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บทคัดย่อ 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากงานพนักงานกลุ่ม Gen Y 
และเพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อการท างานของพนักงานบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น เพื่อเป็นแนวทางในการรักษา
พนักงาน Gen Y อันจะก่อเกิดประโยชน์ภายในองค์กร การวิจัยใช้วิธี เชิงปริมาณด้วยการเก็บข้ อมูล
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานกลุ่ม Gen Y ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น ที่มีอายุระหว่าง 21-38 ปี 
(เกิดในช่วง พ.ศ. 2524 - 2543) จ านวน 76 คน ในบริษัทกรณีศึกษาแห่งหน่ึง เป็นโรงงานผลิตกระจกแผ่นใส
และกระจกแปรรูป ต้ังอยู่ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจาก
งานของพนักงานกลุ่ม Gen Y ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น ได้แก่ ความเจริญก้าวหน้าในองค์กร ค่าตอบแทน 
และเพื่อนร่วมงาน ส าหรับปัจจัยที่ท าให้การพนักงานกลุ่ม Gen Y ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นมีความต้ังใจ
ลาออก คือ การที่พนักงานรู้สึกไม่มีความก้าวหน้า งานที่ท าไม่มีความเหมาะสมกับสิ่งที่เรียนหรืออยากท า และ
งานไม่สอดคล้องกับค่าตอบแทน ปัจจัยอื่นๆ รองลงมา ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน และเงื่อนไขในการ
ปฏิบัติงานส่งผลให้พนักงาน Gen Y ลาออก ส าหรับแนวทางจัดการ คือ บริษัทควรมีการวางแผนเส้นทางสาย
อาชีพ (Career Path) ให้กับพนักงาน เพิ่มทักษะและพัฒนาหัวหน้างานให้รู้จักวิธีการสอนงาน (Coaching) 
และปรับปรุงกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทให้มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับพนักงานกลุ่ม Gen-Y เพื่อรักษา
พนักงานกลุ่ม Gen-Y ให้อยู่กับบริษัทอย่างยาวนาน 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน พนักงาน Gen Y 
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Abstract 

  This research aims to study the factors affecting the intention of job resignation for 
generation-Y employees and to study the employees’ motivation of work at a Thai Japanese 
joint venture company as a guideline to retain employees. This research deploys quantitative 
method using questionnaire to collect data. The sample group is 76 generation-Y employees 
aged between 21 - 38 years (born between 1981 and 2000) from a Thai Japanese joint venture 
company. A case study company is a factory producing clear glass and processed glass located 
in Samut Prakan Province. The results show that factors affecting the intention of job 
resignation for generation-Y employees are career growth, renumeration package, and 
colleagues. Regarding the challenges causing Gen-Y employees in Thai Japanese joint venture 
company to resign are discouragement to grow in the company, the job assignment is not 
suitable with their educational background or intention to do, and the job assignment is not 
reasonable for the remuneration. Moreover, both the unsatisfying working environment and 
working conditions also cause Gen Y employees to resign. The solutions to these challenges 
are the organization should have a clear career path for its employees, having strong coaching 
team to construct effective coaching methods for new joiners and adjusting company’s 
regulations for flexibility. This is to develop a Thai Japanese joint venture company to be 
compatible with Gen-Y employees so that the Gen-Y employees will be in the company for a 
long time without the intention of resignation. 
Keywords: Employee Engagement, Job Satisfaction, Generation Y Employees 
 
1. บทน า (Introduction) 

ประเทศไทยและประเทศญี่ปุ่นมีความความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันมายาวนานกว่า 134 ปี ส่งผลให้ประเทศ
ญี่ปุ่นมีความสามารถในการติดต่อค้าขายกับประเทศไทยเป็นอย่างดี และได้เข้ามาลงทุนในไทยหลากหลาย
อุตสาหกรรม ประกอบด้วย อุตสาหกรรมการผลิต การน าเข้าส่งออกสินค้าอุปโภคบริโภคและสินค้าทางการ
เกษตร การแลกเปลี่ยนแรงงาน การน าช่างผู้ช านาญเข้ามาสอนพนักงานของประเทศไทย ตลอดจนการพัฒนา
ในด้านอื่นๆ ทั้งด้านเทคโนโลยี นวัตกรรม และการท่องเที่ยว (Ministry of Foreign Affairs of Japan, 2017) 

