู้การจัดการด้านอาชีพขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ (Chaikit et al., 2019) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าในประเทศไทยยังไม่มีงานวิจัยที่หาอิทธิพลระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และยังไม่มีงานวิจัยที่หาอิทธิพลระหว่าง
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพกับความตั้งใจลาออก งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์ศึกษาเพื่อเติมเต็ม
ช่องว่างความรู้ดังกล่าวโดยศึกษาในอุตสาหกรรมโรงแรมและในเจนเนอเรชั่นซีที่มีปัญหาการลาออกสูง ผู้วิจัย
คาดหวังว่าความรู้ที่ได้จากการวิจัยจะสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการกำหนดนโยบายองค์กรที่มีความสอดคล้อง
กับบริบทประเทศไทย เพ่ือรักษาพนักงานโรงแรมในไทยให้คงอยู่กับองค์กร อันจะนำไปสู่ผลการดำเนินงานที่ดี
ขององค์กรในที่สุด 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และ
ความตั้งใจลาออกของกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในอุตสาหกรรมโรงแรมในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่มีต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มพนักงานเจน
เนอเรชั่นซีในอุตสาหกรรมโรงแรมในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่มีต่อความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 
ของกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในอุตสาหกรรมโรงแรมในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ที่มีต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่ม
พนักงานเจนเนอเรชั่นซีในอุตสาหกรรมโรงแรมในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
 
สมมุติฐานการวิจัย  

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลในทิศทางลบกับความตั้งใจลาออก 
2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลในทิศทางบวกกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ  
3. ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมีอิทธิพลในทิศทางลบกับความตั้งใจลาออก 
สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 1 พัฒนามาจากงานวิจัยของ Akgündüz and Şanli (2017) ที่ระบุว่าการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 2 พัฒนามาจากทฤษฎีการ
สร้างอาชีพ (Career Construction Theory: CCT) (Savickas, 2013) ที่กล่าวว่าความสามารถปรับตัวในอาชีพ
เกิดขึ้นจากอิทธิพลของสภาพแวดล้อม ทฤษฎีการสนับสนุนองค์กร (Organizational Support Theory: OST) 
ที่ระบุว่าการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้คุณค่าและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของพวกเขาจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์
ด้านบวกแก่องค์กร เช่น ทัศนคติด้านบวก และเกิดพฤติกรรมที่ดีในการทำงาน (Eisenberger et al., 1986) 
และงานวิจัยของ Ma et al. (2020) ท่ีระบุว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลทางบวกต่อความสามารถ
ปรับตัวในอาชีพ สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 3 พัฒนามาจากงานวิจัยของ Rasheed et al. (2020) ท่ีระบุว่า
ความสามารถปรับตัวในอาชีพส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก และจากงานวิจัยและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น
นำมาสู่กรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพที่ 1 
  
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 

การรับรู การ
สนับสนุนจากองค กร

ความตั้งใจลาออก

ความสามารถในการ
ปรับตัวด านอาชีพ 

H2

H1

H3
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วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรในการวิจัยน้ีคือกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีหรือกลุ่มคนที่เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2539 เป็นต้นมาที่

ทำงานในระดับปฏิบัติการ ในอุตสาหกรรมโรงแรมซ่ึงเป็นประชากรที่ไม่ทราบจำนวน กำหนดขนาดตัวอย่างโดย
ใช้เกณฑ์การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซ่ึงระบุว่าขนาด
กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมคือ 5 เท่าของข้อคำถามหรือพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่า (Bentler and Chou,  
1987) งานวิจัยน้ีมีข้อคำถาม 49 ข้อ กลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 5 คูณ 49 เท่ากับ 245 คน งานวิจัยน้ีใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี ตอนที่ 1 
ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน ตำแหน่งงาน ตอนที่ 2-4 ข้อคำถามเป็นลักษณะแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตอนที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร แบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้า ด้านความม่ันคงใน
การทำงาน ด้านการยอมรับ และด้านการปฏิบัติงาน โดยปรับปรุงแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ Petcharee 
(2018) ตอนที่ 3 ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเอาใจใส่
ในอาชีพ การควบคุมตนเองในอาชีพ ความใฝ่รู้ในอาชีพ และความม่ันใจในอาชีพ โดยปรับปรุงจาก Career 
Adapt-Abilities Scale ที่ถูกพัฒนาโดย Savickas and Porfeli (2012) ตอนที่ 4 ความตั้งใจลาออกปรับปรุง
แบบสอบถามมาจาก Oumpeng (2015) 

3. การตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ผู้วิจัยนำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ และ
คำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence: IOC) 
ข้อคำถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.66 จะถูกนำไปทดลองใช้กับผู้ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน เพื่อ
ทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ผลการทดสอบพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และความตั้งใจลาออก มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 
0.63, 0.92 และ 0.86 ตามลำดับ หากพิจารณาตามเกณฑ์ของ Taber (2017) และ Hair et al. (2015) ที่ระบุ
ว่าแบบสอบถามที่มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไปถือว่ามีความน่าเชื่อถือระดับปานกลาง 
แสดงว่าแบบสอบถามของงานวิจัยดังกล่าวสามารถยอมรับได้ นอกจากน้ียังมีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
ผลการวิเคราะห์ปรากฏว่าโมเดลการวัดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความสามารถปรับตัวในอาชีพ และ
ความตั้งใจลาออกสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 0.001 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานตัวแปรสังเกตได้ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความสามารถปรับตัวใน
อาชีพ และความตั้งใจลาออก อยู่ระหว่าง 0.510-0.817, 0.530-0.727, 0.865-0.925 ซ่ึงถือว่ายอมรับได้ตาม
เกณฑ์ของ Stevens (2009) 

4. การเก็บข้อมูล เริ่มตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์-มีนาคม พ.ศ. 2566 โดยประสานงานกับโรงแรมเพื่อขอแจก
แบบสอบถาม นอกจากน้ียังเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ โดยโพสต์ในกลุ่มโซเชียลมีเดียของกลุ่มคนที่
ทำงานในโรงแรม เพื่อให้แน่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มตัวอย่างที่แท้จริง ผู้วิจัยได้กำหนดข้อคำถามเพื่อคัด
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กรองดังน้ี “ข้อที่ 1 คุณทำงานในธุรกิจโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครใช่หรือไม่ (ถ้าตอบไม่ใช่ ท่านไม่ต้องทำ
แบบสอบถามน้ีต่อไป)” “ข้อที่ 2 โปรดระบุ อายุ ………. ปี (หากคุณอายุมากกว่า 27 ปีขึ้นไป ไม่ต้องทำ
แบบสอบถามน้ีต่อไป)” 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่   
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลการวัด และใช้การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
สรุปผลการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 25-26 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาเป็น
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง อายุงาน 3-4 ปี ผลการวิจัยสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ 4 ข้อ ดังน้ี 

1. กลุ่มตัวอย่างรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (x̅= 4.07, SD = 0.50) 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้า ด้าน
ความม่ันคงในการทำงาน ด้านการยอมรับ และด้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูงทั้งหมด กลุ่มตัวอย่างมี

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในระดับค่อนข้างสูง (x̅= 4.15, SD = 0.46) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า
ด้านความเอาใจใส่ในอาชีพ ด้านการควบคุมตนเองในอาชีพ ด้านความใฝ่รู้ในอาชีพ ด้านความม่ันใจในอาชีพ   

อยู่ในระดับค่อนข้างสูงทั้งหมด กลุ่มตัวอย่างมีความตั้งใจลาออกโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅= 2.90,        
SD = 1.39) 

2. การทดสอบเงื่อนไขพื้นฐานในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้พบว่าตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -0.009 ถึง 0.676 โดยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนใหญ่มีระดับ
ความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.7 ถือว่าตัวแปรแต่ละตัวมีความเป็นอิสระต่อกัน (Baggio and Klobas, 2011) นอกจากน้ี 
การทดสอบการแจกแจงของข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 10 ตัว พบว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว มีค่าความเบ้
ระหว่าง -1.063 ถึง -0.121 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน + 3 และความโด่งระหว่าง -1.616 ถึง 3.607 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน + 10 จึง
สรุปได้ว่าการแจกแจงเป็นไปตามเกณฑ์ (Kline, 2015) ข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะนำไปวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ค่าสถิติทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ และการแจกแจงของข้อมูล 

 RSW KJO JS AWP OP CC CT CR CF TI 

RSW 1.000          
KJO 0.676** 1.000         
JS 0.637** 0.691** 1.000        
AWP 0.551** 0.536** 0.420** 1.000       
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ตารางที่ 1 (ต่อ)  
 RSW KJO JS AWP OP CC CT CR CF TI 

