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บทคดัยอ่ 

การวิจัยนีมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและ

เปลียนงานมาทาํงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y เพือให้บรรลุวตัถุประสงค์ดงักล่าว จึงไดใ้ช้

แนวทางการศึกษาเชิงคุณภาพ ผูวิ้จยัไดใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยกลุ่มที

เลือกเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ซึงจดัอยู่ในวิธีการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น 

(Non probability) สัมภาษณ์แบบเชิงลึกและใชก้ารเก็บขอ้มูลเชิงเนือหา (Content Analysis) เพือนาํมาวิเคราะห์

สรุปผล โดยกลุ่มตวัอย่างทีเลือกคือ พนักงานในองครั์ฐวิสาหกิจทีเคยทาํงานองค์เอกชน มีอายุระหว่าง -  ปี 

จาํนวน  คน ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งเลือกเขา้ทาํงานกบัองคก์รทีเอกชนดว้ยเหตุผลดงันี คือ ) ผลตอบแทน

ทีไดรั้บในบริษทัเอกชนสูง )โอกาสของความกา้วหน้าในอาชีพ ) ความทา้ทายในงานทีไดรั้บ และ ) การหา

ประสบการณ์ในการทาํงาน สําหรับเหตุผลทีกลุ่มตวัอย่างลาออกจากองค์กรเอกชนเพือเลือกเขา้ทาํงานกบั

องค์กรรัฐวิสาหกิจ ประกอบด้วย ) สวสัดิการทีได้รับในการทาํงานซึงเป็นสิงทีผูป้ฏิบัติงานพึงได้รับ

นอกเหนือจากรายไดผ้ลตอบแทนทีเป็นตวัเงิน เช่น สิทธิในการเบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือการศึกษา

บุตร เป็นตน้ ) ความมนัคงในการทาํงาน ) ความยืดหยุ่นในเวลาการทาํงาน และ ) ความภาคภูมิใจทีไดท้าํงาน

เพอืช่วยเหลือประเทศและช่วยเหลือสังคม 
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บทที 1 

บทนํา 

 

 

.   ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

สังคมยคุในปัจจุบนัเรียกไดว้่าเป็นสังคมทีมีการเปลียนไปอยา่งรวดเร็วไม่วา่จะเป็นดา้น

สังคม เศรษฐกิจ ทาํให้องคก์รต่าง ๆ ลว้นตอ้งมีการปรับตวัอยา่งรวดเร็วตามไปดว้ยเพือรับมือต่อสู้กบั

ปัญหาและอุปสรรคอยูต่ลอดเวลา เพือใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินการอยูไ่ด ้องคก์รรัฐวิสาหกิจ เป็นอีก

หนึงองคก์รทีจะตอ้งมีการปรับตวัให้ทนักบัการเปลียนแปลงดังกล่าว ซึงถือว่าเป็นองค์กรหลกัทีมี

หน้าทีรับผิดชอบดูแลความเป็นอยู่ของประชาชน ภายใตก้ารกาํหนดแนวทางการบริหารงานโดยรัฐบาล

และมีเป้าหมายทีสาํคญัทีสุด คือ คุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ทีดีของประชาชน ทงันี ภารกิจหนา้ที

และความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานไดถู้กกาํหนดไวอ้ย่างชดัเจนเพือการบริหารงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดความคุม้ค่าในการนาํมาใช้ซึงงบประมาณแผ่นดิน อนัมีทีมาจากเงินภาษี

อากรของประชาชนในประเทศเป็นหลกั (นิพนธ์ ใหญ่-อรุณ, 2552) แต่อย่างไรก็ตามการขบัเคลือน

ในภาพรวมทีผ่านมาพบว่ายงัไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการมากนัก ซึงทาํให้เกิดความแตกต่าง

ในเรืองรูปแบบของการบริหารจดัการระหวา่งภาครัฐและภาคเอกชน ไม่ว่าจะในแง่ของ เทคนิค และ

เงือนไขหรือสภาพการณ์ในการทาํงานทีต่างกนั อีกทงัยงัพบปัญหาอีกหลายประการ เช่น ในแง่ของ

ระบบงานทีมีสายการบงัคบับญัชาทียาว การปฏิบตัิงานโดยอาศยัฐานจากกฎระเบียบเป็นหลกั เป็นตน้  

จากสิงต่าง ๆ ทีเกิดขึนนนั ภาครัฐจึงมีการปรับปรุงประสิทธิภาพเพือให้สอดคลอ้งกบั

นโยบายทีเนน้ในเรืองของการให้บริการทีรวดเร็วเพือให้ประชาชนไดรั้บความพอใจสูงสุด และเพือสร้าง

ความน่าเชือถือจากประชาชน ภาคเอกชน และสังคมโลก ภาครัฐจึงไดม้ีการปรับเปลียน “การบริหาร

จดัการ”เพือตอบสนองต่อสิงทีกาํลงัเกิดขึนในปัจจุบนั มีการปรับปรุงเปลียนแปลงการบริหาร

องคป์ระกอบภายในองคก์รโดยเฉพาะในเรืองของการบริหารจดัการบุคลากรในองค์กรทีมีโครงสร้าง

ตามสายการบงัคบับญัชาในลกัษณะตายตวัไม่มีความยืดหยุน่ ให้มีความยืดหยุ่นคล่องตวัมากขึนจาก

เหตุผลขา้งตน้ ทาํให้ภาครัฐมีความตอ้งการบุคลากรรุ่นใหมไ่ฟแรง กลา้คิด กลา้ทาํ สุจริต เห็นไดจ้าก

การเปิดรับบุคลากรรุ่นใหม่ในการทาํงานกบัหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจเป็นจาํนวนมาก ซึงมีความขดัแยง้

กบัความคิดหรือทศันคติเดิมทีว่าคนรุ่นใหม่ส่วนใหญ่นนัไม่อยากทาํงานในหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจ 

ซึงคนรุ่นนีเรียกกว่า Generation Y (Gen Y) ทีกาํลงัเติบโตพร้อมกบัสังคมของเทคโนโลยี ทีกาํลงัเขา้มา 



2 

และเป็น Gen ทีตอ้งการการเปลียนแปลงรูปแบบการดาํเนินชีวิตแบบกา้วกระโดด (พรรณวดี สถิตถาวร 

และประจวบ เพิมสุวรรณ, 2553) 

ดงันนัผูว้ิจยัมีความสนใจทีอยากจะศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชน

และเปลียนงานมาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y เพือให้ทราบถึงเหตุผลในการตดัสินใจ

เลือกเปลียนงานมาทาํงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจจากทีเคยทาํงานในบริษทัเอกชนและสามารถนาํ

ผลงานวิจยัทีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารจดัการให้กบัองค์กรรัฐวิสาหกิจให้มีประสิทธิภาพ

มากยงิขนึ เพอืช่วยสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์รให้มากขึน 

 

 

1.2  วัตถปุระสงค์ของการศึกษา 

1. เพือศึกษาถึงเหตุผลที กลุ่ม Gen Y เลือกทาํงานกบับริษทัเอกชน 

2. เพือศึกษาถึงเหตุผลในการตดัสินใจเลือกเปลียนงานจากพนักงานบริษทัเอกชนมา

ทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y  

 

 

1.3  ขอบเขตการวิจัย  

การวิจยันีเป็นการศึกษาเพือให้ทราบถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและ

เปลียนงานมาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y ซึงผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตไวด้งันี 

 ดา้นประชากร หมายถึง บุคลากรของหน่วยงานภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจ 

 ดา้นกลุ่มตวัอย่างทีใชใ้นการศึกษา ใชวิ้ธีสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น 

(Non-probability) โดยเลือกแบบเจาะจง (Judgmental sampling กลุ่มตวัอย่าง คือ กลุ่มคน Gen Y 

เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 - 2537 ทีกาํลงัทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ ทีมีอายุระหว่าง 22-39 ปี จาํนวน 

30 คน 

 ขอบเขตของระยะเวลา การศึกษาตงัแต่ กนัยายน 2562 – มีนาคม 2563 เป็นระยะเวลา 

7 เดือน 
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1.4  ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ  

1. เพือทราบถึงเหตุผลในการตดัสินใจเลือกมาทาํงานทีองคก์รรัฐวิสาหกิจของพนกังาน

ทีทาํงานในบริษทัเอกชนเพือนาํไปเป็นขอ้มูลในการเสนอแนะเกียวกบัการพฒันาองคก์รรัฐวิสาหกิจ

ใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพการณ์ปัจจุบนั 

2. เพือนําขอ้มูลทีไดจ้ากการศึกษาวิจยัมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องคก์รรัฐวิสาหกิจ

โดยเพือใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงขนัตอนการทาํงานภายในองคก์รรัฐวิสาหกิจเพือ

เสริมสร้างใหเ้กิดการบริหารทีมีคุณภาพและกา้วสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย  

3. เพือให้รัฐวิสาหกิจได้รับประโยชน์ จากการพฒันาและเสริมสร้างศักยภาพทีจะ

ดาํเนินการไดใ้นอนาคต เพือลดปัญหาเรืองการขาดศกัยภาพการแข่งขนัให้แก่รัฐวิสาหกิจไทยได ้

 

 

1.5  นิยามศัพท์ทีเกยีวข้อง 

1. รัฐวิสาหกิจ หมายถึง องคก์รของรัฐบาล หน่วยงานธุรกิจทีรัฐบาลเป็นเจา้ของหรือ

บริษทัห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลทีส่วนราชการหรือหน่วยงานธุรกิจของรัฐบาลมีทุนรวมอยู่ดว้ยเกินกวา่

ร้อยละ 50 มีการบริหารงานอยูร่ะหวา่งระบบราชการและระบบธุรกิจ (ธีรวฒัน์ ศรีอนุชาต, 2556) 

2. Gen Y เป็นผูที้เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 2537 (ค.ศ.1980 – 1994) เป็นเด็กยุคใหม่

ตอ้งการเหตุผลในทุกเรือง คาํว่า Why ทาํไม และทาํไม จึงเป็นเหมือนสัญลกัษณ์ของพวกเขา คนกลุ่มนี

จะกลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่สนต่อคาํวิจารณ์ มีความมนัใจในตวัเอง ชอบทางลดั สะดวก 

รวดเร็วและมีความเทคโนโลยีสูงทุกคาํถามสามารถหาคาํตอบไดใ้นโลกอินเทอร์เน็ต การสมคัรงาน

ผ่านอินเทอร์เน็ต คุยกนัทางอินเทอร์เน็ต เป็นสาวกไอโฟน ไอพอด มีเสียงเพลงเป็นเพือน หางานที

ถูกใจทาํโดยตอ้งใช้ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ กบัค่าตอบแทนสูง ไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศให้ปวดหัว ชุดทาํงาน

ขอใส่ตามใจฉัน ขอให้วดักนัทีผลงานเป็นพอ ไม่ตอ้งการเวลาทาํงานทีแน่นอน งานหนักตอ้งมาพร้อม

กบัผลตอบแทนทีตนพอใจ (โดยทีมงานเอน็เทรนนิง, 2561) 

3. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การควบคุมรูปแบบพฤติกรรมของมนุษย ์ทีเกิดจาก

การพยายามดินรนเพือให้ได้ตามความต้องการ และบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ทีตอ้งการ 

ซึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้การจูงใจอาจเกิดจากสิงเร้าทงัภายในและภายนอก

ตวับุคคลนนั ๆ เอง 

4. ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจของบุคคลากรที

มีต่องานทีรับผิดชอบ 



4 

5. ความตงัใจเปลียนงาน หมายถึง การทีบุคลากรมีความตงัใจในการทีจะเปลียนงาน

หรือมีความคิดทีจะลาออกจากองค์กรเดิมไปทาํงานกบัองคก์รใหม่ โดยอาจจะมีการเปลียนงาน เพือ

โยกยา้ยสายอาชีพ หรือปรับเปลียนตาํแหน่ง 
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บทที 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีเกยีวข้อง 

 

 

การวิจยัเรือง “การศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงาน

มาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y” ผูวิ้จยัไดท้าํการนาํแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัที

เกียวขอ้งทงัหมดมารวบรวมไว ้เพือเป็นแนวทางในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาครังนี คือ  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการเปลียนงาน 

2.2  ผลงานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีทีเกยีวข้องกบัการเปลยีนงาน 

ความคิดทีบุคคลหนึง ๆ ทีทาํงานอยู่ภายในองค์กรสามารถมีความคิดทีอยากเปลียนงานนนั

เกิดขึนไดเ้สมอ การทีพนกังานเปลียนงานย่อมก่อให้เกิดปัญหาและทาํให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรใน

หลายๆ องค์ประกอบ เช่น ทาํให้เกิดตน้ทุนทีสูงขึนในการสรรหา การคดัเลือกพนักงานเพือมาทดแทน 

และการฝึกอบรม การทีพนกังานใหม่ขาดทกัษะความชาํนาญ ส่งผลกระทบกบัผลผลิตทีลดลงและ

คุณภาพของผลิตภณัฑ์เมือมีการเปลียนพนักงานทีปฏิบติังานบ่อย ๆ เนืองจากพนักงานใหม่ตอ้งใช้