จากข้อมูลข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่าประเทศไทยเป็นหน่ึงในองค์กรของประเทศญี่ปุ่นที่เข้ามาลงทุน
มากที่สุด จึงเป็นเหตุผลส าคัญที่บริษัทร่วมลงทุนมีความจ าเป็นต้องจ้างพนักงานไทยเป็นจ านวนมาก และการได้
บุคคลากรที่มีประสิทธิภาพถือเป็นเรื่องส าคัญส าหรับองค์กรญี่ปุ่น เพราะพนักงานที่มีประสิทธิภาพถือเป็นกลไก
ส าคัญในการด าเนินการขององค์กรญี่ปุ่นเหล่าน้ีให้ประสบความส าเร็จ 

ข้อมูลจาก Toyota Overseas Management พบว่า ข้อดีของวัฒนธรรมองค์กรของประเทศญี่ปุ่น
ส าหรับพนักงานไทยมี 3 ประการ ดังน้ี (1) ระยะเวลาการจ้างงานยาวนานจนกว่าจะเกษียณอายุหากไม่มี
ความผิดร้ายแรง เน่ืองจากประเทศญี่ปุ่นมองว่าการท างานในบริษัทเดิมจนเกษียณอายุเป็นเร่ืองส าคัญและ
แสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร (2) นโยบายของบริษัทสนับสนุนอายุงานที่มากพร้อมกับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 
ดังน้ัน ยิ่งระยะเวลาการท างานนาน ยิ่งได้ค่าตอบแทนสูง ซึ่งเป็นกลยุทธ์ในการดึงดูดให้พนักงานไม่ให้ลาออก
และส่งเสริมความจงรักภักดีต่อบริษัท (3) ความหลากหลายของสวัสดิการทั้งด้านวัฒนธรรม การบันเทิง กีฬา 
เป็นต้น และให้สวัสดิการครอบคลุมถึงครอบครัวเช่นกัน (Imai and Tomofumi, 2012) 
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ข้อเสียของวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น คือ ให้ความส าคัญกับระบบอาวุโส การสนับสนุนความก้าวหน้าจาก
ผลงานของพนักงานจึงค่อนข้างล่าช้า จึงเป็นไปได้ยากกับพนักงานที่ผลงานดีเด่นจะได้รับการเลื่อนขั้นหรือปรับ
เงินเดือน ยิ่งไปกว่าน้ัน การแต่งต้ังพนักงานให้ไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจะต้องผ่านการด าเนินการหลายขั้นตอน 
เพราะการประเมินผลดังกล่าวถูกประเมินเป็นทีมมากกว่าตัวบุคคล (Imai and Tomofumi, 2012) ซึ่งเป็น
สาเหตุที่ท าให้พนักงานไทย โดยเฉพาะพนักงานกลุ่ม Gen-Y หลายคนยอมลาออกจากงาน เพื่อท างานกับ
องค์กรที่ให้คุณค่าและค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับประสิทธิผลของงาน สาเหตุข้างต้น จึงเป็นปัญหาหลักของ
องค์กรญี่ปุ่นในประเทศไทยที่ขาดแคลนบุคคลากรรุ่นใหม่ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร  

พนักงานกลุ่ม Gen-Y เป็นผู้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1981-2000 หรือ พ.ศ. 2524 – 2543 ปัจจุบันมีอายุ 
18 – 37 ปี กลุ่มพนักงานเหล่าน้ีถือเป็นกลุ่มที่มีฐานะทางเศรษฐกิจค่อนข้างดีกว่ากลุ่มคนรุ่นก่อนๆ ท าให้มี
อิสระในการใช้ชีวิต การท างาน มี โอกาสในการเลือกงานมากกว่า จึงถือว่าพนักงานกลุ่ม  Gen-Y  
มีพฤติกรรมการท างานที่สมดุลกับการใช้ชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balance) มากกว่ากลุ่มคนรุ่นก่ อน  
เป็นอย่างมาก (Jutharat and Jiraporn, 2019) การพัฒนาระบบ IOT ในยุคดิจิทัลถือเป็นเคร่ืองมือในการ
จัดหา คัดเลือกงานและบุคคากรได้เป็นอย่างดี แต่ในขณะเดียวกันกลับเป็นโอกาสในการเลือกงานของกลุ่ม 
Gen-Y เน่ืองจาก กลุ่มคนวัยน้ีเติบโตมากับระบบ IOT จึงมีความสามารถในการใช้ข้อมูลเพื่อประกอบการ
ตัดสินใจ และหาโอกาสในหน้าที่การงานที่เหมาะสมกับตนเองเสมอ (Pajchamat, 2018). 

ปัจจุบันโลกเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) ท าให้กลุ่ม Gen-Y ถือเป็นก าลังขับเคลื่อนองค์กร
และเศรษฐกิจ จึงจ าอย่างยิ่งที่องค์กรต้องหาแนวทางการสนับสนุนและเอื้อประโยชน์ต่อกลุ่ม  Gen-Y เพื่อให้
คุณค่าของบุคคล ทั้งจะช่วยลดอัตราการลาออก ลดค่าใช้จ่ายในการจัดหาบุคคล ใช้ก าลังคนและสร้างงานให้มี
ประสิทธิภาพได้ 

งานวิจัย น้ีจะศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาการเปลี่ยนงาน โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
ด้วยแบบสอบถาม โดยเก็บข้อมูลจากบริษัทกรณีศึกษาแห่งหน่ึง ซึ่งเป็นโรงงาน ผลิตกระจกแผ่นใสและกระจก
แปรรูป ในจังหวัดสมุทรปราการ เน่ืองจากเป็นบริษัทที่ผู้วิจัยท างานอยู่ ซึ่งคาดว่าผลการศึกษาจะสามารถเป็น
แนวทางให้กับบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นแห่งอื่นๆ ได้ 
 
2. วัตถุประสงค์ (Objectives) 

1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้ังใจออกจากงานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y บริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น  
2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อการท างานและความก้าวหน้าของพนักงานกลุ่ม  Gen-Y บริษัทร่วมทุนไทย-

ญี่ปุ่น 
3) เพื่อเป็นแนวทางการจัดการองค์กรภายใต้ความหลากหลายด้านวัฒนธรรมเพื่อรักษาพนักงาน Gen Y 

ของบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น 
 
3. ทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทร่วมทุนไทย-
ญี่ปุ่น รูปแบบอุตสาหกรรมในประเทศไทย ผู้ วิ จัย ไ ด้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิ จัย  
ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังน้ี (1) พหุวัฒนธรรมในองค์กรไทย-ญี่ปุ่น (Cross-Cultural 
Diversity of Thai-Japanese Joint Venture Company) (2) แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการคงอยู่ของ
พนักงาน (Employee Retention) (3) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ 
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(4) ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Hewitt (2015) (Aon Hewitt Employee Engagement Model)
รายละเอียดดังน้ี 

1. พหุวัฒนธรรมในองค์กรไทย-ญี่ปุ่น (Cross-Cultural Diversity of Thai-Japanese Joint 
Venture Company) 

Thiptiampong (2016) กล่าวถึงวัฒนธรรมการท างานขององค์กรญี่ปุ่นที่ก่อให้พนักงานไทยและญี่ปุ่น
เกิดความกดดันจากการท างาน เน่ืองจากบรรยากาศที่เงียบและเคร่งครึม ยิ่งไปกว่าน้ัน วัฒนธรรมการท างาน
ของประเทศญี่ปุ่น คือ การแสดงความโกรธต่อลูกน้องหรือรุ่นน้อง เพราะเห็นว่าเป็นการแสดงความรักและใส่ใจ
จากการสั่งสอนแบบน้ี ซึ่งส าหรับคนไทยจะอ่อนไหวเป็นอย่างมาก เน่ืองจากคนไทยมองว่าการถูกต่อว่า ต าหนิ 
ถือเป็นเรื่องที่ถูกหยามเกียรติ ดังน้ัน หากพนักงานไทยโดยเฉพาะกลุ่ม Gen-Y ที่ไม่พอใจก็จะลาออก แต่ในทาง
กลับกันของพนักงานญี่ปุ่นจะอดทน และเป็นจุดเริ่มต้นของการสะสมความเครียด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Rojarayanon (2004) กล่าวถึงการเปลี่ยนงานบ่อยของพนักงานไทยที่ท าให้ผู้บริหารญี่ปุ่นประหลาดใจเป็น
อย่างยิ่ง ทั้งระดับพนักงานทั่วไป จนถึงระดับผู้ จัดการ ด้วยเหตุผลการลาออก คือ ไม่ชอบเน้ืองานที่ท า 
เงินเดือนต่ ากว่าความต้องการ ต้องการความก้าวหน้า หรือ เพราะเข้ากับผู้บังคับบัญชาไม่ได้ เป็นต้น    

