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ความสมัพนัธร์ะหว่าง ความเครียดในการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ
ความต้องการลาออกของพนักงาน Gen Y 

Relationship between Job Stress, Organizational Commitment and Intention 
to Leave of Employees Gen Y 

 จริายสุ ชาญกลราว1ี  

ดร. เกวลนิ เศรษฐกร2  

บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัความเครยีดในการปฎบิตังิาน ความผูก
ต่อองค์กร และ ความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม และวเิคราะห์ข้อมูลใช้ Independent Sample t-test, การวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดยีว , การวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั และการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิ
พหุคูณ  ผลการวจิยั พบว่า ความเครยีดในการปฏบิตังิานและ ความผูกพนัต่อองค์กร มผีลต่อการ
ตัง้ใจลาออกพนักงาน จากผลการวจิยัครัง้นี้สามารถน าไปประยุกต์ใหเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาใน
ดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยไ์ด ้โดยการน าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะห ์เพื่อคน้หาสาเหตุและ
ขอ้เทจ็จรงิในการก าหนดกลยุทธก์ารบรหิารงานบุคคลให้เพื่อลดความเครยีดในการปฎบิตังิงานและ 
เสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร ป้องกนัการลาออกจากงานของพนกังาน 

ค าสาคญั : “ความเครยีดในการปฏบิตังิาน” “ ความผกูพนัต่อองคก์ร ” “ ความตัง้ใจในการลาออก ” 

 

 

 

 __________________  
*บทความนี้เรยีบเรยีงจากการคน้ควา้อสิระ เรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่าง ความเครยีดในการ
ปฏบิตังิาน ความผกูพนัในองคก์รและความตัง้ใจลาออก ของพนกังาน Generation Y 
1 นกัศกึษาปรญิญาโท หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยั
รามค าแหง  
2 อาจารยท์ีป่รกึษาหลกั  
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Abstract 