เวลาในการเรียนรู้ ซึงอาจส่งผลกระทบถึงการส่งมอบสินคา้อีกดว้ย ดว้ยสาเหตุต่าง ๆ ทีไดก้ล่าวมา

ผูบ้ริหารในองคก์รจาํเป็นทีตอ้งรับทราบถึงขอ้มูลความตอ้งการของพนกังาน เพือพิจารณาปัจจยัทีมี

อิทธิพลต่อความตงัใจในการเปลียนงาน และพิจารณาหาทางแกไ้ขป้องกนัเพือพยายามรักษาบุคคลากร

ภายในทีปฏิบติังานอยูที่มีทกัษะความสามารถความรู้ใหท้าํงานอยูก่บัองคก์รตอ่ไป 

ความหมายของการเปลียนงานและความตงัใจในการเปลียนงาน 

Porter (1965 อา้งถึงใน เอกภูมิ, 2543: 46) ไดจ้าํแนกถึงประเภทของการเปลียนงาน

ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. การเปลียนงานทีเกิดจากความต้องการของบุคคล (Voluntary Individual-Initiated 

Turnover) หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลเองการทีตอ้งการตดัสินใจไม่ทาํงานในองคก์รเดิม โดย

ทีบุคคลไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 

2. การเปลียนงานทีไม่ไดเ้กิดจากความตอ้งการของบุคคล (Involuntary Individual-

Initiated Turnover) หมายถึง การทีบุคคลตดัสินใจไม่ทาํงานในองคก์รเดิม เนืองจากแรงกดดนัทีเกียวกบั
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สภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง เช่น การยา้ยงานตามคู่สมรส ถึงแมว้่าบุคคลยงัตอ้งการทาํงานกบัองคก์ร 

และองคก์รเองก็ยงัตอ้งการให้บุคคลทาํงานอยูก่บัองคก์รเช่นเดียวกนั 

3. การเปลียนงานทีเกิดจากความตอ้งการขององคก์ร (Voluntary Organization-Initiated 

Turnover) หมายถึง การทีองคก์รตดัสินใจให้บุคคลนนัสินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร เนืองจาก

ความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 

4. การเปลียนงานทีไม่ได้เกิดจากความตอ้งการขององค์กร (Involuntary Organization-

Initiated Turnover) หมายถึง การทีองคก์รตดัสินใจให้บุคคลนันสินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

เนืองจากองค์กรได้รับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจทีมีความจาํเป็นตอ้งลดจาํนวนพนักงานลง 

จึงจาํเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 

Price (2000) ให้ความหมายว่า การเปลียนงาน หมายถึง การเคลือนไหวของบุคคลผ่าน

ขอบเขตขององคก์ร ซึงจะมุ่งประเด็นไปทีการออกจากองคก์รมากกว่าการเขา้มาในองค์กร โดยแบ่ง

ประเภทของการเปลียนงานได ้2 ประเภท คือ 1. แบบสมคัรใจหรือแบบหลีกเลียงได ้2. แบบไม่สมคัรใจ

หรือแบบหลีกเลียงไม่ได ้

ณัฐพนัธ์ (2545) กล่าวว่า การลาออก หมายถึง การทีบุคคลตดัสินใจเลิกทาํงานกบัองคก์ร 

โดยทีบุคคลสามารถลาออกได้ตามความต้องการของตน การลาออกจากงานอาจเกิดจากสาเหตุที

แตกต่างกนั เช่น ความขดัแยง้ภายในทีทาํงาน ความไม่เท่าเทียมกนัในการปรับเลือนขนั ปรับตาํแหน่ง 

ความเบือหน่ายความกา้วหนา้ในทีทาํงานใหม่ เป็นตน้ ผูศึ้กษาไดใ้หค้วามหมายของการเปลียนงาน 

หมายถึง การทีพนักงานตดัสินใจสินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีสาเหตุต่าง ๆ  หลายประการ 

ทงัเกิดจากความสมคัรใจของพนักงานเอง และความเห็นชอบขององค์กรนอกจากนีผูศึ้กษายงัไดศึ้กษา

เกียวกบัความตงัใจในการเปลียนงาน โดยมีผูใ้หค้วามหมายของความตงัใจในการเปลียนงานไว ้ดงันี 

Mowday และคณะ (1982 อา้งถึงใน อินทชั, 2545) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า ความตงัใจ

ในการเปลียนงานไวว้่า หมายถึง ความตอ้งการหรือความตงัใจของบุคคลทีไดรั้บอิทธิพลมาจากความรู้สึก

ทีมีต่องาน และอิทธิพลทีไม่เกียวขอ้งกบังาน ในอนัทีจะเปลียนแปลงหรือออกจากงานทีทาํอยู ่

Tett (1993 อา้งถึงใน วิรุฬ, 2546) ให้ความหมายของความตังใจทีจะเปลียนงานว่า 

เป็นความคิดทีเป็นอิสระของแต่ละบุคคลทีตงัใจว่าจะออกจากองคก์รหรือสินสุดสภาพการเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

มีผูวิ้จยัทีไดศ้ึกษาคน้ควา้ถึงเหตุผลในการเปลียนงานไวด้งันี 

Price (2000) ไดศ้ึกษาถึงปัจจยัทีส่งผลต่อการเปลียนงานอย่างสมคัรใจ การทีเราสามารถ

อธิบายพฤติกรรมในการเปลียนงานของพนักงาน จะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการวางแผนบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ทาํให้เขา้ใจถึงเงือนไขและปัจจยัทีเกียวขอ้ง ฝ่ายวางแผนก็จะสามารถทีจะ
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หามาตรการในการลดความสูญเสียทีเกิดจากการเปลียนงานของพนกังาน และยงัทาํให้การทาํงานใน

องคก์รเกิดประสิทธิภาพมากขึน ตวัแปรทีมีผลต่อการเปลียนงานของพนกังานแบ่งออกไดเ้ป็น 

1. ตวัแปรภายนอก (Exogenous Variables) ประกอบด้วย ปัจจัยด้านสิงแวดลอ้ม 

ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัทางโครงสร้าง 

 ปัจจยัดา้นสิงแวดลอ้ม (Environmental Variables) ได้แก่ โอกาสใน

การเลือกงานว่ามีมากนอ้ยเพียงใด ยิงโอกาสในทางเลือกมีเพิมมากขึนอตัราการเปลียนงานก็จะเพิม

สูงขึนดว้ยและการทีองคก์รให้ความสําคญัตอ่ครอบครัวของพนกังาน เช่น การจดัให้มีตารางการปฏิบติังาน

ทีมียดืหยุน่สาํหรับผูม้ีครรภ ์ซึงถา้องคก์รใส่ใจในส่วนนีก็จะทาํใหเ้กิดการเปลียนงานนอ้ย 

 ปัจจยัส่วนบุคคล (Individual Variables) ได้แก่ การฝึกอบรมทัวไป 

(General Training) เพราะการฝึกอบรมจะช่วยเพิมทกัษะและความเชียวชาญในงาน ทาํให้เป็นทีตอ้งการ

ขององคก์รต่าง ๆ ความเกียวพนัในงาน (Job Involvement) คือการทีมีความตงัใจ และอุตสาหะในหนา้ที 

ซึงมีผลมาจากแรงจูงใจ เช่น ผลตอบแทน ความกา้วหนา้ และทศันคติเชิงบวกและลบในงาน (Positive/ 

Negative Affectivity) เป็นผลจากอารมณ์ ความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ การมองโลกในแง่ดีหรือไม่ดี 

 ปัจจยัทางโครงสร้าง (Structural Variables) ประกอบดว้ย 

1) ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ การทีพนกังานมีอาํนาจในการกระทาํ

การทีเกียวขอ้งกบังานทีทาํอยา่งอิสระ สร้างความพึงพอใจในงานและลดการเปลียนงาน 

2) ความยุติธรรม (Justice) เกียวขอ้งกบัการให้รางวลัและการลงโทษที

สัมพนัธ์กบัความสามารถ เช่น เมือทาํงานดี มีความสามารถก็สมควรไดรั้บรางวลั อยู่ในมาตรฐานและ

มีความเท่าเทียมกนัทงัหมด 

3) ความเครียดในงาน (Stress) เกิดจากความยากในหน้าทีทีจะตอ้งทาํให้

สําเร็จ ความเครียดแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ประเภท คือ เครียดเนืองจากทรัพยากรไม่พอเพียง ความไม่ชดัเจน

ในหนา้ทคีวามรับผดิชอบ ความขดัแยง้ในหนา้ที และปริมาณงานทีมากเกินไป 

4) การจ่ายผลตอบแทน (Pay) ไดแ้ก่ เงินและผลตอบแทนอืน ๆ  ซึงพนกังาน

ไดก้ระทาํใหก้บัองคก์ร 

5) โอกาสกา้วหน้าในหน้าทีการงาน (Promotional Chances) มีโอกาสที

จะไดเ้ปลียนแปลงหนา้ทีการงานทีดีขึน มีความรับผิดชอบมากขึน รวมถึงไดผ้ลตอบแทนทีมากขึนดว้ย 

6) ความจาํเจในงาน (Routinization) การสร้างความแปลกใหม่ในงาน 

จะสร้างสีสันและความกระตือรือร้นในการทาํงานได ้
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7) การสนบัสนุนทางสังคม (Social Support) คือ การให้ความช่วยเหลือ

ดา้นปัญหาเกียวกบังาน แบ่งไดเ้ป็น การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา การใหค้วามช่วยเหลือจากเพือน

ร่วมงานและจากญาติพีนอ้ง 

2. ตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมในการหางาน และความมุ่งมนัตงัใจในการอยูป่ฏิบติังานต่อองคก์ร 

 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ การทีพนักงานรู้สึกพึงพอใจ

ในทาํงานในปัจจุบนั ซึงจะเป็นตวักาํหนดความผกูพนัตอ่องคก์ร 

 ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) จะมุ่งเน้นที

ความซือสัตยแ์ละภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน 

 พฤติกรรมในการหางาน (Search Behavior) คือ การทีบุคคลรู้สึก

ไม่พึงพอใจในทาํงานในปัจจุบนั สืบเนืองมาจากหลาย ๆ สาเหตุ จึงเป็นเหตุผลทีสําคญัทาํให้ตอ้งหา

งานอืนทีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองได ้

 ความมุ่งมนัอย่างจริงจงัทีจะอยู่ท ํางานต่อในองค์กร (Intention to Stay) 

คือ การทีพนักงานวางแผนทีจะทาํงานอย่างต่อเนืองกบัองคก์รปัจจุบนัทีทาํงานอยู่ ซึงจะมีผลควบคู่

ไปกบัพฤติกรรมในการหางาน ถา้พฤติกรรมในการหางานมีเพิมขึน ความตงัใจในการปฏิบติังานองคก์ร

ก็จะลดนอ้ยลงเช่นกนั 

McBey และ Karakowsky (2001) ไดท้าํการศึกษาเพือทดสอบปัจจยัทีหลากหลายทีมี

อิทธิพลต่อกระบวนการตดัสินใจเปลียนงานของพนกังานชวัคราว โดยไดส้รุปปัจจยัหลกัทีมีอิทธิพล

ต่อการเปลียนงานไว ้ดงันี 

1. ปัจจยัทีเกียวขอ้งกับงาน (Work-Related Attitudes) หรือปัจจยัผลกั (Push Factors) 

เกณฑ์ในการทีทาํให้เกิดการผลกับุคคลหนึงให้ออกจากองค์กรนนั มีความสัมพนัธ์กบัธรรมชาติ

ความเป็นไปขององคก์ร รวมถึงปัจจยัสําคญัอืน ๆ เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ความพึงพอใจ

ในผลตอบแทน หรือรางวลัความสามารถในการทาํงานและความสัมพนัธ์เชิงลบระหว่างความพึงพอใจ

ในงานและการเปลียนงานนนั มีการศึกษากนัมามาก เหตผุลก็คือ ความไม่พอใจของพนักงานทาํให้

ตอ้งหนีออกจากสถานการณ์ในการทาํงานทีไม่ปรารถนา 

2. ปัจจยัจากสิงแวดลอ้มภายนอก (External Environmental Factors) หรือปัจจยัดึง 

(Pull Factors) ปัจจยัทีมีอิทธิพลในลกัษณะดึงให้บุคคลนนัออกจากงานเดิมนนั ไดแ้ก่ รายไดส่้วนบุคคล 

ระดบัรายได้ของครอบครัว สถานะในการหารายไดข้องผูห้าเลียงครอบครัว ภาระทีมีต่อครอบครัว 

รวมถึงปัจจยัความตอ้งการแรงงานจากภายนอก จากการศึกษาพบว่า บุคคลซึงเป็นหลกัในการหาเงิน