ซึ่งตรงกับข้ามกับวัฒนธรรมการท างานของประเทศญี่ปุ่น การลาออกจากการท างานถือเป็นเรื่องใหญ่ 
และหลายองค์กรรับไม่ได้ เพราะการเปลี่ยนงานบ่อยสะท้อนถึงความไม่อดทน ด้วยเหตุน้ี คนญี่ปุ่นส่วนใหญ่จึง
อดทนและสร้างสรรค์ผลงานให้โดดเด่นเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า เป็นสิ่งที่สะท้อนว่า
พนักงานญี่ปุ่นมีความภักดีต่อองค์การมากกว่าพนักงานไทยน้ันเอง 

2. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงาน (Employee Retention) 
การคงอยู่ของพนักงาน (Employee Retention) โดยที่ไม่ลาออกเป็นผลมาจากการที่องค์กรพยายาม

ที่จะรักษาพนักงานให้มีความพึงพอใจในการท างานและองค์กร ซึ่งจากการศึกษางานวิจัย พบว่า นักวิชาการ
ต่างประเทศได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ Employee Retention ดังต่อไปน้ี  

Hong et al. (2012) กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อการอยู่ของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีอ านาจใน
การท างานทั้งในด้านการออกแบบงานและการจัดการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และสิ่งเหล่าน้ีต้อง
เหมาะสมกับค่าตอบแทน ซึ่งก็สอดคล้องกับ Mehta et al. (2014) ที่เชื่อว่าการใช้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่ดี ได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ รูปแบบการจ้างงาน การพัฒนาองค์กร แรงจูงใจ ความปลอดภัย การ
ฝึกอบรม การสื่อสาร การจัดการผลการด าเนินงานและการจัดการให้รางวัล อันเป็นตัวช่วยที่ส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนักงาน นอกจากน้ี Fukofuka (2014) ได้ท าการวิเคราะห์โดยอิงจากตัวแปรต่างๆ และได้ค าตอบว่าความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กร การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการยึดมั่นต่อพันธกิจ เป็นตัวแปรในด้านบวกที่ท าให้
พนักงานยังคงอยู่ในองค์กรน้ันๆ ซึ่งคล้ายกับงานวิจัยของ Imna and Hassan (2015) ได้วิเคราะห์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) การพัฒนาอาชีพ (2) การยอมรับกับ
รางวัล และ (3) สุขภาพกับความปลอดภัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปได้ว่ามีหลายแนวคิดที่บ่ งบอก ถึงปัจจัยที่ท า ให้ 
การจัดการองค์กรภายใต้ความหลากหลายทางวัฒนธรรมให้บรรลุเป้าหมายของบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นอย่าง
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี นอกจากน้ียังสามารถช่วยลดอัตราการเปลี่ยนงานของบริษัทได้อีกด้วย  
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3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
1) ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg et al. (1959) และ Herzberg (1966) 

ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene or Extrinsic Factors) และปัจจัยจูงใจ (Motivators or Intrinsic Factors) ทั้ง 
2 ปัจจัย ได้ส่งผลต่อความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลมาจากหลายปัจจัย
ย่อย ดังต่อไปน้ี 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene or Extrinsic Factors) ประกอบไปด้วย ผู้บังคับบัญชา (Supervision) เงื่อนไข
ในการปฏิบัติงาน (Working Conditions) เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) นโยบาย
และกระบวนการท างาน (Policies and Procedures) สถานะในการท างาน (Status) การมีชีวิตส่วนตัว 
(Personal Life) และความมั่นคงในงาน (Job Security)  

Herzberg et al. (1959) ได้กล่าวว่าปัจจัยย่อยๆ ดังกล่าวข้างต้น ไม่ได้มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน แต่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 

2) ปัจจัยจูงใจ (Motivators or Intrinsic Factors) ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
การยกย่องชมเชย (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) การ
เติบโตในงาน (Growth) งานที่ท า (The Work) ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างาน 

4. ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Hewitt (Aon Hewitt Employee Engagement Model) 
Hewitt (2015) เป็นบริษัทที่ปรึกษางานด้านทรัพยากรมนุษย์ ก่อต้ังขึ้นในปี ค.ศ. 1950 ได้มีมุมมองใน

เรื่องความผูกพันว่าเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาก 3 ลักษณะ ดังต่อไปน้ี 
1) การพูด (Say) คือ การที่พนักงานพูดถึงองค์การในทางบวกแก่เพื่อนร่วมงาน และลูกค้าขององค์กร 
2) การด ารงอยู่ (Stay) คือ การที่พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป 
3) การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ พนักงานจะใช้ความพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนพันธกิจขององค์การให้ประสบความส าเร็จ 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เพื่อน าไปสู่การคงอยู่