OP 0.447** 0.488** 0.348** 0.515** 1.000      
CC 0.427** 0.428** 0.450** 0.399** 0.310** 1.000     
CT 0.300** 0.336** 0.305** 0.322** 0.291** 0.601** 1.000    
CR 0.253** 0.290** 0.174** 0.360** 0.311** 0.382** 0.601** 1.000   
CF 0.292** 0.233** 0.186** 0.279** 0.264** 0.377** 0.512** 0.582** 1.000  
TI 0.099** 0.113** 0.160** 0.020** 0.077** 0.161** 0.052** -0.009** 0.015** 1.000** 
Skewness -0.821 -0.692 -.0969 -0.692 -0.704 -0.857 -1.063 -0.548 -0.430 -0.121 

Kurtosis 1.203 0.593 1.415 0.936 0.897 1.690 3.607 0.609 -0.101 -1.616 

หมายเหตุ: CA = ความสามารถปรับตัวในอาชีพ CC = ความเอาใจใส่ในอาชีพ CT = การควบคุมตนเองในอาชีพ   
             CR = ความใฝ่รู้ในอาชีพ CF = ความม่ันใจในอาชีพ POS = การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
             RSW = ผลตอบแทนและสวัสดิการ KJO = ความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้า  
             JS = ความม่ันคงในการทำงาน AWP = การยอมรับ OP = การปฏิบัติงาน TI = ความตั้งใจลาออก 
 
 3. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์ครั้งแรก 

พบว่าโมเดลไม่สอดคล้องกัน ผู้วิจัยจึงปรับโมเดลเพื่อลดค่าไคสแควร์ ( 2 ) และค่าองค์ศาอิสระ (df) โดยการ
พิจารณาปรับค่า Modification Indices ซ่ึงเป็นการปรับค่าความแปรปรวนร่วม (Covariance) ที่มีค่ามากที่สุด

ก่อน ผลการวิเคราะห์หลังปรับโมเดลพบว่าโมเดลมีความสอดคล้อง ค่าสถิติ 2 = 1273.561, df = 822,        
2 /df = 1.549, RMSEA = 0.047, RMR = 0.054 และ CFI = 0.904 จึงสรุปได้ว่าโมเดลวิจัยสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัยแสดงดังภาพที่ 2 และตารางที่ 2 
ซ่ึงจากตารางและภาพแสดงให้เห็นว่า 1) ค่าอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรต่อความตั้งใจลาออก
น้ันไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย แสดงว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มี  อิทิพลต่อ
ความตั้งใจลาออก 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความสามารถปรับตัวในอาชีพ โดยมี
ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.498 อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.001 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย และ 3) ค่า
อิทธิพลของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพต่อความตั้งใจลาออกน้ันไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย แสดงว่าความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
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ภาพที่ 2 แบบจำลองสมการโครงสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความสามารถในการปรับตัวด้าน  

     อาชีพต่อความตั้งใจลาออกของคนเจนเนอเรชั่นซีจากอุตสาหกรรมโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 2 ค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร 

ตัวแปรสาเหต ุ
ตัวแปรตาม 

ความสามารถปรับตัวในอาชีพ ความตั้งใจลาออก 
DE IE TE DE IE TE 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 0.498** - 0.498** 0.136 -.011 0.125 
ความสามารถปรับตัวในอาชีพ - - - -0.022 - -0.022 

** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ขยายความ
ได้ว่าการที่องค์กรให้การสนับสนุนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู้ในงานและโอกาสการก้าวหน้าความ
ม่ันคงในการทำงาน ให้การยอมรับ และสนับสนุนการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจน
เนอเรชั่นซีในอุตสาหกรรมโรงแรมในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ปรากฏการณ์นี้อธิบายได้ว่าสิ่งที่องค์กรสนับสนุนอาจ
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของคนกลุ่มน้ี เห็นได้จากงานวิจัยที่พบว่าปัจจัยที่ทำให้พนักงานเจนเนอเรชั่นซีใน
ประเทศไทยยังคงอยู่กับองค์กรคือความยืดหยุ่นในการทำงาน การที่หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของพวกเขา 
การที่องค์กรนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการทำงาน และการลดระบบอาวุโสลง (Sukkij, 2022) 
นอกจากน้ีเจนเนอเรชั่นซียังต้องการมีกิจการเป็นของตนเองจึงมองหาโอกาสใหม่ๆ อยู่เสมอเพื่อสร้างเสริม