เพือใชจ่้ายในการเลียงดูคนในบา้นจะมีพฤติกรรมในการเปลียนงานนอ้ยกว่าบุคคลซึงไม่ไดเ้ป็นหลกั
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ในการหาเงินดูแลคนในบา้น เหตุผลก็คือ ผูท้ีเป็นหลกัในการหาเลียงดูคนในบา้น ตอ้งตระหนกัถึง

ความรับผิดชอบทางดา้นการเงินทีมาก และภาระทีในฐานะคนเลียงดูคนในบา้น ดงันนั จึงทาํให้ขาด

ความยดืหยุน่และอิสระในการทีจะเปลียนงานบ่อย ๆ 

3. ปัจจยัในดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Individual Characteristic Factors) ปัจจยัส่วน

บุคคลส่วนใหญ่ทีมกัไดรั้บการศึกษา ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลา

ในการทาํงาน 

4. ปัจจยัดา้นความสามารถในงาน (Job Performance Factors) โดยทาํการวดัจากคุณภาพ

และปริมาณงานทีได้รับ รวมถึงการฝึกอบรมต่าง ๆ ในงานวิจัยกับพนักงานประจาํ พบว่า ผูท้ีมี

ความสามารถเฉพาะดา้นเป็นทีตอ้งการขององค์กร ซึงถา้ผลตอบแทนจากความสามารถนนัไม่เหมาะสม 

ก็จะส่งผลต่อการอยูห่รือไปของพนกังานกบัองคก์ร 

ภาพที .1 จะแสดงรูปแบบจาํลองปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเปลียนงาน ตามผล

การศึกษาของ McBey และ Korakowsky จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัดึงหรือปัจจยัภายนอก และ

คุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นตวัแปรทีมีนยัสําคญัมาก ในขณะทีความพึงพอใจในงานและปัจจยัภายใน

หรือปัจจยัผลกัมีอิทธิพลต่อการเปลียนงานน้อยกว่า จะสังเกตไดว้่า ปัจจยัภายนอกดงักล่าวจะอยู่

นอกเหนือการควบคุมของผูบ้ริหาร 
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ภาพที 2.1 แสดงรูปแบบจาํลองปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเปลียนงาน 

ทีมา: McBey และ Karakowsky (2001, หนา้ 40) 

 

Zeffane (1994) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบอิทธิพลทีส่งผลต่อการเปลียนงานของพนักงาน 

ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงันี 

1. ปัจจยัภายนอก (External Factors) ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นตลาดแรงงาน ซึงมีผลมาจาก

สภาพเศรษฐกิจ ยิงมีการขยายตวัทางเศรษฐกิจและการลงทุน ความตอ้งการบุคลากรก็จะเพิมสูงขึน

เป็นผลใหเ้กิดการจา้งงานและมีทางเลือกในงานสาํหรับพนกังานเพิมมากขึน 

2. ปัจจยัในองคก์ร (Institutional Factors) ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสิงแวดลอ้มในการทาํงาน 

ผลตอบแทนในการทาํงาน ทกัษะความชาํนาญ การบงัคบับญัชา เป็นตน้ พนักงานจะตอบสนองต่อ

ปัจจยัทีไดรั้บจากองคก์ร ซึงมีผลต่อแรงจูงใจทีจะทาํงานต่อไปหรือออกไปจากองคก์ร 

ปัจจัยผลัก  

• ความพึงพอใจในงาน  

• ความพอใจในผลตอบแทน  

• รางวลัความสามารถ 

ปัจจัยดึง  

• รายไดส่้วนบุคคล 

• รายไดร้วมของครอบครัว 

• โอกาสในการเลือกสายอาชีพ 

• ความตอ้งการจากภายนอก 

ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล  

• อาย ุ 

• ระดบัการศึกษา  

• ระยะเวลาในการทาํงาน 

• สถานภาพ 

ปัจจัยอืน ๆ 

• ความสามารถโดยตรงในงาน  

• ความสามารถโดยออ้มจากการฝึกอบรม  

• เหตุผลในการเขา้ร่วมกบัองคก์ร  

พฤติกรรม 

การเปลียนงาน 
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3. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (Employee Personal Characteristics) ไดแ้ก่ ความเฉลียวฉลาด 

การทีมีความสามารถพิเศษ ประสบการณ์ เพศ อายุ เป็นต้น ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ไดรั้บ

การศึกษาและวิจยัมาก เนืองจากเป็นปัจจยัทีจะกาํหนดพฤติกรรมในการเปลียนงานของบุคคล 

4. ปัจจยัเกียวกับงาน (Employee Reaction to Job) ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน 

ความเกียวพนัในงาน และความคาดหวงัในงาน เป็นปัจจยัเกียวกบัทศันคติของพนักงานทีเกียวขอ้งกบั

งานซึงผลจากปัจจยัดา้นอืน ๆ จะมีผลต่อการเปลียนแปลงทศันคติของพนกังานในการทาํงาน 

จากทงั 3 แนวคิดขา้งตน้ทีศึกษาถึงอิทธิพลทีมีผลต่อการเปลียนงานของพนักงานนัน 

สามารถสรุปปัจจยัทีมีความเหมือนกันไดด้งันี ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานทีทาํอยู่ในปัจจุบนั 

ผลตอบแทนทีไดเ้หมาะสมกบัการทาํงานของพนักงาน และความก้าวหน้าในอาชีพการงานจะเป็น

ตวักาํหนดความผูกพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัในดา้นอืนของทงั 3 แนวคิดเบืองตน้ทีไม่เหมือนกนั อาทิ 

การทีองคก์รให้ความใสใจกบัครอบครัวพนกังาน ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ความเครียดใน

การปฏิบัติงาน การเปิดกวา้งในตลาดแรงงานทีมีการขยายตวัทางเศรษฐกิจและการลงทุน หรือ

ความสามารถในตวัของพนกังาน เป็นตน้ 

 

 

2.2  ผลงานวิจัยทีเกยีวข้องกับการเปลยีนงาน  

ผูศ้ึกษาไดท้าํการศึกษางานวิจยัต่าง ๆ ในอดีตทีเกียวขอ้งกับเปลียนงาน และสามารถ

สรุปไดด้งัตารางที .1 
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ตารางที 2.1 ผลงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัการเปลียนงาน 

ผู้วิจัย (ปี) ชืองานวิจัย กลุ่มประชากรตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ปริทศัน์  คล่องดี 

(2558) 

การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน 

การทาํงานและความพึงพอใจใน

งานทีมีผลต่อความตงัใจลาออก

ของพนกังานGeneration Y ของ 

บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

พนกังาน Generation Y ของบริษทั 

เอกชนในกรุงเทพมหานครอายุ

ระหวา่ง -  ปี จาํนวน  คน 

ปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความ

เกียวขอ้งในการทาํงาน ความชดัเจนในการปฏิบติังาน 

การไดรั้บความสนับสนุนความเป็นอิสระในงาน โอกาส

ความกา้วหนา้ในงาน ไม่มีการส่งผลต่อความคิดทีจะ

ลาออกของพนกังานGeneration Y 

เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค 

(2533) 

ปัจจยัทีมีผลต่อความตงัใจทีจะ

ลาออกจากองคก์ร ศึกษากรณี

สหกรณ์การเกษตรในประเทศไทย 

พนกังานฝ่ายจดัการของสหกรณ์

การเกษตรจาํนวน  คน 

ตวัแปรทีมีความสัมพนัธ์กบัความคิดในการลาออกจาก

องคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั ไดแ้ก่ อายแุละรายได ้ในขณะที

ตวัแปรดา้นเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง 

และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั 

ความตงัใจในการลาออกจากองคก์ร 

อิสรินทร์  นาคสุก 

(2550) 

การศึกษาความพึงพอใจในงาน 

และการรับรู้โอกาสในการเลือก

งานกบัความตงัใจลาออกจากงาน 

ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนครจงัหวดัชลบุรี 

พนกังานในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนครจงัหวดัชลบุรี จาํนวน 

 คน 

การส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในงาน และการเพมิ

สวสัดิการ ผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสาม

รถของพนกังาน จะช่วยลดความตงัใจในการลาออกของ

พนกังานได ้ 
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ตารางที .  ผลงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัการเปลียนงาน (ต่อ) 

ผู้วิจัย (ปี) ชืองานวิจัย กลุ่มประชากรตัวอย่าง ผลการวิจัย 

วิยะดา เรืองฤทธิ 

(2545) 

ปัจจยัทีมีผลกระทบต่อแนวโนม้

การยา้ยงานหรือลาออกของ

บุคลากรคอมพิวเตอร์ 

บุคลากรคอมพิวเตอร์ของรฐัและ

รัฐวิสาหกิจในเขตกรุเทพมหานคร 

 องคก์ร จาํนวน  คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นสัมพนัธภาพกบัผูอื้นในการ

ปฏิบติังานมีค่าอยูใ่นระดบัสูงทีมีผลต่อการตดัสินใจยา้ย

งานหรือลาออกจากงาน  

ไพโรจน์ วงศส์กุลชืน 

(2547) 

ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานและความตงัใจใน 

การเปลียนงานของพนกังานจาก

บริษทัรับจา้งเหมาทาํงาน 

พนกังานในระดบัปฏิบติัการของ

บริษทัรับจา้งเหมาทาํงาน ทีทาํงาน

อยูใ่นฝ่ายผลิตของบริษทั เอบีซี 

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน  คน 

ปัจจยัเกียวกบัค่าตอบแทน สวสัดิการการบริหารงาน และ 

ดา้นนโยบาย  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน จะมีระดบั

ความสัมพนัธ์ทีสูงกวา่ปัจจยัในดา้นอืน ๆ ทีจะส่งผลต่อ

ความตงัใจในการเปลียนงาน 

นอ้ย ศรีรัตนพนัธ์ 

(2553) 

ปัจจยัทีมีผลต่อแนวโนม้การออก

จากงานของพนกังาน 

พนกังานบริษทั โคห์เลอร์ (ประเทศ

ไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํนวน  

คน 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ในดา้นอาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งหนา้ทีการงานทไีม่

เหมือนกนั จะมีแนวโนม้การลาออกของพนกังานที

แตกต่างกนั  

สุภาภรณ์ อินทแพทย ์

(2550) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ

ในงานกบัความตงัใจเปลียนงาน 

พนกังานระดบัปฏิบติังานในบริษทั 

สหพฒันพิบูล จาํกดั (มหาชน) และ 

บริษทัยนิูลีเวอร์ไทย โฮลดิงส์ จาํกดั 

จาํนวน  คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน

แตกต่างกนั ซึงพนกังานทีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

นอ้ย จะมีความตงัใจเปลียนงานมาก 
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ตารางที .  ผลงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัการเปลียนงาน (ต่อ) 

ผู้วิจัย (ปี) ชืองานวิจัย กลุ่มประชากรตัวอย่าง ผลการวิจัย 

รัตนา แกว้เกตุ และ  

อนุฉตัรชาํชอง (2554) 

ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้ 

การตดัสินใจลาออกของพนกังาน

ธนาคารออมสินสาํนกังานใหญ่ 

พนกังานธนาคารออมสิน

สาํนกังานใหญ่ จาํนวน  คน 

ความพึงพอใจของพนกังานทีมีในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก 

จะมีแนวโนม้ในการลาออกในระดบัปานกลาง ส่วนในดา้น 

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และระดบัตาํแหน่งงาน

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก

ของพนกังาน 

ณปภชั นาคเจือทอง 

(2553) 

ปัจจยัทีมีผลต่อแนวโนม้ 

การลาออกของพนกังาน  

ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

พนกังานบริษทัใน เขตพนืทีสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา จาํนวน  คน 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนดา้นลกัษณะงาน ความกา้วหนา้

ในอาชีพ และความสัมพนัธ์ในทีทาํงานมีผลต่อแนวโนม้

การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยูใ่นระดบัมาก 
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จากการทบทวนวรรณกรรมทีผ่านมา พบว่าจากงานวิจยัทีไดศึ้กษาทีเกียวขอ้งกบัพนักงาน

กลุ่ม Generation Y นนัมุ่งศึกษาถึงปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทาํงานและความตงัใจที

จะลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ความเกียวขอ้งในการทาํงาน ความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน การได้รับ

ความสนับสนุนในการปฏิบติังาน ซึงไม่มีผลต่อการลาออกของพนักงานกลุ่ม Generation Y (ปริทศัน์  

คล่องดี, 2558) 

ในขณะเดียวกนัจากงานวิจยัปัจจยัทีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานทีไม่ได้

เจาะจง Generation ไดแ้ก่ อายุ รายได ้สวสัดิการ (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค ; ณปภชั นาคเจือ ; 

นายไพโรจน์ วงศส์กุลชืน ; อิสรินทร์ นาคสุก ; นอ้ย ศรีรัตนพนัธ์, ) ปัจจยัดา้นสังคม 

(วิยะดา เรืองฤทธิ, ; ณปภชั นาคเจือ, ) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (อิสรินทร์ 

นาคสุก, ; สุภาภรณ์ อินทแพทย,์ ; รัตนา แกว้เกตุ และอนุฉัตรชาํชอง, ) 