ของพนักงาน (Employee Retention) โดยได้น าทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นพื้นฐานของ Maslow 
(Maslow Hierarchy of Needs) และทฤษฎี  2 ปัจจัย  (Two-Factor Theory) ของ Herzberg ตลอดจน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ที่ส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ของ
พนักงาน (Employee Retention) ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสามารถต้ังสมมติฐานและสรุปเป็น
กรอบแนวคิดการวิจัย แสดงดังภาพที่ 1  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
4. วิธีการวิจัย (Research Methodology) 
 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานกลุ่ม Gen Y ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น อายุระหว่าง 21-38 
ปี  (เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 -2543) จ านวน 93 คน ในบริษัทกรณี ศึกษาแห่งห น่ึง ซึ่ ง เป็นโรงงาน 
ผลิตกระจกแผ่นใสและกระจกแปรรูป ต้ังอยู่จังหวัดสมุทรปราการ  

กลุ่มตัวอย่าง 
เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการค านวณโดยใช้สูตร

ของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ดังน้ี  
 

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 
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 เมื่อ  n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N  แทน ขนาดของประชากร 
   e แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
 แทนค่า N = 93, e = 0.05 

     n = 
93

1 + 93(0.052)
 

      n = 75.46 ผู้วิจัยได้ประมาณค่า = 76 คน 
 

ดังน้ัน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เท่ากับ 76 คน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ให้ข้อมูลด้วย
ตนเอง 

เคร่ืองมือในการวิจัย  
แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ (Google Form) ใช้ช่องทางในการจัดส่งแบบสอบถามผ่าน Application 

Line และ Facebook ของบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น  
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
1. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพหุวัฒนธรรมในองค์กรไทย -ญี่ปุ่น แนวคิดการ

ท างานเป็นทีมแบบญี่ปุ่น แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงาน รวมถึงแนวคิดเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงาน เพื่อก าหนดตัวแปร 

2. พัฒนาแบบสอบถามจากตัวแปรต่างๆ ให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย เพื่อน าไปใช้เป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา 

3 . น าแบบสอบถาม ที่ พัฒนา  จั ดท า  IOC เพื่ อหา ค่าความ เที่ ย งตรงของแ บบสอ บ ถ า ม  
แล้วน าส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 คน ช่วยตรวจสอบและพิจารณาแบบสอบถาม เพื่อทดสอบความน่าเชื่อถือของ
แบบสอบถาม ก่อนการน าส่ง IRB เพื่อวัดจริยธรรมการวิจัยในคน ตามล าดับ 

4. น าแบบสอบถามที่ได้รับค าแนะน ามาตรวจสอบและแก้ไข เพื่อเข้าสู่กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

การพิทักษ์สิทธิ ศักดิ์ศรี ความปลอดภัย และสุขภาวะของอาสาสมัครในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ค านึงถึงหลักจรรยาบรรณและเคารพในความเป็นมนุษย์ โดยโครงการวิจัยได้

ผ่านการอนุมัติรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยมนุษย์แบบยกเว้น (Exemption Review) มจธ. 
เลขที่ ใบรับรอง Kmutt-Irb-Coe-2022-127 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาแนวทางการจัดการองค์กรภายใต้ความหลากหลายด้านวัฒนธรรมเพื่อรักษาพนักงานกลุ่ม 

Gen Y ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นน้ัน ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม จ านวนรวมทั้งสิ้น 76 ชุด 
จากจ านวน 93 คนในบริษัทตัวอย่าง และได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ เปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัว ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance: One-Way Anova) และสถิติเชิงอ้างอิง (Inferential statistics) ด้วยการวิเคราะห์สมการการ
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ถดถอย เชิ งพหุ คูณ  (Multiple Linear Regression) และการวิ เ คราะห์ คว ามสั มพันธ์  (Correlation 
Coefficients) 
 
5. ผลการวิจัย (Research Finding) 
ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ของพนักงาน กลุ่ม 

Gen Y ที่มีต่อองค์กรร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น จากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 76 คน 
ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันธ์ของพนักงาน 
B Std. Error Beta T P-Value ผลลัพธ์ 

ความรับผิดชอบ 0.103 0.122 0.100 0.840 0.404 ไม่สัมพันธ์ 
การยกย่องชมเชย 0.086 0.125 0.087 0.690 0.493 ไม่สัมพันธ์ 
ความก้าวหน้า -0.004 0.146 - 0.005 -0.029 0.977 ไม่สัมพันธ์ 
การเติบโตในงาน 0.401 0.154 0.451 2.604 0.011* สัมพันธ์ 
การมุ่งที่จะประสบความส าเร็จ 0.157 0.151 0.123 1.040 0.302 ไม่สัมพันธ์ 
งานที่ท า 0.081 0.158 0.082 0.515 0.608 ไม่สัมพันธ์ 