 The purpose of research and Intention to leave of employee Generation Y. The 
information collected by questionnaire. The information were analyzed by percentage, 
average, standard deviation, and Independent Samples t-test, F-test, Pearson Correlation 
and Multiple Regression Analysis. The result of this research indicated that job stress and 
organization commitment had effect to Intention to leave of employee Generation Y. This 
research can be applied to the development of human resource management. The data was 
analyzed the causes and facts in determining the strategies of human resource management 
in order to reduce stress in the work process, engage your organization and prevent 
employees from resigning. 
Keyword: “Job stress” “organization commitment” “Intention to leave of employee 
Generation Y” 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource) เป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญัและเป็นปัจจยัหลกัในการ
ขบัเคลื่อนองค์หรอืหน่วยงาน ดงันัน้ องค์กรจงึมหีน้าที่ในการให้ความส าคญัและบรหิารทรพัยากร
มนุษย ์เพื่อให้ปฏบิตังิานจนบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งต้องใช้การวางแผนเชงิกลยุทธด์า้น
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เข้ามาช่วย การที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลกัขององค์การให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์และมปีระสทิธิภ์าพนัน้ หน่วยหรอืองคก์ารจะตอ้งมบุีคลากรทีม่คีุณภาพทีเ่หมาะสมกบั
งาน ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์จงึจดัเป็นปัจจัยทีส่ าคญัอย่างหนึ่งในการบรหิารงาน เพราะ
บุคลากรจะเป็นผูใ้ชท้รพัยากรภายในองคก์รในการบรหิารงานดา้นอื่นๆ ซึง่ถา้องคก์รมบีุคลากรทีด่มี ี
คุณภาพ ความสามารถ ศกัยภาพในองค์กร ก็จะดตีามมา (Novabizz, 2015) ในยุคปัจจุปันคนรุ่น
ใหม่มบีทบาทส าคญัภายในองคก์รมากขึน้ กลุ่มคนกลุ่มนี้คอืกลุ่มคนในอนาคตที ่จะถูกพฒันาต่อไป
เพื่อพฒันาประเทศหรอืขึน้เป็นผูบ้รหิารแต่ละองคก์ร กลุ่มคนรุ่นใหม่ทีก่ล่าวถงึในขา้งต้นคอืกลุ่มคน 
Generation Y กลุ่มคนกลุ่มนี้มคีวามคดิรเิริม่ แสวงหาความรูใ้หม่ๆ  ตดิตามขา่วสารโดยตลอดเพราะ
กลุ่มคนกลุ่มนี้เตบิโตมาพรอ้มกันเทคโนโลย ีกลุ่มคนรุ่นใหม่หรอื Generation Y ถอืเป็นกลุ่มคนที่มี
ประชากรมากที่สุดในในโลก จงึท าให้กลุ่มคนกลุ่มนี้ เป็นปัจจยัส าคญั ที่จะขบัเคลื่ อนเศรษฐกิจ 
ประเทศชาต ิและองคก์ร ปัจจยัอยา่งหนึ่ง ทีส่่งผลต่อความคดิความรูส้กึและศกัยภาพในการท างานก็
คอืความเครยีด ปัจจยัความเครยีดสามารถเกดิได้ด้วยหลายปัจจยัเช่น จากตวับุคคลหรอืองค์กร 
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ตวัอย่างสาเหตุของเครยีด เช่น การต้องท างานใหเ้สรจ็ตามก าหนดในระยะเวลาจ ากดัหรอืเกดิการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรและยงัไปถึงสงัคมในที่ท างานที่มคีวามขดัแย้งกัน (ปิยนันท์, 2552)  
น าไปสู่การลาออกจนท าใหเ้กดิผลเสยีต่อองคก์รและหน่วยงานนัน้ๆ ทีจ่ะต้องหาคนบุคลากรเข้ามา
ทดแทนและต้องมกีารเรยีนรูง้านใหม่ จนอาจจะส่งผลต่อประสทิธภิาพในการบรหิารงานในองคก์ร
หรือหน่วยงาน นอกจากนัน้ความผูกพันต่อองค์กรก็มีส่วนส าคัญต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานกล่าวคอืในสภาวะที่มกีารแข่งขนักนัสูงในปัจจุบนัทุกองค์กรต้องการให้พนักงานมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรเพื่อรกัษาให้พนักงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว หลายองค์กรจงึจดัให้มกีารจดั
ทรพัยากรและงบประมานส าหรบัพนักงาน (ศริพิงศ์ อนิทรวด ,ี 2541) การลาออกจากองค์กรของ
บุคลากรนัน้ถือเป็นสร้างภาระต้นทุนของบรษิัท เนื่องจากบรษิัทได้ลงทุนในการพฒันาบุคลากร
เหล่านัน้ขึน้มา แลว้การลาออกจะน ามาซึ่งภาระค่าใช้จ่ายต่อองคก์รมากกว่าจะได้รบัประโยชน์เป็น
การตอบแทนจากบุคคลนัน้และอตัราการลาออกของพนกังานยงัเป็นตวัชีว้ดัถงึสภาวะความสญูเปล่า
ในการลงทุนรวมไปถงึเป็นการสูญเสยีภาพพจน์ขององคก์ร นอกจากนี้ผลทีต่ามของการลาออกของ
บุคลกรคอื บุคลากรไม่มคีุณภาพ ในการปฏบิตัิงาน (พฒัน์พงศ์ ขุนวทิยา,2551) ปัญหาเรื่องการ
ลาออกของพนักงานจึงถือเป็นปัญหาส าคัญที่ควรได้รบัการศึกษาอย่างเพราะการลาออกของ
พนกังานส่งผลต่อการด าเนินงานและผลประกอบการขององคก์รโดยเฉพาะการลาออกของพนักงาน
ที่มปีระสบการณ์และคุณภาพก็เปรยีบเสมอืนการสูญเสยีทรพัยากรที่ส าคญัทสีุดในการแข่งขนัและ
ประกอบธุรกจิขององค์กรไป ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึเลง็เหน็ถงึความส าคญัของปัญหา และเป็นสาเหตุให้
ผูว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัปัจจยัความเครยีดทีส่่งผลตอ้งการลาออกของพนกังานGEN Y 
เพื่อจะท าให้ทราบถงึขอ้มลูที่จะเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
เพื่อให้การด าเนินงานขององคก์รมปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิลต่อการสรา้งความส าเรจ็ที่จะเกดิ
ขึน้กบัองคก์รในอนาคต และองคก์รสามารถสรา้งกลยุทธใ์นการป้องกนัการลาออกของพนกังานและ
ท าให้ลดอตัราการออกจากงานลงได้เนื่องจากทราบความต้องการของพนักงานที่มต่ีอบรษิทั และ
น ามาปรบัปรงุแนวทางดแูลพนกังานขององคก์รใหม้ปีระสทิธผิลมากยิง่ขึน้ 