จากตารางที .  จะเห็นไดว้า่งานวิจยัทีมุ่งศึกษาเรืองความคิดทีจะลาออกจากงานของ

พนกังานเอกชนและยา้ยไปทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y ยงัไม่พบในหัวงานในวิจยั

ทีเกียวขอ้งโดยตรง ดงันนัผูวิ้จยัไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเกียวขอ้งเบืองตน้แลว้ ผูท้าํวิจยั

ไดต้งัขอ้เสนองานวิจยัเบืองตน้ (Proposition) ดงันี 

1. เหตุผลในการเลือกเข้าทาํงานในบริษทัเอกชนมาจากผลตอบแทนทีบริษทัเอกชน

ให้กับพนักงานสูงเหมาะสมกับทกัษะความรู้และประสบการณ์ในปฏิบัติงานทีผ่านมา เนืองจาก

บริษทัเอกชนเป็นบริษทัทีมีการแข่งขนัสูงจึงเป็นเหตุผลทีตอ้งจา้งพนกังานโดยให้ผลตอบแทนทีมี

ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถมาช่วยทาํให้บริษทัมีความสามารถในการแข่งขนัในธุรกิจ

ต่อไปได ้ 

2. เหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนมาจากไดรั้บโอกาสและความกา้วหน้า

ในสายอาชีพทีดี ยงิมีทกัษะความรู้ และความสามารถพิเศษก็จะยิงกา้วหนา้ไดเ้ร็วตามความเหมาะสม 

เนืองจากบริษทัเอกชนมีการแข่งขนัทีสูงจึงเปิดโอกาสให้กบัพนกังานทีมีความรู้ความสามารถใน

การทาํงานไดม้ีส่วนร่วมในการบริหาร 

3. เหตุผลในการเลือกทาํงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจมาจากสวสัดิการทีไดรั้บจากองคก์ร

ทีไม่ใช่รายไดผ้ลตอบแทนทีเป็นตวัเงินนนัคุม้ค่า เนืองจากองคก์รรัฐวิสาหกิจจะมีสวสัดิการให้กับ

พนกังาน โดยสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลทีครอบคลุมทงัภรรยา และบุตร 

4. เหตุผลในการเลือกทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจมาจากความมนัคงในการทาํงานที

ได้รับความรู้สึกมนัใจในตาํแหน่งหน้าทีการงานทีปฏิบัติอยู่ ได้รับความคุ ้มครองความมันคงในการ

ทาํงาน และมีความมันใจว่าจะปฏิบตัิงานในตาํแหน่งนี ได้นานตามทีตอ้งการโดยไม่ถูกเลิกจา้ง 

เนืองจากองครั์ฐวิสาหกิจเป็นองคก์รทีมีความหนา้เชือถือโดยมีกระทรวงการคลงัเป็นเจา้ของ จึงทาํให้

มนัใจไดว้า่ถา้ไม่ไดก้ระทาํผิดร้ายแรงจะสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่ตอ้งกงัวลในการถูกเลิกจา้ง 
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บทที 3 

ระเบียบวิธวีิจัย 

 

 

การวิจยัเรือง “เหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงาน

ในองค์กรรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y” โดยเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึงใช ้

วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กบักลุ่มตวัอย่าง ผูวิ้จยัไดก้าํหนดวิธีดาํเนินการวิจยั โดย

มีขอบเขตและการดาํเนินการวิจยัดงัรายละเอียด ต่อไปนี  

.   รูปแบบงานวิจยั 

.   ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

.   เครืองมือทีใชใ้นงานวิจยั 

.   การดาํเนินการวิจยั  

.   การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

 

.  รูปแบบงานวิจัย 

งานวิจยันีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นวิธีการคน้ควา้ทีเกิดจาก

เหตุการณ์และสภาพแวดลอ้ม โดยอธิบายตามความเป็นจริง เป็นข้อมูลเชิงคุณลกัษณะให้แสดง

ความคิดเห็น วพิากษ ์และวิเคราะห์ขอ้มูล (พิพิษณ์ สิทธิศกัดิ, 2554) 

จากทีกล่าวมาผูวิ้จยัจึงเลือกใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพในการศึกษาวิจยัในครังนี และเลือก

ศึกษาองค์กรทีเป็นรัฐวิสาหกิจเพือคน้หาเหตุผลในการตดัสินใจเลือกเปลียนงานของพนักงาน

บริษทัเอกชนมาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ ผูท้าํวิจยัไดใ้ห้ความสนใจกบัเหตุผลต่าง ๆ ทีเกียวขอ้ง

ในการตดัสินใจเลือกเปลียนงานของกลุ่ม Gen Y 
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.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีนาํมาใชใ้นการศึกษาครังนี คือ ประชากรในประเทศไทยทีเป็น พนักงานใน

องคก์รรัฐวิสาหกิจ ผูว้ิจยัทาํการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็นการเลือก

กลุ่มตวัอย่างทีพิจารณาจากการตดัสินใจของผูว้ิจยัเอง ลกัษณะของกลุ่มทีเลือกเป็นไปตามวตัถุประสงค์

ของการวิจยั การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบนีมีชือเรียกอีกอย่างว่า Judgment sampling ซึงจดัอยู่ใน

วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability) (อรวรรณ ศรีโสมพนัธ์, ) 

ซึงขอ้ดีของการเลือกกลุ่มตวัอยา่งวิธีนีคือ ประหยดัค่าใช้จ่าย มีความสะดวกรวดเร็ว ตวัอย่างทีได้มี

คุณลกัษณะตรงกบัความตอ้งการ แต่จะมีขอ้จาํกดัหรือขอ้เสียคือ มคีวามแปรปรวนและความคลาดเคลือน

สูง (ชาณิภา ซ่อนกลิน, ) สําหรับกลุ่มตวัอย่างของการวิจยันี คือกลุ่ม Gen Y ในประเทศไทยที

ทาํงานกับองค์กรรัฐวิสาหกิจ โดย Nastasi ( ) แนะนาํว่าจาํนวนกลุ่มตวัอย่างทีเหมาะสมในการเก็บ

ขอ้มูลแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) คือ ประมาณ  คน ดงันนัผูว้ิจยัไดก้าํหนดใหก้ลุ่ม

ตวัอย่างในครังไวท้ีจาํนวน  คน โดยมีขอ้กาํหนดในการเลือกกลุ่มตวัอย่าง คือ เป็นบุคคลทีมีอายุ

ระหวา่ง -  ปี หรือเกิดในช่วงปี พ.ศ.  –  และเคยเป็นพนกังานบริษทัเอกชน 

 

 

.   เครืองมือทีใช้ในงานวิจัย 

สําหรับเครืองมือทีใชใ้นการวิจยัครังนี ได้แก่ การสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Formal 

interview) ทีมีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ใชก้ารสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล โดยเป็นการตงัคาํถาม

ปลายเปิด คาํถามจะมีความยืดหยุ่น จึงทาํให้การสัมภาษณ์คลา้ยกับการสนทนาในชีวิตประจาํวนัปกติ 

(สุพกัตร์ พิบูลย,์ ) เพือให้กลุ่มตวัอย่างสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ ทาํให้ไดข้อ้มูล 

หลากหลายแง่มุม ซึงคาํถามสาํหรับสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย มีดงันี  

ส่วนที  ขอ้มูลเกียวกบัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 

คาํถามส่วนบุคคล 

1. ชือ นามสกุล 

2. ท่านอายเุท่าไร 

3. สถานภาพ โสด/แต่งงาน/หยา่ (กรณีมีครอบครัว) ท่านมีบุตรแลว้หรือไม่ บุตรอายุ

เท่าไรบา้ง 

4. อาชีพปัจจุบนั 

5. ท่านทาํงานอยูใ่นกรุงเทพมหานครหรือปริมณฑลหรือไม่ 

6. ท่านเคยทาํงานเป็นพนกังานในบริษทัเอกชนหรือไม่ 
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ส่วนที  สร้างแบบสัมภาษณ์ทีเกียวกบัขอ้มูลของผูถู้กสัมภาษณ์ถึงเหตุผลในการเลือก

เขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Yโดยนาํขอ้มูล

ทีไดจ้ากการเก็บรวบรวมมาวิเคราะห์เพือเป็นแนวทางในการสร้าง แบบสอบถามทีตรงประเด็นมากทีสุด  

 

 

.   การดําเนนิการวิจัย 

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเกียวกบัทฤษฎีต่าง ๆ ในเรืองของเหตุผลความตงัใจในการเปลียนงานและ

ศึกษาทาํความเขา้ใจวิธีการตามแนวคิดทฤษฎี จากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ และจากการทบทวนวรรณกรรม 

ทีเกียวขอ้งเพือนาํขอ้มูลทีไดม้าใชใ้นการทาํวิจยัในครังนี (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ, ) โดยใช้

เครืองมือคือ แบบสัมภาษณ์ สําหรับการตอบคาํถามแบบปลายเปิด (Open-End) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก 

โดยมีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  คน ทีมีอาย ุ -  ปี  มีขนัตอนดงันี 

1. ติดต่อกับองค์กรรัฐวิสาหกิจเพือขอความอนุเคราะห์ในการเขา้ไปสัมภาษณ์กลุ่ม

ตวัอยา่ง 

2. ในการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัทาํการชีแจงวตัถุประสงคแ์ละติดต่อนดัหมายเวลาในการสัมภาษณ์

กบักลุ่มเป้าหมาย ทีผูถู้กสัมภาษณ์สะดวก โดยในวนัสัมภาษณ์เริมตน้การสัมภาษณ์ด้วยการชีแจง

วตัถุประสงค์ ซึงจะมีการพูดคุยเพือเป็นการสร้างบรรยากาศให้เกิดเขา้ใจในประเด็นของงานวิจยั 

ใชเ้วลาประมาณไม่เกิน  นาทีต่อคน โดยผูวิ้จยัใช้วิธีการจดบนัทึกประเด็นทีสาํคญั และใชเ้ครือง

บนัทึกเสียงในระหว่างการสัมภาษณ์ ในการบนัทึกการสนทนา โดยไดรั้บความยินยอมจากผูถู้กสัมภาษณ์

ก่อนการเริมตน้สัมภาษณ์  

โดยสรุป ผูท้าํวิจยัจะมีระยะเวลาในการสัมภาษณ์ตงัแต่เดือนธนัวาคม -กุมภาพนัธ์ 

2563 

 

 

.   การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงเนือหา (Content Analysis) ซึงเป็นการจดัขอ้มูลให้เป็นระบบโดยใชวิ้ธีบรรยาย เชือมโยงกบั

สิงทีศึกษา ทาํการจดัประเภทขอ้มูล สังเคราะห์ คน้หาแบบแผนและตีความขอ้มูลทีผูว้ิจยัรวบรวมมา

เพือให้เขา้ใจในความหมายสิงทีกาํลงัศึกษา โดยขนัตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูลนันมีลกัษณะไม่ตายตวั 

(ณรงค์ศกัดิ บุญยมาลิก, ) เมือผูว้ิจยัสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเรียบร้อยแลว้ จะนาํขอ้มูลจาก
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การสัมภาษณ์เชิงลึก มาถอดความและบนัทึกให้อยู่ในรูปแบบเอกสาร และนาํมาจดักลุ่มและหมวดหมู่

ในประเด็นทีศึกษา และหาความสัมพนัธ์เชือมโยงกนัของแต่ละหมวดหมู่  มีขนัตอนดงันี 

1. ตรวจสอบขอ้มูลวา่นาํไปใชไ้ดห้รือไม่ (Open Coding) 

2. ตรวจสอบขอ้มูลทีมีความคลา้ยคลึงกนั (Axial Coding) 

3. จดักลุ่มและหมวดหมู่ขอ้มูลในประเด็นทีศึกษา (Selective Coding)  
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บทที 4 

ผลการวิจัย 

 

 

งานวิจยัครังนีมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชน

และเปลียนงานมาทาํงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y โดยผูวิ้จยัไดเ้ลือกศึกษาพนกังาน

รัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y จาํนวน  คน มีผลการวิจยัเป็น  ส่วนดงันี 

 

 

.   ส่วนที  ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ชีให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างเป็น เพศชาย  คน 

(คิดเป็นร้อยละ ) เพศหญิง  คน (คิดเป็นร้อยละ ) มีอายุระหว่าง -  ปี  คน (คิดเป็นร้อยละ ) 

อายรุะหว่าง  –  ปี  คน (คิดเป็นร้อยละ ) และอายุระหว่าง  –  ปี  คน (คิดเป็นร้อยละ ) 

มีสถานภาพโสด  คน (คิดเป็นร้อยละ ) สถานภาพแต่งงาน  คน (คิดเป็นร้อยละ ) และอายุงาน

ทีเคยทาํในบริษทัเอกชนของกลุ่มตวัอย่าง คือ นอ้ยกวา่  ปี จาํนวน  คน (คิดเป็นร้อยละ ) ระหว่าง 

-  ปี จาํนวน  คน (คิดเป็นร้อยละ ) และมากกว่า  ปี จาํนวน  คน (คิดเป็นร้อยละ ) 

ดังตารางที .  