Dependent Variable: ความผูกพันธ์ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ที่มีต่อองค์กรร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น 
หมายเหตุ : * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยจากปัจจัยจูงใจ ค่า Sig ของตัวแปรด้านการเติบโตในงาน (Growth) มีค่า
เท่ากับ 0.011 < 0.05 แสดงว่าตัวแปรด้านการเติบโตในงาน (Growth) มีผลต่อความผูกพันธ์ของพนักงาน 
Gen Y ที่มีต่อองค์กรร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีการเติบโตในด้าน
หน้าที่การงานเพิ่มขึ้น ทั้งในด้านการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การท างานอยู่เสมอ เช่น ได้รับการสอน ชี้แนะวิธีการท างาน รวมไปถึงด้านการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นไป
อย่างยุติธรรม  

ในทางกลับกัน ตัวแปรด้านความก้าวหน้า (Advancement) มีค่า Sig สูงถึง 0.977 และด้านงานที่ท า 
(The Work) มีค่าสูงถึง 0.608 ตามล าดับ เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลให้พนักงานมีความต้ังใจออก กล่าวคือ หาก
พนักงานไม่เห็นความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งด้านการเลื่อนต าแหน่ง การปฏิบัติงานที่เอื้อต่อการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต รวมถึงการได้พัฒนาความรู้เพิ่มเติม เช่น ได้รับการฝึกอบรม สัมมนาต่างๆ ได้ดูงาน
ต่างประเทศ และในขณะเดียวกัน หากปริมาณงานที่ได้รับไม่มีความเหมาะสม ลักษณะงานไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถ และองค์กรไม่มีส่วนช่วยพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน จะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้ังใจลาออกจากองค์กร 

นอกจากน้ีตัวแปรอื่ นๆ ด้านการยกย่องชมเชย (Recognition) ขอบเขตความรับผิ ดช อบ
(Responsibility) ที่ไม่มีความชัดเจนและจ านวนงานที่ไม่มีความเหมาะสม และการมุ่งที่จะประสบความส าเร็จ 
(Achievement) ที่พนักงานไม่สามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ให้มี
ประสิทธิภาพน้ัน ต่างส่งผลให้พนักงานมีความต้ังใจออกจากองค์กร ตามล าดับ 
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ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ของพนักงาน กลุ่ม 
Gen Y ที่มีต่อองค์กรร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น จากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 76 คน 

ปัจจัยค  าจุนท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันธ์ของพนักงาน 

B Std. Error Beta T P-Value ผลลัพธ์ 

ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร 0.211 0.108 0.210 1.951 0.055 ไม่สัมพันธ์ 
เพื่อนร่วมงาน 0.296 0.115 0.270 2.575 0.012* สัมพันธ์ 
การมีชีวิตส่วนตัว 0.063 0.107 0.063 0.591 0.556 ไม่สัมพันธ์ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน -0.001 0.116 -0.001 -0.007 0.995 ไม่สัมพันธ์ 
เงื่อนไขในการปฏิบัติงาน -0.068 0.087 -0.075 -0.775 0.441 ไม่สัมพันธ์ 
การจ่ายค่าตอบแทน 0.234 0.105 0.268 2.226 0.029* สัมพันธ์ 
ความมั่นคงในงาน 0.211 0.116 0.211 1.821 0.073 ไม่สัมพันธ์ 

Dependent Variable: ความผูกพันธ์ของพนักงาน Gen Y ที่มีต่อองค์กรร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น 
หมายเหตุ : มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยจากปัจจัยค้ าจุน มค่ีา Sig ของตัวแปรด้านเพื่อนร่วมงาน (Colleagues) และ
ตัวแปรด้านการจ่ายค่าตอบแทน (Pay) เท่ากับ 0.012 < 0.05 และ 0.029 < 0.05 ตามล าดับ กล่าวคือ ตัว
แปรทั้ง 2 ด้าน มีผลต่อความผูกพันธ์ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ที่มีต่อองค์กรร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ดังน้ัน ถ้าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นไปด้วยดีและการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอย่าง
สมเหตุสมผลจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันธ์กับองค์กรเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ  