วตัถปุระสงค ์

1.เพื่อศกึษาความแตกต่างระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลและความตัง้ใจลาออกจากองคก์รของพนักงาน
Generation Y 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความเครยีดในการปฏบิตังิานและความตัง้ใจลาออกจากองคก์าร
ของพนกังานGeneration Y 
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3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรและความตัง้ใจลาออกจากองค์กรของ
พนกังานGeneration Y 

สมมติฐานการวิจยั 

1. พนกังานGeneration Y ทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมคีวามตัง้ใจลาออกจากองคก์ารของ
พนกังานแตกต่างกนั 

2. ความเครยีดในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบัความตัง้ใจลาออกจากองคก์าร
ของพนกังานGeneration Y 

3. ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้มกบัความตัง้ใจลาออกจากองค์การ
ของพนกังาน Generation Y 

ขอบเขตการศึกษา 

เนื้อหาในการศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างความเครยีดในการปฏบิตังิาน ความผูกพนัและ
การตัง้ใจลาออก ของพนกังาน GEN Y โดยมขีอบเขตของการศกึษา ดงันี้ 

1.ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานกลุ่ม GEN Y ได้แก่ เพศ อายุระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฎบิตักิาร 

2. ปัจจยัความเครยีดในการปฏบิตังิาน 

3. ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. แนวคดิพืน้ฐานการตัง้ใจลาออก 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. เพื่อให้ผู้บรหิารภายในองค์การหรอืผู้ที่เกี่ยวข้องทราบถึงปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อการลาออกของ
พนกังานกลุ่ม Generation Y  

2. เพื่อประยุกต์ใช้เป็นแนวทางแก่ผู้บรหิารองค์กรหรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ส าหรบัวางแผนลด
อตัราการลาออกของพนกังานกลุ่ม Generation Y 
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การทบทวนวรรณกรรม 
Generation Y หรอืคนทีเ่กดิระหว่างช่วงพ.ศ.2523-2542 อาย ุ18-37 ปี มสีดัส่วนถงึ 32% 

ซึง่มากกว่าคนในรุ่นอื่นๆไดแ้ก่ Baby Boomers (17%), Gen X (19%) และ Gen Z (26%)อกีทัง้คน 
Gen Y กเ็ป็นกลุ่มประชากรส าคญัในตลาดแรงงานปัจจุบนั เพราะเมือ่เทยีบกบักลุ่มประชากรอื่น คน 
Gen Y กย็งัคงมจี านวนมากทีสุ่ดและมอีตัราเพิม่ขึน้สงูกว่ากลุ่มประชากร Gen Z ทีม่าทหีลงัอยูด่ ี
ส าหรบัประเทศไทย พ.ศ.2559 มจี านวนประชากรทัง้ประเทศจ านวน 65,931,550 คน ซึง่เป็นกลุ่ม 
Gen Y ถงึ 18.7 ลา้นคน หรอืประมาณ 28.54% รองลงมาคอื Gen X ซึง่มจี านวนใกลเ้คยีงคอื 27% 
และ Gen Z มสีดัส่วน 22% ส่วนกลุ่มประชากรอื่นนัน้น้อยกว่าและมแีนวโน้มลดลงกลุ่มประชากร 
Gen Y นัน้ถอืไดว้่าเป็น Global Trend ทีท่ ัว่ทัง้โลกต่างใหค้วามส าคญั เนื่องจากมคีวามส าคญัทัง้ใน
ดา้นการเขา้สู่ตลาดแรงงานเตม็รปูแบบในอนาคตอนัใกล ้การเป็นกลุ่มทีค่รองก าลงัการใชจ้า่ยกลุ่ม
ใหญ่ทีสุ่ด และเป็นผูน้ าในการอุปโภคบรโิภคของโลก จงึไมค่วรพลาดการจบัตามองพฤตกิรรมและ
ความเคลื่อนไหวของกลุ่มประชากรนี้ (เทอรร์่าบเีคเค, 2560: ออนไลน์) 