 

ตารางที 4.1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

หญิง 13 43 

ชาย 17 57 

รวม 30 100 

หน่วยงาน   

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 5 16 

ฝ่ายตลาดทุน 4 13 

ฝ่ายยทุธศาสตร์องคก์ร 3 10 

ฝ่ายปฏิบติัการ 3 10 
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ตารางที .   ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

หน่วยงาน (ต่อ)   

ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 3 10 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 3 10 

ฝ่ายตรวจสอบภายใน 2 7 

สาํนกักรรมการผูจ้ดัการ 2 7 

ฝ่ายบริหารเงิน 2 7 

ฝ่ายกฎหมาย 2 7 

ฝ่ายบริหารความเสียง 1 3 

รวม 30 100 

อาย ุ

อายุระหวา่ง -  12 40 

อายุระหวา่ง -  8 27 

อายุระหวา่ง -  10 33 

รวม 30 100 

สถานภาพ 

โสด 16 53 

แต่งงาน 14 47 

รวม 30 100 

อายุงานในบริษัทเอกชน 

นอ้ยกว่า  ปี 7 23 

ระหวา่ง -  ปี 10 33 

มากกวา่  ปี 13 44 

รวม 30 100 
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.   ส่วนที  เหตุผลในการเลือกเข้าทํางานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทํางานใน

องค์กรรัฐวิสาหกจิของกลุ่ม Gen Y 

ในส่วนนีผูว้ิจยัได้ใช้การวิเคราะห์ในรูปแบบงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Content analysis) 

โดยมีรูปแบบการวิจยัของการสร้างทฤษฎีจากขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใชก้ารกาํหนด

รหัส (Coding) สําหรับการจาํแนกขอ้มูลแลว้นาํมาเชือมโยงให้เป็นเรืองราวเพือตอบสมมติฐานของ

งานวิจยัและไดท้าํการสรุปผลขอ้มูล ซึงมีรายละเอียดดงันี 

 

. .   เหตุผลในการเลือกเข้าทํางานในบริษัทเอกชน 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน  คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างได้ให้เหตุผลใน

การตดัสินใจเลือกทาํงานในบริษทัเอกชน ประกอบด้วย  ประเด็นหลัก ได้แก่ ผลตอบแทนสูง 

ความทา้ทายในงาน โอกาสของความกา้วหนา้ในอาชีพ และหาประสบการณ์ในการทาํงาน มีรายละเอียด

ดงันี 

. . .   บริษทัเอกชนให้ผลตอบแทนทีสูง  

จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  คน จาก  คน ให้ความเห็นว่า

บริษทัเอกชน จะให้รายไดห้รือให้ผลตอบแทนทีสูง มีความสมเหตุสมผลกบัหนา้ทีการทาํงานทีไดรั้บ 

เพือจูงใจให้พนกังานมีการปฏิบตัิงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ และเป็นการให้กาํลงัใจกบัผูป้ฏิบตัิงาน 

ช่วยเสริมสร้างพืนฐานครอบครัวให้มีความเป็นอยู่ทีดีขึนได ้โดยหนา้ทีทีไดรั้บผิดชอบตรงตามรายได้

ทีไดรั้บในระหว่างการปฏิบตัิงานในบริษทัเอกชน ซึงรายไดแ้ละผลตอบแทนดงักล่าวจะไม่เกียวขอ้ง

กบัสวสัดิการทีพนกังานไดรั้บ 

“...การไดรั้บรายไดที้เพิมขึนในการทาํงาน” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายตรวจสอบ

ภายใน) 

“...เรียกเงินเดือนไดสู้งถา้เรามีความสามารถ” (ชาย,  –  ปี, ฝ่ายตลาดทุน) 

“...ต่อรองเงินเดือนไดต้ามความตอ้งการ” (หญิง,  –  ปี, สํานกักรรมการ

ผูจ้ดัการ) 

. . .   ความทา้ทายในงานทีไดรั้บ  

จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอย่างจาํนวน  คน จาก  คน ให้ความเห็นว่า

ในกรณีทีเลือกเขา้ไปทาํงานในบริษทัเอกชน เพราะได้รับความทา้ทายทีจะเริมตน้ใหม ่ๆ ในการทาํงาน  

และมีการส่งเสริมให้เขา้รับการฝึกอบรมในการพฒันาตนเองให้มีทกัษะความรู้ ความเชียวชาญใน

การปฏิบติังานมากขนึเนืองจากบริษทัเอกชนมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง งานทีไดรั้บย่อมมีความหลากหลาย

เพือให้สามารถแข่งขนัไดใ้นธุรกิจได ้



23 

 

“...มีสิงต่าง ๆ ทีเรายงัไม่เคยไดเ้รียนรู้มากมาย และในหลาย ๆ  ครังก็ไม่รู้

จะตอ้งดาํเนินการกบัมนัยงัไงบา้ง หรือทีแยก่วา่นนัก็คือ ไม่รู้วา่สิงทีเราควรจะตอ้งรู้มีอะไรบา้ง จึงเป็น

สิงทีค่อนขา้งทา้ทายความสามารถในการทาํงาน” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายยทุธศาสตร์องคก์ร) 

“...จะมีการฝึกอบรมพนกังานใหม่หรือตอ้งเรียนรู้จากคนในฝ่ายงานเดียวกนั 

คอยให้ขอ้เสนอแนะให้คาํปรึกษา หรือหากมีขอ้สงสัยก็สามารถถามผูบ้งัคบับญัชาได ้(ชาย,  –  ปี, 

ฝ่ายบริหารเงิน) 

. . .   โอกาสของความกา้วหนา้ในอาชีพ  

จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  คน จากจาํนวน  คน ให้ความ

คิดเห็นวา่การทีเลือกบริษทัเอกชนในเขา้ทาํงานจะมีโอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพทีเกียวขอ้งกบั

ความรับผิดชอบตามลกัษณะของงานทีไดรั้บในปัจจุบนัตามความรู้ความสามารถ โดยทีผูป้ฏิบติังาน

มีโอกาสไดป้ฏิบติังานทีมีความสําคญัมากขึน ไดป้รับตาํแหน่งสูงขนึ หรือไดเ้ลือนขนัตามความสามารถ 

“...การไดรั้บโอกาสในการปรับเปลียนตาํแหน่งจากความรู้ความสามารถ

ในการปฏิบติังาน (ชาย,  –  ปี, ฝ่ายบริหารความเสียง)  

“...การไดรั้บการยอมรับจากเพือน ๆ ในทีทาํงานและจากหัวหน้างาน” 

(หญิง,  –  ปี, ฝ่ายตลาดทุน) 

“...การไดรั้บมอบหมายงานทีมากขึน โดยมีความรับผิดชอบในการดูแล

สิงต่าง ๆ เพิมเติมในการทาํงาน” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายปฏิบติัการ) 

. . .   หาประสบการณ์ในการทาํงาน  

จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างจาํนวน  คน จากจาํนวน  คน ให้

ความเห็นเกียวกบัการปฏิบติังานตอ้งมีการเรียนรู้งานให้มีความหลากหลาย เพือเป็นประสบการณ์ 

คอยเติมสิงใหม่ๆ เพิมเติมอยูต่ลอดเวลาเพือสะสมความรู้ความสามารถในปฏิบติังานใหม้ากขึน  

“..น่าจะเป็นวุฒิภาวะทีเพิมมากขึนจากการไดเ้ขา้ทาํงาน ซึงให้ความแตกต่าง

จากการเรียนทีเคยผา่นมา” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายตลาดทุน)  

“..เพิงจบการศึกษาจาํทาํให้ไม่มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน อยากหา

ประสบการณ์ความรู้ใหก้บัตนเอง (ชาย,  –  ปี, ฝ่ายบริหารความเสียง) 

 

. .   เหตุผลในการเลือกเปลียนงานจากบริษัทเอกชนมาทํางานในองค์กรรัฐวิสาหกจิ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างปัจจุบนัทีทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจจาํนวน  คน 

พบว่ากลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้เหตุผลทีเลือกเปลียนงานจากบริษทัเอกชนมาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ 
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มาจากเหตุผล  ประเด็นหลัก ได้แก่ สวสัดิการ ความมันคง ความยืดหยุ่นในเวลาปฏิบัติงาน 

ความภาคภูมิใจ โดยมีรายละเอียดดงันี 

4.2.2.1 สวสัดิการในการทาํงาน 

จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอยา่งทงัหมด  คน ใหค้วามเห็นวา่ สวสัดิการคือ

สิงทีไดรั้บนอกเหนือเพิมเติมจากผลตอบแทนทีไดรั้บ ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือการศึกษา

บุตร เงินโบนสั และเงินกองทุนตา่ง ๆ 

“…สวสัดิการทีไดรั้บครอบคลุมทงั สามี ภรรยา บุตร รวมถึงบิดามารดา” 

(หญิง,  –  ปี, ฝ่ายตรวจสอบภายใน) 

“…สวสัดิการทีไดรั้บในองครั์ฐวิสาหกิจแตกต่างจากบริษทัเอกชนทีเคยอยู่

อยา่งชดัเจนเกือบทุกดา้น” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายกฎหมาย) 

“…ลดภาระค่าใชจ่้ายการรักษาในโรงพยาบาลจากการทีไดเ้ขา้มาทาํงาน

ไดเ้ป็นอยา่งมาก” (ชาย,  –  ปี, ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ) 

“…เจ็บป่วยสามารถเขา้รักษาทีโรงพยาบาลรัฐไดทุ้กที” (หญิง,  –  ปี, 

ฝ่ายยทุธศาสตร์องคก์ร) 

“…ไม่ตอ้งสํารองเงินส่วนตวัในการเขา้รับการรักษาในโรงพยาบาลของรัฐ” 

(ชาย,  –  ปี, ฝ่ายบริหารความเสียง) 

4.2.2.2 ความมนัคงในการทาํงาน 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทังหมด  คน ให้ความเห็นว่ารูปแบบ

การปฏิบติังานในองคก์รทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความเชือมนัว่าตนเองจะมีงานทาํทีดี ไดรั้บรายไดที้แทจ้ริง

อย่างต่อเนือง และไดรั้บการคุม้ครองป้องกนัว่าจะมีอาชีพทีแน่นอน ไม่ว่าจะมีเหตุการณ์ใด ๆ เกิดขึน 

รวมทงัไดรั้บการปกครองอย่างเป็นธรรม ปฏิบตัิงานไดจ้นเกษียณอายุ เพือให้ตนเองและครอบครัว

ดาํรงชีพอยา่งมนัคง 

“...การทาํงานในองคข์องรัฐวิสาหกิจถา้ไม่ไดท้าํผิดกฎระเบียบของบริษทั

อยา่งร้ายแรง ไม่มีโอกาสทีจะถูกไล่ออก” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายบริหารเงิน) 

“...สามารถทาํงานไดย้าวถึงเกษียณอายุไดโ้ดยไม่ตอ้งกงัวลเรืองการถูกไล่

ออกก่อนกาํหนด” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายกฎหมาย) 

อยา่งไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างทีสมรสแลว้มีความเห็นทีไม่เหมือนกบักลุ่ม

ตวัอยา่งทียงัโสด ในดา้นเหตุผลในการเลือกทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ โดยผูท้ีแต่งงานแลว้จะให้

ความลาํดบัสําคญัในดา้นของความมนัคงขององค์กรของรัฐวิสาหกิจเป็นลาํดบัแรก ทงันีเนืองจาก

เริมเขา้สู่ช่วงชีวิตของการมีครอบครัวจึงมองหาองคก์รทีมีความเสียงนอ้ยต่อการถูกเลิกจา้งและไม่อยาก
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มีการแปลงงานบ่อย ๆ ตอ้งการทาํงานในองคก์รทีมีความมนัคงต่อการทาํงานในระยะยาวเนืองมาจาก

บริษทัเอกชนมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูงและมีความกดดนัค่อนขา้งมาก จึงมีความไม่แน่นอนต่อการทาํงาน

ในอนาคต 

“...แต่งงานมีครอบครัวแลว้ไม่อยากยา้ยงานไปมาบ่อย ๆ” (หญิง,  –  ปี, 

ฝ่ายปฏิบติัการ) 

4.2.2.3 ความยดืหยุ่นในเวลาการทาํงาน 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทงัหมด  คนเห็นวา่ความยดืหยุ่นเวลาใน

การเขา้ออกงานทีเหมาะสมโดยไม่จาํเป็นตอ้งเขา้งานในเวลาเดียวกนัทงัหมด และมีการกาํหนดเวลา

เขา้ออกงานทีสอดคล้องกับสไตลก์ารใช้ชีวิตเพือความเหมาะสมของแต่ละครอบครัว เช่น สามารถเลือก

เวลาเขา้งานเองไดต้งัแต่ .  – .  เป็นตน้ 

“...เป็นคนทีชอบมาถึงทีทาํงานในตอนเช้าเพราะไม่ชอบรถติด” (หญิง, 

 –  ปี, สาํนกักรรมการผูจ้ดัการ) 