ในทางกลับกั น ตัวแปรด้านสภาพแวดล้อม ในการท าง าน ( Working Environment) มี ค่ า  
Sig = 0.995 เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลให้พนักงานมีความต้ังใจลาออกจากงาน กล่าวคือ หากสถานที่ท างานไม่มี
ความสะอาดปลอดโปร่ง ไม่มีอากาศถ่ายเทที่ไม่สะดวกต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงไม่มีสถานที่ อ านวยความ
สะดวก เช่น ที่จอดรถ ห้องน้ า ห้องรับประทานอาหาร และห้องพักผ่อน และสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสม
เพียงพอต่อจ านวนพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความต้ังใจลาออกจากองค์กร 

ปัจจัยล าดับถัดมา คือ ปัจจัยด้านการมีชีวิตส่วนตัว (Personal Life) และปัจจัยด้านเงื่อนไขในการ
ปฏิบัติงาน (Working Conditions) มีค่า Sig = 0.556 และ 0.441 ตามล าดับ กล่าวคือ จากตัวแปรทั้ง 2 ด้าน 
ปัจจัยด้านเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน เช่น ในด้านข่าวสารและข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานของ
บริษัทน้ันไม่ชัดเจน บริษัทไม่มีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลงานของพนักงานที่เป็นมาตรฐาน 
พนักงานไม่ได้รับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบต่างๆ และปัจจัยด้านการมีชีวิตส่วนตัว ที่พนักงานไม่มีเวลา
ว่างเพียงพอหลังเลิกงาน/ วันหยุด ซึ่งส่งผลต่อการต้ังใจลาออกจากองค์กรเช่นกัน 

ตัวแปรอื่นๆ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน (Job Security) มีค่า Sig = 0.073 ด้านความมั่นคง ชื่อเสียง
และการเงินขององค์กร ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร (Supervision and Management Team) มีค่า Sig = 0.055 
ด้านการได้รับค าแนะน า การตักเตือนที่มีเหตุผล การได้รับการปฏิบัติด้วยความยุติธรรม เสมอภาค รวมถึง
อิสระในการแสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานต่างก็ส่งผลให้พนักงานมีความต้องการลาออกจากงานเช่นกัน 
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6. สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล (Conclusion and Discussion) 
แนวทางการจัดการองค์กรภายใต้ความหลากหลายด้านวัฒนธรรมเพื่อรักษาพนักงาน Gen Y ของ

บริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น สามารถสรุปผล ได้ดังน้ี 
ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า (Advancement) 

ปัจจัยงานที่ท า (Job Assignment) ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลให้พนักงานอยากลาออกจากงาน กล่าวคือ 
หากพนักงานท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ แต่โอกาสความก้าวหน้าน้อย เ น่ืองจากระบบ
ของบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นต้องเป็นไปตามล าดับอาวุโส รวมถึงภาระงานที่ท าไม่มีความเหมาะสม ลักษณะงาน
ไม่ตรงตามความถนัดของพนักงาน จึงส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกในที่สุด ปัจจัยในล าดับถัดมา คือ ด้านการยกย่องชมเชย (Recognition) ด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และด้านการมุ่งที่จะประสบความส าเร็จ (Achievement) กล่าวคือ หากพนักงานท างาน
ส าเร็จ แต่ไม่ได้รับการชื่นชมหรือเห็นคุณค่าจากบริษัทเท่าที่ควร เพราะพนักงานกลุ่ม Gen Y ให้ความส าคัญต่อ
การเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ลักษณะงานที่ไม่มีความชัดเจน สะท้อนถึง แผนการ
ปฏิบัติงานที่ไม่เป็นระบบเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานต้องการลาออก รวมถึงการที่พนักงานไม่สามารถน า
ความรู้ความสามารถของตนมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้
พนักงานมีภาวะหมดไฟ และส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกเช่นกัน 

ส าหรับปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อความต้ังใจออกจากงานของบุคลากร ล าดับแรก คือ ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน (Working Environment) กล่าวคือ สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในที่ท างานถือเป็นแรง
บันดาลใจให้พนักงานมีความสุขและต้ังใจท างาน สถานที่สะอาด ปลอดภัย ช่วยเอื้ออ าอวยความสะดวก ช่วยให้
พนักงานท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ปัจจัยในล าดับถัดมา คือ ปัจจัยด้านเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน (Working Conditions) ที่ไม่ชัดเจนและ
ไม่เหมาะสม ส่งผลให้ความกระตือรือร้นในการท างานลดลงไป เช่นเดียวกับปัจจัยด้านการมีชีวิตส่วนตัว 
(Personal Life) โดยผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานกลุ่ม Gen Y ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน (Work Life Balance) ดังน้ัน หากการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวไม่สมดุล พนักงานกลุ่ม Gen Y ก็มี
ความคิดที่จะลาออกจากงาน 