ความหมายของประชากรศาสตร ์

แนวความคิดด้านประชากรศาสตร์นี้ ใช้หลักการของความเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกล่าวคือ 
พฤติกรรมการกระท าต่างๆ ซึ่งเกิดขึ้นตามแรงกระตุ้นหรอืความรู้สึก เป็นความเชื่อที่ว่าคนที่มี
คุณสมบตัทิางประชากรทีแ่ตกต่างกนัจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย(ยุบล, 2542)ไดส้อดคลอ้ง
กบัแนวคดิ ของ พรทพิย ์วรกจิโภคาทร (2529) ประชากรศาสตร ์หมายถงึ ลกัษณะของแต่ละบุคคล
ที่แตกต่างกันไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร ์คอื 1. เพศ (Sex) 2. อาย ุ(Age) 3. การศกึษา (Education) 4. ฐานะทางสงัคมและ
เศรษฐกจิ (Social and Economic Status)  

ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน 

ความหมายของความเครยีดไม่มขีอ้มลูหรอืความหมายทีต่ายตวั เพราะฉะนัน้ในการศกึษา
ความเครยีด คอื ต้องระบุแนวทางทีช่ดัเจนว่าต้องการศกึษาความเครยีดในแนวทางใด ความหมาย
ของความเครยีด จะมขีัน้ตอนของการศกึษาแนวคดิและความหมายของความเครยีดที่แตกต่างกนั 
สุรยี ์และจรยิาวตัร, (2545)ไดศ้กึษาแนวคดิของ Coyne and Holroyd(1982)และมองว่าแนวคดิของ
Coyne and Holroyd มองความเครยีดในลกัษณะของสิง่กระตุ้น(Stimulus) อนัเนื่องมาจากปัจจัย
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ภายนอกตวับุคคล โดยเฉพาะในรูปแบบของเหตุการณ์ใด ๆ  ซึ่งกล่าวว่าความเครยีดถูกมองตาม
ลกัษณะของสิง่กระตุ้น ที่บุคคลต้องประสบในช่วงชวีติ แล้วเหตุการณ์ดงักล่าวส่งผลให้บุคคลเกิด
ความเครยีดขึน้ โดยสามารถแบ่งเหตุการณ์ดงักล่าวออกเป็น 3 เหตุการณ์หลกั ไดค้อื (1) เหตุการณ์
หายนะต่างๆ (2) เหตุการณ์ส าคญัต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในชวีติของบุคคล และ (3) เหตุการณ์ทีท่ าใหรู้ส้กึ
อยูใ่นสภาวะแวดลอ้มทีไ่มพ่งึพอใจ และยงักล่าวไดว้่า แนวคดิของCoyne and Holroyd เป็นตน้แบบ
ของการมองความเครยีดในลกัษณะของสิง่กระตุ้น (Stimulus) อนัเนื่องมาจากปัจจยัภายนอกตวั
บุคคลเป็นหลกั 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบติังาน 

Hellriegel, Slocum and Woodman (1998) อธบิายความเครยีดในการท างานประกอบดว้ย
ปัจจยัต่างๆ ดงันี้ 

1. ปริมาณงานที่มาก (workload) 2. เงื่อนไขหรือสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน บุคคลที่ไม่
สามารถควบคุมตนเองไม่ใหถู้กรบกวนจากสภาพแวดลอ้มทีเ่กดิขึน้ 3. ความขดัแยง้ในบทบาทและ
บทบาทหน้าที่ที่คลุมเครอืความขดัแยง้ในบทบาทเกดิจากการที่บทบาทหน้าที่ของแต่ล่ะบุคคลใน
องค์กร 4. การพฒันาทางอาชีพ สาเหตุหลกัของความเครียดในการท างานที่เกี่ยวข้องกับการ
วางแผนและการพฒันาทาง 5. ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 6. พฤติกรรมก้าวร้าว รูปแบบการ
ต่อตา้นทีเ่กดิขึน้ในสถานทีท่ างานลกัษณะทีรุ่นแรงก่อใหเ้กดิความเครยีดได ้7. ความขดัแยง้ระหว่าง
บทบาทอื่นๆ ซึง่อาจจะขดัแยง้กบัความตอ้งการและเป้าหมายในอาชพีการงานได ้อนัเป็นส่วนหนึ่งที่
สนบัสนุนใหเ้กดิความเครยีด  