“...เลือกเขา้งานเร็วก็สามารถออกจากทีทาํงานได้เร็ว มีเวลาไปรับลูกที

โรงเรียน” (ชาย,  –  ปี, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล) 

“...ช่วงเชา้ไม่สามารถเขา้งานไดท้นัตามเวลาปกติเพราะจะมีธุระทีตอ้งไป

ส่งแฟนทีทาํงานและลูกไปโรงเรียนทุกวนั” (ชาย,  –  ปี, ฝ่ายบญัชีและการเงิน) 

“...เขา้งานก่อนเวลาก็เลิกงานก่อนเวลาปกติของบริษทัทวั ๆ ไปทาํให้รถ

ไม่ติดมีเวลาส่วนตวัเยอะขึนไม่เสียเวลากบัการเดินทาง” (หญิง,  –  ปี, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล) 

4.2.2.4 ความภาคภูมิใจ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทงัหมด  คน ใหค้วามเห็นว่า มีความรู้สึก

ภาคภูมิใจทีไดป้ฏิบติังานเกียวกบัการช่วยเหลือประเทศและช่วยเหลือสังคม ตนเองรู้สึกไดรั้บการยอมรับ

และมีความสําคญั สามารถทีจะกระทาํสิงต่าง ๆ  ไดด้ี ไม่ว่าจะเป็น การไดม้องเห็นสิงทีมีคุณค่าในตนเอง 

การเป็นคนเขม้แข็ง มีความมนัคงสามารถพึงพาตนเองไดแ้ละรับรู้ถึงความรู้สึกว่ามีคุณค่าทีบุคคลอืน

มีต่อตน 

“...ไดรู้้สึกเป็นส่วนหนึงในการพฒันาประเทศชาติ” (ชาย,  –  ปี, ฝ่าย

เทคโนโลยสีารสนเทศ) 

“...เรียนจบในด้านการสือสารและมีความสนใจงานในภาครัฐอยู่แลว้ 

จึงอยากทาํงานดา้นการสือสารให้กบัภาครัฐเพือพฒันาองคก์รให้ทนัสมยัมากยิงขึน” (หญิง,  –  ปี, 

ฝ่ายสือสารองคก์ร) 
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บทที 5 

การอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาวิจยันีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพือศึกษาถึงเหตุผลใน

การเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y 

ซึงผูวิ้จยัใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง 

(Purposive sampling) โดยพิจารณาเลือกกลุ่มตวัอย่างทีมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์การวิจยั คือ 

เคยทาํงานบริษทัเอกชนและปัจจุบนัทาํงานในองค์รัฐวิสาหกิจ กลุ่ม Generation Y จาํนวน  คน 

ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เพือเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์เชิงเนือหา (Content Analysis) ซึงจะนาํเสนอในบทนี 

 ประเด็นต่อไปนี  

.   อภิปรายผลการวจิยั 

.   ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหาร 

.   ขอ้จาํกดัในงานวิจยัและขอ้เสนอแนะสําหรับงานวิจยัในอนาคต 

 

 

.   อภิปรายผลการวิจัย 

 

. .   ด้านผลตอบแทนทีได้รับในบริษัทเอกชนสูง 

จากผลการวิจยัพบว่าผลตอบแทนทีได้รับในบริษทัเอกชนนันให้ผลตอบแทนทีสูง 

กล่าวคือ เงินเดือนหรือผลตอบแทน ทีไดรั้บมีคุม้ค่ากบั ปริมาณงานทีไดท้าํ ซึงมีความเหมาะสมและ

เชือมโยงกบัภาระหนา้ทตีาํแหน่งการทาํงาน เพือจูงใจให้พนกังานมีการปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

ช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัผูป้ฏิบตัิงาน และเพิมฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังาน

ไดดี้ยิงขึนโดยหน้าทีทีไดรั้บผิดชอบตรงตามรายไดที้ไดรั้บในระหว่างการทาํงานในบริษทัเอกชน 

ซึงรายไดแ้ละผลตอบแทนดงักล่าวจะไม่เกียวขอ้งกบัสวสัดิการทีพนกังานไดรั้บ 

ผลการวิจยันีสอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ที  ทีเสนอว่าเหตุผลในการเลือก

เข ้าทาํงานในบริษทัเอกชนมาจากผลตอบแทนทีบริษทัเอกชนให้กับพนักงานสูงเหมาะสมกับ

ความสามารถความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานทีผ่านมา เนืองจากบริษทัเอกชนเป็นบริษทัทีมี
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การแข่งขนัสูงจึงเป็นเหตุผลทีตอ้งจ้างพนักงานโดยให้ผลตอบแทนทีมีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถมาช่วยทาํให้บริษทัมีความสามารถในการแข่งขนัในธุรกิจต่อไปได้ 

ทงันีจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอิสรินทร์ นาคสุก ( ) 

ไพโรจน์ วงศส์กุลชืน ( ) และน้อย ศรีรัตนพนัธ์ ( ) ทีพบวา่เหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานมา

จากการได้รับผลตอบแทนทีสูงเหมาะสมกับความรู้ความสามารถในการพิจารณาเลือกองคก์รใน

การเขา้ทาํงาน ทงันีเหตุผลดงักล่าวจึงจะช่วยลดความตงัใจในการลาออกของพนกังานได ้

 

. .   โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ 

จากผลการวิจยัพบว่า การทีองคก์รส่งเสริมให้พนกังานภายในองค์กรไดรั้บการพฒันา

ตนเองในทุก ๆ ดา้นอยา่งต่อเนืองจะช่วยเพิมศกัยภาพการทาํงานของพนกังานในองค์กรทาํไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึนซึงจะส่งผลให้พนักงานเองสามารถสร้างโอกาสในการไดรั้บผิดชอบงานทีมีคุณค่า

และความสําคญัมากขึนมีโอกาสปรับตาํแหน่งสูง หรือไดส้ามารถเลือนขนัตามความรู้ความสามารถได ้ 

ผลการวิจยันีสอดคลอ้งตามขอ้เสนองานวิจัย (Proposition) ที  ทีเสนอว่าเหตุผลใน

การเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนมาจากไดรั้บโอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพในการทาํงานทีดี 

ยงิมีความรู้ ความสามารถก็จะยิงกา้วหนา้ไดเ้ร็วตามความเหมาะสม เนืองจากบริษทัเอกชนมีการแข่งขนั

ทีสูงจึงเปิดโอกาสให้กบัพนกังานทีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานไดม้ีส่วนร่วมในการบริหาร 

ทงันีจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนายไพโรจน์ วงศส์กุลชืน 

( ) น้อย ศรีรัตนพนัธ์ ( ) และณปภชั นาคเจือทอง ( ) พบว่า การให้โอกาสและความกา้วหน้า

ในอาชีพจะส่งผลต่อการตดัสินใจในการลาออกของพนกังาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปริทศัน์ 

คล่องดี ( ) เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค ( ) รัตนา แกว้เกตุ และอนุฉัตรชาํชอง ( ) ทีมองว่า

โอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพไม่ส่งผลต่อการตงัใจลาออกจากงาน 

 

. .   ด้านสวัสดิการ 

จากผลการวิจยัพบว่าสวสัดิการในการทาํงาน กล่าวคือ สิงทีผูป้ฏิบัติงานพึงได้รับ

นอกเหนือจากรายไดผ้ลตอบแทนทีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ สิทธิในการเบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือ

การศึกษาบุตร เงินโบนสั และเงินกองทุนต่าง ๆ ส่งผลต่อการเลือกเปลียนงานจากบริษทัเอกชนมาทาํงาน

ในองค์กรรัฐวิสาหกิจทีตรงกนัมากทีสุด โดยกลุ่มตวัอย่างต่างก็มองว่า เนืองจากองคก์รรัฐวิสาหกิจที

รัฐบาลถือหุ้นเป็นส่วนใหญ่ จึงมีการจดัสรรสวสัดิการเกียวกบัการเสริมสร้างสุขภาพเช่นเดียวกับ

หน่วยงานราชการ ซึงสวสัดิการดา้นสุขภาพขององคก์รรัฐวิสาหกิจนนั ดึงดูดใหอ้ยากเขา้มาทาํงานใน

องคก์รประเภทนีได้เป็นอย่างดี นอกจากสวสัดิการดา้นสุขภาพทีกล่าวมาแลว้ ยงัมีสวสัดิการทีน่าสนใจ 
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อืน ๆ เช่น โบนัส เงินกูย้ืม และรางวลัพนักงานดีเด่นประจาํปี ซึงจะช่วยกระตุน้ให้พนกังาน มีการพฒันา

ประสิทธิภาพการทาํงานอยูเ่สมอ  

ผลการวิจัยนีสอดคลอ้งตามขอ้เสนองานวิจยั (Proposition) ที  ทีเสนอว่าเหตุผลใน

การเลือกทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจมาจากสวสัดิการทีไดรั้บจากการปฏิบติังานทีไม่ใช่ผลตอบแทน

ทีเป็นตวัเงินนนัคุม้ค่า เนืองจากองคก์รรัฐวิสาหกิจจะมีสวสัดิการใหก้บัพนักงาน โดยสามารถเบิกค่า

รักษาพยาบาลทีครอบคลุมทงัภรรยา และบุตร 

ทงันีจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอิสรินทร์ นาคสุก ( ) 

และไพโรจน์ วงศส์กุลชืน ( ) ทีพบวา่ เหตุผลในการเลือกเปลียนงานมาจากสวสัดิการทีไดรั้บ

สาํคญัทีสุดในการพิจารณาเลือกองคก์รในการเขา้ทาํงาน ทงันีเหตผุลดงักล่าวจึงทาํให้พนกังานมีแนวโนม้

ในการลาออกลดนอ้ยลงได ้

 

. .   ด้านความมันคงในงาน  

จากผลการวิจยัพบว่าความมนัคงในการทาํงาน คือ ความรู้สึกมนัใจในตาํแหน่งหน้าที

การงานทีปฏิบตัิอยู่ ไดรั้บความคุม้ครองความมนัคงในการทาํงาน และมีความมนัใจว่าจะปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งนีตลอดไป โดยไม่ถูกเลิกจา้ง ส่งผลต่อการเลือกเขา้ทาํงานกับองค์กรรัฐวิสาหกิจ ซึงแสดง

ให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมองว่าองคก์รรัฐวิสาหกิจมีความมนัคงโดยถา้ตวัพนักงานเองนันไดป้ฏิบตัิงาน

อย่างเต็มความรู้ความสามารถผลงานเป็นไปตามเป้าหมายก็จะสามารถปฏิบติังานในองค์กรไดต้ลอดไป 

เหตุผลดังกล่าวจะดึงดูดให้กลุ่มตวัอย่างเลือกทีจะลาออกจากบริษทัเอกชนมาทาํงานกับองค์กร

รัฐวิสาหกิจแทน  

ผลการวิจยันีสอดคลอ้งตามขอ้เสนองานวิจยั (Proposition) ที  เสนอว่าเหตุผลในการเลือก

ทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจมาจากความมนัคงในการทาํงานทีไดรั้บความรู้สึกมนัใจในหนา้ทีตาํแหน่ง

การงานทีปฏิบตัิอยู่ ไดรั้บความคุม้ครองความมนัคงในการทาํงาน และมีความมนัใจว่าจะปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งนี ไดย้าวนานตามทีตอ้งการโดยไม่ถูกเลิกจา้ง เนืองจากองคก์รรัฐวิสาหกิจเป็นองคก์รทีมี

ความหนา้เชือถือโดยมีกระทรวงการคลงัเป็นเจา้ของ จึงทาํให้มนัใจไดว้่าถา้ไม่ไดก้ระทาํผิดร้ายแรง

จะสามารถทาํงานไดโ้ดยไม่ตอ้งกงัวลในการถูกเลิกจา้ง  

อย่างไรก็ตาม นอกเหนือจากขอ้เสนองานวิจยัเบืองตน้ ผูวิ้จยัยงัพบว่ามีเหตุผลอืนที

เกียวขอ้งกบัการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานทงับริษทัเอกชนและองคก์รรัฐวิสาหกิจ มีรายละเอียดดงันี 
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. .   ความท้าทายในงานทีได้รับ 

จากผลการวิจยั พบวา่ ความทา้ทายในงานทีไดรั้บ เป็นความรู้สึกพึงพอใจต่อการทีได้

ถูกคาดหวงัให้รับผิดชอบในหนา้ทีใหม ่ๆ เพมิเติม ทีไม่เคยทาํมาก่อนและการแข่งขนัทีสูง ดังนัน

จาํเป็นตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาวะในการทาํงานใหม่ๆ ทีตอ้งรับผิดชอบต่างไปจากเดิม ทาํให้

เกิดแรงกระตุน้ให้ความรู้สึกทีอยากจะทาํบางสิงบางอย่าง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Zeffane ( ) 