R  = 0.248

R  = 0.016

ความสามารถใน
การปรับตัวด าน

อาชีพ

การรับรู การ
สนับสนุนจาก

องค กร

ความตั้งใจลาออก

CC CT CR CF

RSW

KJO

JS

AWP

OP

0.498*

0.136

-0.022

2

2
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ประสบการณ์ให้ตนเอง โดยนิตยสาร Forbs ระบุว่าร้อยละ 93 ของเจนเนอเรชั่นซีชอบค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับความ
เป็นเจ้าของธุรกิจ และร้อยละ 75 ของเจนเนอเรชั่นซีต้องการเปิดตัวธุรกิจของตนเอง (Kratz, 2024) ผลการวิจัย
น้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ Putri et al. (2023) ท่ีพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออก อย่างไรก็ตามผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Takaya et al. (2020) ท่ีพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลด้านลบต่อความตั้งใจลาออก และไม่สอดคล้องกับ Jandasang and 
Jadesadalug (2018) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนองค์กรด้านค่าตอบแทน ด้านความม่ันคงและด้านโอกาส
ก้าวหน้าส่งผลให้พนักงานพึงพอใจในงานและอยากอยู่กับองค์กรต่อไป อย่างไรก็ตามการศึกษาดังกล่าวเป็น
การศึกษาโดยไม่แยกเจนเนอเรชั่น 

2. จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลในทิศทางบวกกับความสามารถใน
การปรับตัวด้านอาชีพ ขยายความได้ว่าการที่พนักงานเจนเนอเรชั่นซีจากอุตสาหกรรมโรงแรมใน
กรุงเทพมหานครรับรู้ว่าองค์กรมอบค่าตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ยุติธรรม รู้สึกถึงความม่ันคงในการทำงาน 
องค์กร ให้ความรู้และโอกาสการก้าวหน้า ให้การยอมรับ และสนับสนุนการปฏิบัติงาน จะทำให้พนักงานมี
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ กล่าวคือมีความตระหนักถึงเส้นทางอาชีพในอนาคต มีความมุ่งม่ันในการ
ทำงาน มีความสนใจใฝ่รู้ในงานของตน และมีความม่ันใจว่าตนเองจะสามารถทำงานที่รับผิดชอบได้ ที่เป็นเช่นน้ี
อาจเป็นเพราะพนักงานรู้สึกว่าองค์กรให้การสนับสนุนหากทำงานที่น้ีมีเส้นทางความก้าวหน้าให้จึงทำให้เขา
วางแผนเส้นทางและมุ่งม่ันทำงานให้สำเร็จ ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ Harmen et al. (2022)    
ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และ
สอดคล้องกับทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กรของ Eisenberger et al. (1986) กล่าวคือการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรจะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจากองค์กร ซ่ึงส่งผลให้เกิดความมุ่งม่ันใน
การทำงาน มีความม่ันใจในความสามารถของตนในการทำงาน และมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาทักษะและความรู้ ซ่ึง
ช่วยให้พวกเขาสามารถปรับตัวเข้ากับความเปลี่ยนแปลงในการทำงานได้ดีขึ้น นอกจากน้ีผลการวิจัยดังกล่าวยัง
ยืนยันทฤษฎีการสร้างอาชีพ (Savickas, 2013) ที่กล่าวว่าความสามารถปรับตัวในอาชีพเกิดขึ้นจากอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อม กล่าวคือการสนับสนุนจากองค์กรเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งเสริมให้เกิดความตระหนักถึง
เส้นทางอาชีพในอนาคต มีความมุ่งม่ันในการทำงาน มีความสนใจใฝ่รู้ในงานของตน และมีความม่ันใจว่าตนเอง
จะสามารถทำงานที่รับผิดชอบ 

3. จากผลการวิจัยที่พบว่า ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก  
ขยายความได้ว่าแม้ว่าพนักงานเจนเนอเรชั่นซีจากอุตสาหกรรมโรงแรมในกรุงเทพมหานครจะตระหนักถึงเส้นทาง
อาชีพในอนาคต มุ่งม่ันในการทำงาน ใฝ่รู้ และม่ันใจในความสามารถในการทำงาน ก็ไม่ได้หมายความว่าคน
เหล่าน้ีจะยังอยากอยู่กับองค์กรหรือไม่อยากลาออก ทั้งน้ีอธิบายได้ด้วยงานวิจัยของ Ma et al. (2020) ที่พบว่า
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีที่มีความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมีแนวโน้มมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มักจะค้นหา
โอกาสในอาชีพอยู่เสมอ และมีแนวโน้มได้รับโอกาสการจ้างงาน ด้วยเหตุน้ีกลุ่มคนดังกล่าวจึงม่ันใจในตนเองและ
มีทางเลือกในอาชีพหรือตำแหน่งงานใหม่ๆ ดังน้ันการที่พวกเขาจะอยู่หรือไปจากองค์กรอาจจะขึ้นอยู่กับ    
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ปัจจัยอ่ืนๆ แต่ไม่เก่ียวกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
Hao-Wei (2023) ที่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพและความตั้งใจลาออก 
ผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sun et al. (2023) ท่ีพบว่าความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมี
อิทธิพลทางลบกับความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยยะสำคัญทางสถิติ 

4. การวิจัยครั้งน้ีได้สร้างองค์ความรู้ใหม่ดังน้ี 1) ผลการวิจัยที่ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก เป็นข้อค้นพบที่โต้แย้งทฤษฎีการสนับสนุนองค์กรที่ระบุว่าการที่พนักงานรับรู้ว่า
องค์กรให้คุณค่าและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของพวกเขาจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ด้านบวกแก่องค์กร ผลงานวิจัยน้ี
ทำให้เห็นว่าในบริบทที่แตกต่าง และช่วงอายุที่แตกต่าง ผลลัพธ์จากการสนับสนุนขององค์กรน้ันมีโอกาสแตกต่าง
กันได้ 2) ผลการวิจัยที่พบว่าการสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัว เป็นการ
ยืนยันทฤษฎีการสร้างอาชีพ ที่กล่าวว่าความสามารถปรับตัวในอาชีพเกิดขึ้นจากอิทธิพลของสภาพแวดล้อม 
แสดงให้เห็นว่าทฤษฎีน้ียังสามารถใช้ได้กับคนเจนเนอเรชั่นซี ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเทศไทย 3) ผลการวิจัย
ที่พบว่าความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก เป็นการค้นพบครั้งแรกใน
ประเทศไทย ซ่ึงมีประโยชน์ในการนำไปประยุกต์ใช้ในบริบทดังกล่าว 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

โรงแรมที่ต้องการพัฒนาความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพให้กับพนักงานเจนเนอเรชั่นซีควร
สนับสนุนพนักงานในด้านต่างๆ ดังน้ี 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เช่น ให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
ใกล้เคียงหรือมากกว่าโรงแรมอ่ืนในพื้นที่ใกล้เคียง มีเกณฑ์การปรับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรม 2) ด้าน
ความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้า เช่น ให้งบประมาณในการพัฒนาตนเอง จัดกิจกรรมพัฒนาพนักงานและ
สร้างเส้นทางอาชีพให้เห็นเป็นรูปธรรม 3) ด้านความม่ันคงในการทำงาน เช่น การบริหารสัญญาจ้างอย่างเป็น
ธรรม พนักงานที่ผลงานดีมีการต่อสัญญาระยะยาว 4) ด้านการยอมรับ เช่น สร้างความรู้สึกว่าพนักงานเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์กร โดยการรับฟังข้อเสนอแนะ มอบหมายให้ทำงานสำคัญ และชื่นชมเม่ือพนักงาน
ทำงานท้าทายได้สำเร็จ 5) ด้านการปฏิบัติงาน เช่น มีอุปกรณ์การทำงานที่ปลอดภัย สภาพพร้อมใช้               
มีประสิทธิภาพ และสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำงาน เช่น แสง สี เสียง ความสว่าง อุณหภูมิ   
ที่เหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรต่อความตั้งใจลาออก โดยเปรียบเทียบเจนเนอเรชั่นวาย
และเจนเนอเรชั่นซี  
 2. จากผลการวิจัยที่พบว่าความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจ
ลาออก การวิจัยครั้งต่อไปควรให้ความสนใจในการสำรวจตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ (Mediator Variable) 
เพื่ออธิบายกลไกที่อาจมีอยู่ระหว่างตัวแปรทั้งสองน้ี การระบุและวิเคราะห์ตัวแปรที่เป็นตัวกลางจะช่วยให้เรา
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เข้าใจว่าปัจจัยอ่ืนๆ อาจมีบทบาทในการสร้างความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนระหว่างความสามารถในการปรับตัวและ
ความตั้งใจลาออกได้อย่างไร ซ่ึงจะนำไปสู่การพัฒนาทฤษฎีที่เข้มแข็งและการออกแบบกลยุทธ์ในการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นในอนาคต 
 3. จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความสามารถในการ
ปรับตัวด้านอาชีพ ดังน้ันการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยความสำเร็จและล้มเหลวของในการสร้างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร เพื่อนำข้อมูลที่ได้ไปใช้พัฒนาองค์กรต่อไป 
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