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen and Mayer ซึ่งกล่ าวไว้ว่ า เ ป็นสภาวะทางจิต 
(Psychological states) ของบุคคลทีม่ต่ีอองคก์าร ซึง่สภาวะดงักล่าวมอีงคป์ระกอบ 3 ดา้นดงันี้ 

• ความผูกพนัด้านจติใจ (Affect Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึผูกพนัของพนักงานที่มี
ต่อองคก์าร  

• ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance Commitment) หรอืบางทีม่ผีูเ้รยีกว่า
ความผูกพนัที่เกิดจากการค านวณ (Calculative Commitment) หมายถึงความผูกพันต่อ
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องคก์ารของพนักงานทีเ่กดิจากการเปรยีบเทยีบถงึสิง่ทีไ่ดล้งทุนไปกบัองคก์ารและสิง่ทีต่อ้ง
สญูเสยีไปถา้พนกังานตอ้งลาออกจากองคก์ร  

• ความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment ) หรอือาจเรยีกว่าเป็นความ
ผูกพนัดา้นจรยิธรรม (Moral Commitment) หมายถงึความรูส้กึทีพ่นักงานยดึถอืว่าเมื่อเข้า
เป็นสมาชกิขององคก์ารกต็อ้งมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร (Allen and Mayer,1990) 

ความหมายแล้วแนวคิดเก่ียวกบัการลาออก 

การลาออก หมายถงึ การลาออกของพนักงานในองค์กรหรอืการสิ้นสุดสญัญาจ้างงานและยงั
รวมถงึการถูกไล่ออก หรอืใหอ้อกเนื่องจากการขาดงานตดิต่อกนั โดยทีไ่มไ่ดร้บัอนุญาต ซึง่สามารถ
สรุปไดว้่า การลาออกเกดิจากความสมคัรใจ และการลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Sayles and Strauss, 
1972) ในอกีความหมายหนึ่ง Mobley (1982) กล่าวว่า การลาออกคอืการทีพ่นักงานหยุดหรอืหมด
สิ้นในความเป็นสมาชกิในองค์กรด้วยความสมคัรใจของผู้ซึ่งได้รบัค่าตอบแทนจากองค์กร ทัง้นี้ไม่
รวมถงึการโยกยา้ยหรอืหมุนเวยีนหน่วยงานภายในองค์กร ซึ่งการสิ้นสภาพการเป็นสมาชกินี้แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1. การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) 2. การลาออกโดยไม่
สมคัรใจ (Involuntary Turnover)  

Steers &Mowday (1981 อ้างถึงใน มนิศรา โอมะคุปต , 2535, น.18) ได้ให้ความหมายของ
ความตัง้ใจในการลาออกไว้ว่า จะเป็นตวัเชื่อมพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้นการลาออกจะเป็น
พฤตกิรรมขัน้สุดทา้ยของความตัง้ใจจะลาออกรวมกบัโอกาสทางเลอืกของงานทีบุ่คคลมคีวามตัง้ใจ
จะลาออก มอีทิธพิล 2 ลกัษณะคอื 

1. ท าใหเ้กดิการลาออกโดยตรง บุคคลตดัสนิใจลาออกโดยทนัทแีมย้งัไมม่ทีางเลอืกอื่น 

2. เป็นสาเหตุของพฤตกิรรมการคน้หาโอกาส และทางเลอืกทีเ่ป็นไปไดซ้ึง่โอกาส ทางเลอืกจะมมีาก
หรอืน้อยขึน้กบัลกัษณะสวนบุคคล เช่น อาย ุเพศ อาชพี และสภาพเศรษฐกจิและตลาดแรงงาน หาก
โอกาสหรอืทางเลอืกมน้ีอย บุคคลอาจจะไมล่าออกจากองคก์รไดแ้ต่จะมพีฤตกิรรมอื่นๆ เกดิขึน้แทน
เพื่อลดความวติกกงัวลและความขบัขอ้งใจทีไ่มสามารถลาออกจากองคก์รได ้เชน การขาดงาน การ
ท างานเฉื่ อยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์การใช้กลไก ป้องกันตนเอง  (Defense 
Mechanism) เมือ่บุคคลตัง้ใจจะลาออกและมทีางเลอืกกจ็ะเกดิพฤตกิรรม  
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กรอบแนวคิด 