ทีระบุว่าแรงกระตุน้ให้รู้สึกอยากทาํบางอย่างเกิดจากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น การได้ใช้

ความเฉลียวฉลาด ความสามารถพิเศษหรือประสบการณ์ และพบว่าปัจจยัเกียวกบังาน เช่น ความพึงพอใจ

ในงาน และความคาดหวงัในงาน มีผลต่อการเปลียนงานของพนกังาน 

 

. .   หาประสบการณ์ในการทํางาน 

จากผลการวิจยัพบว่า การสมคัรเขา้ทาํงานในบริษทั จะทาํให้เราไดฝึ้กการทาํงานร่วมกบั

คนหลากหลายคุณวุฒิและวยัวุฒิ ไดอ้ยูใ่นสิงแวดลอ้มของการทาํงานเสมือนจริง เพราะการสมคัรเขา้

ไปทาํงานนนั ก็เหมือนเป็นการหาประสบการณ์จริง ๆ แลว้มีอะไรทีเราตอ้งเรียนรู้และตอ้งปรับตวั

อีกบา้ง การทาํงานจริง ๆ นนัเขาทาํกนัอยา่งไร ทาํให้เราได้ประสบการณ์จริงคอยเพือเติมสิงใหม่ ๆ 

เพิมเติมอยูต่ลอดเวลาเพือสะสมประสบการณ์ในการทาํงานให้มากขึน สอดคลอ้งกับแนวคิดของ 

Price ( ) ทีพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลการได้รับการฝึกอบรมทัวไป เพือเป็นการสร้างทกัษะ

ความเชียวชาญในงานให้กบัตวัพนกังานจะเป็นตวัทีช่วยดึงดูดให้หรือลดความตงัใจในการลาออกของ

พนกังานได ้

 

. .   ด้านความยืดหยุ่นในการทํางาน 

จากผลการวิจยัพบว่าความยืดหยุ่นในเวลาการทาํงาน คือ การเลือกเวลาในการปฏิบติังาน

ทีพนกังานในองค์กรสามารถทีจะเลือกเวลาในการเขา้งานหรือออกงานไดเ้องตามความเหมาะสมของ

แต่ละคน พบว่า พนักงานทีแต่งงานมีครอบครัวแลว้นนั ให้ความสําคญักบัความยืดหยุ่นในการทาํงาน 

เพือให้พวกเขาสามารถมีเวลาให้กบัครอบครัวไดม้ากขึน เชือว่าการสร้างความสมดุลในชีวิต ระหว่าง

เวลาการทาํงานและเวลาในการใชชี้วิตส่วนตวัของพนกังาน ถือเป็นสวสัดิการทีดีทีสุด ลืมวิถีการทาํงาน

ทีตอ้งนงัทนอยู่ทงั ๆ ทีร่างกายและจิตใจไม่พร้อมทาํงาน โดยองครั์ฐวิสาหกิจทีทาํงานอยูน่นัไดม้อบ

ความยืดหยุน่ทีเอือต่อการทาํงานให้กบัพวกเขาไดเ้ป็นอย่างดี ซึงสามารถเลือกเวลาในการเขา้งานเอง

ไดต้ามความเหมาะสมและสามารถจดัตารางเวลาให้ตรงกบัครอบครัวหรือลูก ๆ ของตวัเองได ้และ

การทีพนักงานเหล่านีไม่มีขอ้กังวลเรืองครอบครัวหรือลูก ๆ แลว้นนัก็จะหันมาใส่ใจกับการสร้าง

ผลงานทียอดเยยีมแทน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Price ( ) พบว่า ปัจจยัดา้นสิงแวดลอ้ม การให้
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ความสาํคญักบัครอบครัวของพนกังาน เช่น การจดัให้มีตารางการปฏิบติังานทีมียืดหยุน่สาํหรับผูมี้ครรภ ์

ซึงถา้องค์กรใส่ใจในส่วนนีก็จะทาํใหเ้กิดการเปลียนงานนอ้ยลง 

 

. .   ด้านความภาคภูมิใจ 

จากผลการวิจยัพบวา่ความภาคภูมิใจกล่าวคือความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดท้าํงานเพือช่วยเหลือ

ประเทศและช่วยเหลือสังคม ยอมรับในตนเองว่ามีความสําคญั มีความสามารถทีจะกระทาํสิงต่าง ๆ 

ไดแ้ก่ การมองเห็นคุณค่าในตนเอง การเป็นคนเขม้แข็งมนัคง ความสามารถพึงพาตนเองไดแ้ละรับรู้

ถึงความรู้สึกว่ามีคุณค่าทีบุคคลอืนมีต่อตน พบว่าพนกังานทงัทีเป็นโสดและแต่งงานแลว้นนัเลือกที

จะทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจเนืองจากรู้สึกมีความภาคภูมิใจทีได้ทาํงานช่วยเหลือสังคมเพราะองคก์ร

รัฐวิสาหกิจเป็นองค์กรทีก่อตงัขึนมาโดยมีวตัถุประสงคใ์นการช่วยเหลือและพฒันาประเทศ และ

การทีจะเข้าองค์กรรัฐวิสาหกิจได้นันก็ไม่ใช่เรืองง่ายต้องมีการสอบทีเขม้งวดและมีการแข่งขนั

ค่อนขา้งสูงทาํให้รู้สึกภูมิใจทีสามารถเขา้มาทาํงานในองคก์รได ้ผลการวิจยันีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

Porter ( ) ทีพบว่าการเปลียนงานเกิดจากความตอ้งการของบุคคล ดงันนัการทีบุคคลลาออกจาก

องคก์รเดิมซึงเป็นบริษทัเอกชน อาจเนืองมาจากความตอ้งการของบุคคลเอง ทีมีความภาคภูมิใจใน

การทาํงานกบัองคก์รรัฐวิสาหกิจโดยทีไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 

โดยสรุป เหตุผลในการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานทังในบริษทัเอกชนและองค์กร

รัฐวิสาหกิจนนัยงัคงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ McBey และ Karakowsky ( ) ทีพบว่า

เหตุผลในการตดัสินใจเลือกเปลียนงานนันมาจากปัจจยัผลกั (Push Factor) และจากปัจจยัดึง (Pull 

Factors) ซึงในงานวิจยันีกลุ่มตวัอยา่งตดัสินใจเลือกปฏิบติังานในองค์กรเอกชนเพือตอ้งการเรียนรู้

ประสบการณ์ในการทาํงานให้มากทีสุด และเห็นว่างานในองค์กรเอกชนมีความทา้ทาย ประกอบกบั

องคก์รเอกชนให้ผลตอบแทนทีสูง และมีโอกาสก้าวหนา้ในอาชีพ จากทีไดก้ล่าวมาลว้นเป็นปัจจยั

ดึงทีทาํให้พนักงานเลือกทาํงานในองค์กรเอกชน แต่อย่างไรก็ตามเมือกลุ่มตัวอย่างได้ทาํงานใน

องค์กรเอกชนไประยะหนึงพบว่าการทาํงานในองคก์รเอกชนเต็มไปดว้ยการแข่งขนัทีสูง ก่อให้เกิด

ความเครียด และหากผลการปฏิบติังานไม่ดี อาจมีโอกาสตกงานได ้(ปัจจยัผลกั) ในขณะทีรัฐวิสาหกิจ

สามารถให้ความมนัคงในการปฏิบติัทาํงาน มีความยดืหยุ่นในเวลาทาํงาน รวมถึงสวสัดิการทีครอบคลุม

สมาชิกในครอบครัว และเป็นงานทีทาํให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจในการทาํเพือสังคม และประเทศชาติ 

จึงเป็นปัจจยัดึงใหพ้นกังานตดัสินใจยา้ยมาทาํงานในรัฐวิสากิจ 
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.   ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 

จากผลการวิจยั ผูว้ิจยัไดพ้บหัวขอ้ และประเด็นทีน่าสนใจ เพือนาํเสนอขอ้เสนอแนะที

เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารขององคก์ร เพือสร้างความพึงพอใจทีมีต่อการปฏิบตัิงานในองครั์ฐวิสาหกิจ

ทีนาํไปสู่การลดความตงัใจในการลาออกของพนกังานภายในองคก์ร และช่วยเพิมความสามารถใน

การแข่งขนัใหก้บัองคก์ร รายละเอียดดงันี 

 

. .   ด้านค่าตอบแทน  

องค์กรควรมีการทาํการบริหารค่าตอบแทนอย่างสมาํเสมอ คือ การเริมจากสํารวจ

ค่าจา้งเงินเดือนแรกเขา้ของพนกังาน ณ ปัจจุบนัตามราคาตลาด เพือนาํมาปรับใชก้บัองคก์ร การทีองคก์ร

จะบริหารเงินเดือนใหส้ามารถดึงดูดพนกังานเขา้มาทาํงานและสามารถรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ

องคก์รได ้องคก์รจะตอ้งมีขอ้มูลการจ่ายผลตอบแทนของตลาดทอีงคก์รแข่งขนัดว้ยในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั

หรือกลุ่มธุรกิจทีใกลเ้คียงกนั มิฉะนนัแลว้องคก์รจะไม่สามารถดึงดูดคนใหเ้ขา้มาทาํงานในรัฐวิสาหกิจ 

 

. .   ด้านสวัสดิการ  

มีวิธีการปรับเปลียนการให้สวสัดิการเพือจูงใจพนักงานให้มีความเหมาะสมกบัอายุงาน

ทีไดท้าํงานให้กบับริษทัเพิมเติม เช่น อายงุานในบริษทัมากกว่า  ปีขึน มีผลงานทีโดดเด่น จะไดรั้บ

ค่ารักษาพยาบาลเพิมขึนโดยครอบคลุมทงัคู่สมรสและบุตร การให้สวสัดิการกูย้ืมดอกเบียตาํ การให้

การันตีโบนัสอย่างน้อย  เดือน เป็นตน้ โดยสวสัดิการขา้งตน้ สามารถช่วยดึงดูดให้พนักงานมี

ความตงัใจทีจะลาออกลดนอ้ยลงและมีความมุ่งมนัทีจะทุม่เททาํงานให้องค์กรอย่างเต็มที หรือเพิม

ความสมดุลในชีวิตด้านวฒันธรรมในการปฏิบตัิทาํงาน คือการสร้างวฒันธรรมแบบเอืออาํนวย 

เตม็ไปดว้ยความไวว้างใจทีมีให้กนั มีการจดักิจกรรมเพือสร้างความสัมพนัธ์ทีดีระหว่างเพือนพนกังาน

และดา้นบรรยากาศในการทาํงานควรมีการอาํนวยความสะดวกในเรืองของการนาํเทคโนโลยีหรือ

การมีอินเตอร์เน็ตเขา้มาช่วย เพือสร้างความผ่อนคลาย เช่น มีห้องเล่นเกมส์ช่วงเวลาพกั และองคก์ร

ควรพฒันาสถานทีทาํงานให้ดูสะอาด บรรยากาศน่าอยู่  หากองคก์รสามารถนาํไปปรับใช้ไดจ้ะทาํให้

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงานนัน จะส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน 

และยงัเป็นสิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการทาํงาน  ซึงนาํไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิมผลผลิตกบั

องคก์รไดใ้นทีสุด 
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. .   ด้านความมันคง 

การจดัการงบการเงินทีดีให้มีการเติบโตอย่างต่อเนือง หรืออยู่ในตลาดหลกัทรัพย ์

จะสามารถสร้างให้เกิดความเชือมนั สร้างความน่าเชือถือ และการสร้างบรรยากาศทีดีในการปฏิบตัิงาน

ภายในบริษทั ให้มีความรู้สึกปลอดภยัต่อการทาํงาน โดยไม่ตอ้งวิตกกังวลว่าจะถูกไล่ออกจากงาน

โดยง่าย ถา้พนกังานคนนนัสามารถทาํงานไดต้รงตามมาตรฐานทีได้ตกลงกันไว ้ไม่พยายามกดดัน 

ข่มขู่ หรือใชอ้าํนาจในการบีบบงัคบัผูบ้งัคบับญัชา ควรมีการชีแจงแหตุผล เพือให้พนกังานไดมี้โอกาส

ปรับตวัให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังานได ้และหากกรณี พนกังานไม่ไดก้ระทาํความผิดร้ายแรงก็ไม่ควร

มีการไล่พนักงานออก หากบริษทัสามารถปฏิบตัิได้จริงก็จะส่งผลต่อภาพลกัษณ์องค์กรทาํให้ดู

มีความมนัคงและจะดึงดูดใหค้นสนใจเขา้มาทาํงานมากขึน 

 

. .   ด้านความยืดหยุ่นในเวลาการทํางาน 

องค์กรควรดูความเหมาะสมให้มีการพฒันารูปแบบเวลาในการเข้าออกงานให้มี

ความหลากหลายเวลามากขึนตาม เหมาะสมกบัลกัษณะงานของแผนก ฝ่าย หรือตาํแหน่งงาน ของตนเอง 

เนืองจากการใช้เวลาเขา้ออกงานเดียวกนัทงัหมดนันอาจจะมีความไม่เหมาะสม จากความแตกต่างใน