วิธีด าเนินงานวิจยั 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาเป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ ใชก้ารศกึษาเชงิส ารวจ 
(Survey Research) มเีครื่องมอืที่ใช้ในการวิจยั คอืแบบสอบถามที่ใช้เก็บจากกลุ่มตวัอย่าง จาก
แบบสอบถามออนไลน์  

การวิเคราะหข้์อมลู 

1.วเิคราะหโ์ดยการใชก้ารแจกแจงความถี่ (Frequency) คดิเป็นรอ้ยละ (Percentage) 

2.วเิคราะหโ์ดยการใชค้่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.การวเิคราะห์โดยใช้สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช้ทดสอบสมมตฐิาน 3 ขอ้ เพื่อ
แสดงถึงความแตกต่าง ความสัมพันธ์และการพยากรณ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยใช้ 
Independent Sample t-test, การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
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Variance, การวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation  Coefficient)และการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจยั 

ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่ง เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชายและกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนมากทีต่อบแบบสอบถาม สามารถจ าแนกไดด้งันี้ อยูใ่นช่วงอาย ุ25-31 ปี ระดบัการศกึษา
ปรญิญาตรเีป็นส่วนมาก รายไดอ้ยูท่ี ่20,001-30,000บาท สถานภาพโสด ระยะเวลาทีท่ างานใน
องคก์รอยูท่ี ่1- 5 ปี 

ขอ้มลูความคดิเหน็เกีย่วกบัความเครยีดในการปฎบิตังิาน ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน Generation Y ผลการวจิยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อความเครยีดใน
การปฎบิตังิาน ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน ดงันี้ ระดบัความพงึพอใจภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มรีะดบัความคดิเหน็ดา้นความกา้วหน้าในอาชพีเป็นอนัดบัสงูสุด รองลงมากจ็ะเป็น
ดา้นเงนิเดอืน  

ขอ้มลูความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่ององคก์รทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน Generation Y ผลการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ระดบัความผกูพนั
ทางดา้นจติใจสงูสุด รองลงมาคอืความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ตามล าดบั 
ตารางแสดงผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูของความเครยีดในการปฎบิตังิาน และ ความผกูพนัต่อ
องคก์ร ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y 