รายละเอียดของลกัษณะงานแต่ละประเภท ดงันันองคก์รควรดูความเหมาะสมในการเลือกช่วงเวลา

ในการปฏิบติังานให้เชือมโยงกบัสถานทีปฏิบติังาน และเพือไม่ให้กระทบกบัการติดต่อประสานงาน

ทงัภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร ควรทาํการวิเคราะห์และสาํรวจผลพวงของการบริหารจดัเวลา

การเขา้ออกงาน หากไม่มีผลกระทบองค์กรควรให้บุคลากรสามารถเลือกเวลาเขา้งานเองได ้เพือให้

สอดคลอ้งกับสไตล์การใช้ชีวิตและครอบครัว หรือมีการแบ่งช่วงเวลาในการเลือกเขา้งาน ตาม

ความเหมาะสมของลกัษณะการใชชี้วิต 

 

. .   ด้านความภาคภูมิใจ 

องคก์รควรมีการส่งเสริมในดา้นจริยธรรมโดยการทาํกิจกรรมเพือช่วยเหลือสังคมและ

รักษาสิงแวดลอ้มควบคู่กนัไปดว้ย จะเป็นการสร้างความน่าเชือถือ สร้างภาพลกัษณ์ทีดี ต่อบุคคลภายนอก 

และยงัช่วยสร้างความภาคภูมิใจให้พนักงานทีปฏิบติังานภายในองค์กรเกิดการรับรู้ถึงคุณค่าทีได้

ปฏิบติังานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ 

 

. .   ความก้าวหน้าและความสําเร็จในอาชีพ 

มีการกาํหนดเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Paths) ในทุกสายงานอย่าง

ชดัเจน ก่อใหเ้กิดการกระตุน้การปฏิบตัิงานของให้พนักงานให้มีความกระตือรือร้นเพือเติบโตใน
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สายงานนนั ๆ มีการระบุระดบัขนัของตาํแหน่งและหนา้ทีความรับผิดชอบอย่างชดัเจน เช่น จากระดบั

เจา้หนา้ที เป็นระดบัอาวุโส เป็นผูช่้วยผูจ้ดัการ เป็นรองผูจ้ดัการ เป็นผูจ้ดัการ เป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 

ในสายงานของคุณตอ้งผ่านตาํแหน่งอะไรบา้ง เพือทีจะไดต้งัเป้าหมายการทาํงานได ้และมีวิธีการ

บริหารคนเก่ง (Talent Management) เพือให้มีเส้นทางการเติมโตทีชัดเจน ให้อยู่กบัองค์กรไดต้ลอดไป 

มีการตงัเป้าหมายความสําเร็จของงาน ตอ้งมองว่าสายงานหรือตาํแหน่งทีบุคลากรตอ้งการจะขึนไปนัน

ตอ้งการคนทีมีคุณสมบติัอย่างไร มีการทาํการประเมินผล การกาํหนดตวัชีวดัผลงานหรือความสําเร็จ

ของงาน (Key Performance Indicator) ว่าตอ้งใช้ทกัษะอะไร ตอ้งมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง หรือ

อาจวดัจากคุณภาพของงาน ปริมาณงานทีทาํ และอายุงานเป็นเกณฑ์กาํหนด เพือนําไปสู่เป้าหมาย

ความสาํเร็จในอาชีพไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 

.   ข้อจํากดัในการทําวิจยั และข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในอนาคต 

1. เนืองจากการดาํเนินการวิจยัครังนีเป็นการสัมภาษณ์ ซึงเป็นรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ 

เพือให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกทีเฉพาะเจาะจงเกียวกบัเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในองครั์ฐวิสาหกิจ ของ

กลุ่มตวัอย่างทีทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจในกลุ่ม Gen Y  ทาํให้มีขอ้จาํกดัในเรืองของผลการศึกษา

ทีไม่สามารถนาํไปใช้ในวงกวา้ง หรือในบริบทอืน ๆ (Generalization) กบัประชากรกลุ่มอืนได ้ดงันนั

การทาํวิจยัในครังต่อไปนนัควรเลือกรูปแบบงานวิจยัทีสามารถนาํผลการศึกษาไปใช้ในวงกวา้ง หรือ

ในบริบทอืน ๆ ได ้เช่น งานวิจยัเชิงปริมาณ เพือให้ไดข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่เพียงพอ

ทีเป็นตวัแทนของประชากรทงัหมด 

2. เนืองจากงานวิจยัครังนีเป็นลกัษณะการศึกษาถึงเหตุของการเลือกเขา้ทาํงานในองค์กร

รัฐวิสาหกิจ เพียง  องคก์ร ซึงแต่ละรัฐวิสาหกิจอาจไม่เหมือนกนั ดงันนัในการทาํวิจยัครังต่อไปควร

มีการศึกษาเปรียบเทียบกบัรัฐวิสาหกิจอืน ๆ เพือให้เขา้ใจถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานทีแทจ้ริง 
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ภาคผนวก ก 

 

แบบสัมภาษณ์ 

 

สาํหรับกลุ่มคน Generation Y  เกิดในช่วงปี พ.ศ.  -  ทีเคยทาํงานในบริษทัเอกชน 

และปัจจุบนัทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ 

งานวิจัยเรือง 

การศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงานใน

องคก์รรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y 

ผู้วิจัย  

นายชายชาญ  งามสง่า 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

 

แบบสัมภาษณ์นีเป็นส่วนหนึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

แบบสัมภาษณ์นีเป็นแนวทางสําหรับใชใ้นการสัมภาษณ์ท่าน เพือเก็บรวบรวมขอ้มูล

สาํหรับงานวิจยัเรือง การศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงาน

ในองค์กรรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y โดยมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาถึงเหตุผลในการตดัสินใจเลือก

เปลียนงานจากพนักงานบริษทัเอกชนมาทาํงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y เพือสามารถ

นาํผลงานวิจยัทีไดม้าใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการให้กบัองค์กรรัฐวิสาหกิจให้มีประสิทธิภาพ

มากยงิขนึ 

ขอ้มูลทีไดรั้บจะถูกรักษาไวเ้ป็นความลบัและจะถูกนาํไปใชเ้พือประโยชน์ทางการศึกษา

เท่านนั ขอขอบพระคุณผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นอยา่งสูง  
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แบบคําถามสัมภาษณ์ 

 

ส่วนที  ข้อมูลเกยีวกบัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ชือนามสกุล 

 .............................................................................................................................................................  

2. อาย...…….ปี 

3. สถานภาพ โสด/แตง่งาน/หย่า 

3.1 (กรณีมีครอบครัว) ท่านมีบุตรแลว้หรือไม่ บุตรอายเุท่าไรบา้ง 

4. อาชีพปัจจุบนั.................................................................................................................................  

 

ส่วนที  ข้อมูลเกียวกับ คําถามงานวิจัย การศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเข้าทํางานในบริษัทเอกชน

และเปลยีนงานมาทํางานในองค์กรรัฐวิสาหกจิของกลุ่ม Gen Y 

1. ท่านเคยทาํงานในบริษทัเอกชนหรือไม่ 

1.1 ระยะเวลาทีท่านทาํงานในบริษทัเอกชน 

 .............................................................................................................................................................  

2. ท่านเคยทาํงานในบริษทัเอกชนในส่วนงานไหน 

 .............................................................................................................................................................  

3. เหตุผลทีท่านเลือกทาํงานในบริษทัเอกชนคือ 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

4. ลกัษณะงานของบริษทัเอกชนทีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งไร 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

5. สภาพแวดลอ้มในบริษทัเอกชนทีท่านเคยทาํเป็นอยา่งไร 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  
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6. ท่านมีคนรู้จกัทีทาํงานในองคก์รรัฐวสิาหกิจหรือไม่ 

6.1 เคยสอบถามขอ้มูลเกียวกบัองคก์รรัฐวิสาหกิจหรือไม่อยา่งไร 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

7. โดยส่วนตวัท่านรู้จกัองคก์รทีเป็นรัฐวิสาหกิจหรือไม่ (พร้อมตวัอย่างองคก์รรัฐวิสาหกิจทีท่านรู้จกั) 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

8. เหตุผลทีท่านตดัสินใจเลือกทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจเพราะอะไร 

 .............................................................................................................................................................  

9. ในการเลือกเขา้ทาํงานในองครั์ฐวิสาหกิจนนั ท่านตดัสินใจดว้ยตวัเองหรือ มีคนช่วยท่านตดัสินใจ 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

10. จากการทีท่านไดเ้ขา้มาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจท่านมีความรู้สึกอยา่งไร 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  

11. จากประสบการณ์ทีท่านไดเ้คยทาํงานในบริษทัเอกชนและองคก์รรัฐวิสาหกิจในมุมมองส่วนตวั

ของท่าน มีความแตกต่างกนัอยา่งไร 

 .............................................................................................................................................................  

 .............................................................................................................................................................  
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ภาคผนวก ข 

 

แบบตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของเนือหา 

 

 

 
 

การตรวจสอบค่าดชันีความสอดคลอ้งของเนือหา (Content Validity Index: CVI)  

ของแบบสัมภาษณ์กึงโครงสร้าง 

 

เรือง: การศึกษาถึงเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงานในองคก์ร

รัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y 

คําชีแจง: แบบสัมภาษณ์กึงโครงการสร้างนีมีวตัถุประสงค ์ 

เพือศึกษาเหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงานในองคก์ร

รัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y 

โดยแบบสัมภาษณ์กึงโครงสร้าง มีทงัหมด  ส่วน ไดแ้ก่ 

1) ขอ้มูลเชิงประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง  

2) เหตุผลในการเลือกเขา้ทาํงานในบริษทัเอกชนและเปลียนงานมาทาํงานในองค์กร

รัฐวิสาหกิจของกลุ่ม Gen Y 

 

  

College of Management, Mahidol University 
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การคํานวณค่าหาดชันีความตรงของเนือเรือง (Content Validity Index - CVI) 

ข้อที ข้อคาํถาม 
ระดับความคิดเห็น สรุป 

ความคิดเห็น 1 2 3 4 

ข้อมูลเกยีวกบัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

1 วนั  เดือน ปี  ทีสัมภาษณ์……………….. 

2 ชือ นามสกุล………………………………………… 

3 เกิดช่วงปี (พ.ศ)…………. อายุปัจจุบนั…………… ปี 

4 สถานภาพ................................. 

มีบุตรหรือไม่......................อายบุุตร.......................... 

5 อาชีพปัจจุบนั................................... 

ข้อมูลเกยีวกบั เหตุผลในการเลือกเข้าทํางานในบริษัทเอกชนและเปลียนงานมาทํางานในองค์กร

รัฐวิสาหกจิของกลุ่ม Gen Y 

6 ท่านเคยทาํงานในบริษทัเอกชนหรือไม่............... 

ระยะเวลาทีท่านทาํงานในบริษทัเอกชน............. 

7 ท่านเคยทาํงานในบริษทัเอกชนในส่วนงานไหน 

8 เหตุผลทีท่านเลือกทาํงานในบริษทัเอกชนคือ 

9 ลกัษณะงานของบริษทัเอกชนทีท่านไดรั้บมอบหมาย

เป็นอยา่งไร 

10 สภาพแวดลอ้มในบริษทัเอกชนทีท่านเคยทาํเป็นอยา่งไร 

11 ท่านมีคนรู้จกัทีทาํงานในองคก์รรัฐวสิาหกิจหรือไม่

.............เคยสอบถามขอ้มูลเกียวกบัองคก์รรัฐวิสาหกิจ

หรือไม่อยา่งไร 

12 โดยส่วนตวัท่านรู้จกัองคก์รทีเป็นรัฐวิสาหกิจหรือไม่ 

(พร้อมตวัอยา่งองคก์รรัฐวิสาหกิจทีท่านรู้จกั (เลือดได้

มากกวา่  องคก์ร) 

13 เหตุผลทีท่านตดัสินใจเลือกทาํงานในองคก์ร

รัฐวิสาหกิจเพราะอะไร 

14 ในการเลือกเขา้ทาํงานในองค์รัฐวิสาหกิจนนั  

ท่านตดัสินใจดว้ยตวัเองหรือ มีคนช่วยท่านตดัสินใจ 
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ข้อที ข้อคาํถาม 
ระดับความคิดเห็น สรุป 

ความคิดเห็น 1 2 3 4 

15 จากการทีท่านไดเ้ขา้มาทาํงานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ

ท่านมีความรู้สึกอยา่งไร 
     

16 จากประสบการณ์ทีท่านไดเ้คยทาํงานในบริษทัเอกชน

และองคก์รรัฐวิสาหกิจในมุมมองส่วนตวัของท่าน  

มีความแตกต่างกนัอยา่งไร 

     

 รวมข้อคําถาม 20 ข้อ      

คาํนิยาม:  = ไม่สอดคลอ้ง   = สอดคลอ้ง   = สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก   = สอดคลอ้งมาก 

 

..….……………………………… 

(                                                ) 

 