ตวัแปรพยากรณ์ B β t Sig. 
 (Constant) 541.4   13.440 0.000* 
1 
 

ความเครยีดในการปฏบิตังิาน(X1)  0.341 0.241 5.441 0.000 

2 ความผกูพนัต่อองคก์ร(X2)  -0.792 -.0 566 -12.811 0.000* 

R = 0.714a R2=0.510  Adjusted R2 =0.507 F = 
170.335 

S.E.est Y =0.861 

จากตาราง สรปุไดว้่า ความเครยีดในการปฏบิตังิาน (X1) มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน  และความผกูพนัต่ององคก์ร (X2) มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน (Y) โดยค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(R) = 0.714 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแปรทัง้สองตวั
รว่มกนัพยากรณ์ปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation  (Y) ไดร้อ้ยละ 51 
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(R2= 0.510) มคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ S.E.est Y = 0.861 โดยความเครยีด
ในการปฎบิตังิาน (X1) (β = 0.241) ส่งผลต่อความตดัสนิใจลาออก มากกว่าความผูกพนัต่อองคก์ร 
(X2) (β = -0.566) จากการวเิคราะหด์งักล่าวสามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิและ
คะแนนมาตรฐานไดด้งันี้ 
สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ  Y = 0.4541 +0.341x1 -0.792x2  
สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน X = 0.241x1 -0.286x2 
อภิปรายผลการวิจยั 
การศกึษาวจิยั เรือ่ง  การวจิยัเรือ่งความสมัพนัธร์ะหว่างความเครยีดใน ความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ความตัง้ใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน Generation Y สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออก ของพนกังาน Generation Y  จากการ
วจิยั พบว่า เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิตังิานและอตัราเงนิเดอืนที่
แตกต่างกนัไม่มผีลต่อความตัง้ใจลาออกทีไ่มแ่ตกต่างกนั อาจเนื่องมาจาก ระดบัการศกึษา 
เงนิเดอืน ประสบการณ์ แต่ละบุคคลใกลเ้คยีงกนั  เกดิในยคุช่วงเดยีวกนัคอื Generation Y กนัมี
การแขง่ขอบเขตในเรือ่งระยะเวลาการท างานในองคก์ร บุคคลมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมานาน
ใกลเ้คยีงกนั มปีระสบการณ์ในการปฏบิตังิานในรปูแบบทีค่ลา้ยกนั  จงึท าใหปั้จจยัส่วนบุคคลที่
แตกต่างกนัมคีวามตัง้ใจลาออกไมแ่ตกต่างกนัที ่ 
2. จากการวจิยั พบว่า ความเครยีดในการปฎบิตังิาน ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกอยา่งม ีคอื 
ความเครยีดในการปฏบิตังิาน ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออก ในทศิทางเดยีวกนั ดา้นลกัษณะงาน
ภายในองคก์าร ดา้นความก้าวหน้าในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นบทบาทหน้าท ีที่
ไดร้บัดา้นผลตอบแทน เนื่องจากปัจจยัต่างๆเหล่านี้เป็นสิง่ทีท่ าใหบุ้คลลเกดิความเครยีดในงาน 
องคก์ารจ าเป็นตอ้งลดภาวะความเครยีดกบังานโดยตรง ในทีน่ี้อาจจะเป็นการชกัจงูเพิม่รางวลัเพิม่
ผลประโยชน์แก่พนกังานขององคก์าร เพื่อใหบุ้คคลรูส้กึมแีรงกระตุน้ในการปฏบิตังิาน และไดร้บั
ความยตุธิรรมจากองคก์ร เพื่อลดปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
จดิาภา เสน่หนุ์ชร ี(2553) ทีพ่บว่า ปัจจยัดา้นความเครยีดในการปฏบิตังิาน มผีลต่อการตดัสนิใจ
ลาออก 
3.จากการวจิยั พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกอยา่งม ีคอื ความผูกพนั
ต่อองคก์าร มผีลต่อความตัง้ใจลาออก ในทศิทางตรงขา้มกนั ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
ดา้นความผกูพนัต่อหน้าที ่เนื่องจากปัจจยัต่างๆเหล่านี้เป็นสิง่ทีท่ าใหบุ้คลลเกดิผกูพนัต่อองคก์าร 
องคก์ารจ าเป็นตอ้งเพิม่ความผกูพนัในองคก์รและชกัจงูเพิม่กจิกรรมสานสมัพนัในองคก์รแก่
พนกังานขององคก์าร เพื่อใหบุ้คคลรูส้กึมคีวามผกูพนัในองคก์าร เพื่อลดปัจจยัทีส่่งผลต่อการ
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ตดัสนิใจลาออก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วราภรณ์ นาควลิย(2553) ทีพ่บว่า ปัจจยัดา้นผกูพนั
ในองคก์าร มผีลต่อการตดัสนิใจลาออก 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

ผลการวจิยัครัง้นี้สามารถน าไปประยกุตใ์หเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาในดา้นการบรหิาร
จดัการทรพัยากรมนุษยไ์ด ้โดยการน าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะห ์เพื่อคน้หาสาเหตุและขอ้เทจ็จรงิในการ
ก าหนดกลยุทธก์ารบรหิารงานบุคคลใหเ้พื่อลดความเครยีดในการปฎบิตังิงานและ เสรมิสรา้งความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อตอบสนองเป้าหมายหลกัขององคก์าร ซึง่จะสามารป้องกนัการลาออกจากงาน
ของ 
ข้อเสนอแนะ 

ควรเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังานใน แผนกอื่นดว้ย เนื่องจากพนกังานแผนก
อื่นลว้นเป็นทรพัยากรส าคญัในการ ขบัเคลื่อนงานในองคก์รทัง้สิน้ เนื่องจากตอ้งท างานควบคู่กนั จงึ
ควรศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
 
ค ำขอบคณุ  

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยม์หาวทิยาลยัรามค าแหงทุกท่านทีไ่ดม้อบความรูใ้ห้
ค าปรกึษา ค าแนะน า และใหค้วามรู ้แก่ผูว้จิยั ผูว้จิยัจะน าความรูท้ีไ่ดร้บัทัง้หมดนี้ไปใชป้ระยกุตใ์ช้
ในการปฏบิตังิาน ใหเ้กดิประโยชน์อยา่งสงูสุด 
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