นอกจากน้ี ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) และปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร 
(Supervision and Management Team) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้ังใจอยากลาออกในระดับ น้อย 
เน่ืองจากพนักงานกลุ่ม Gen Y เชื่อในศักยภาพของตนเอง ชื่อเสียงของบริษัทหรือหัวหน้าไม่ได้มีผลกระทบต่อ
ความต้ังใจอยากลาออกจากงานเท่ากับปัจจัยอื่นๆ ที่กล่าวมาข้างต้น 

ส าหรับปัจจัยจูงใจ คือ การเติบโตในงาน (Growth) ถือเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจอันดับที่ 1 ในการ
สร้างความผูกพันธ์ของพนักงานกลุ่ม Gen Y ที่มีต่อองค์กร เน่ืองจากพนักงานกลุ่ม Gen Y มวีิสัยทัศน์กว้างไกล 
พนักงานกลุ่ม Gen Y มีความเห็นว่าการเติบโตในหน้าที่การงานและการได้เลื่อนต าแหน่งเป็นตัวชี้วัดที่บ่งบอก
ถึงความประสบความส าเร็จ นอกจากน้ี องค์กรควรมีการส่งเสริมโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่
เสมอ และเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ควรได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างยุติธรรม 
หากบริษัทมีความมั่นคงในสิ่งเหล่าน้ี ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันธ์กับองค์กรเพิ่มขึ้น 

ส าหรับปัจจัยค้ าจุนน้ัน การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) และเพื่อนร่วมงาน (Colleagues) ถือว่าเป็น
แรงจูงใจล าดับแรกของการคงอยู่ของพนักงาน กล่าวคือ ถ้าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นไปด้วยดี  
ทั้งหัวหน้าดี ลูกน้องดี ส่งผลท าให้งานราบร่ืน รวดเร็ว สบายใจและสนุกสนาน ก่อให้เกิดแรงจูงใจ พนักงาน
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อยากมาท างาน และมีมาตราฐานการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมต่อภาระงาน ทั้งเงินเดือนและสวัสดิการอื่นๆ 
ที่พนักงานพึ่งจะได้รับ เช่น ค่าประกับสุขภาพ ค่าท างานล่วงเวลา ค่าเดินทาง เป็นต้น ปัจจัย เหล่าน้ีส่งผลให้
พนักงานมีความผูกพันธ์กับองค์กรเพิ่มขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันธ์กับองค์กรเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ 
เอื้อให้ปัจจัยการพูดถึงภาพลักษณ์ขององค์เป็นไปในทางที่ดี พนักงานรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
และอยากด ารงอยู่ในองค์กรเรื่อยไป เพราะพนักงานมั่นใจว่าองค์กรมั่นคงและพนักงานจะประสบความส าเร็จ
ยิ่งขึ้นในอนาคต (Stay) นอกจากน้ี พนักงานจะตระหนักว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีคุณค่าและ
ความส าคัญ รวมถึงมีแรงกระตุ้นให้อยากพยายามร่วมกันท างานเพื่อองค์กร ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ยิ่งขึ้น (Strive)  

จากการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถอภิปรายผลได้จากทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg’s ประกอบไปด้วย 
(1) ปัจจัยจูงใจ และ (2) ปัจจัยค้ าจุน   

1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การยกย่องชมเชย (Recognition) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) การเติบโตในงาน (Growth) 
งานที่ท า (Job Assignment) อันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการ
ท างาน ให้พนักงานมีความภักดีต่อองค์กร โดยเฉพาะด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงาน เพราะ
พนักงานกลุ่ม Gen Y มีแรงจูงใจที่จะสามารถเลื่อนต าแหน่งอย่างรวดเร็วหากมีผลงานโดดเด่น 
โดยปราศจากอุปสรรคด้านอายุงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Imai and Tomofumi, 2012) 
จากหนังสือ Toyota Overseas Management ปี 2102 พบว่า สาเหตุที่ท าให้พนักงานชาวไทย 
โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ลาออกจากงานเพราะอยากท างานที่ให้คุณค่า และสนับสนุนความก้าวหน้า
จากผลงานของพนักงานไม่ ใช่ เพียงแค่จากอายุงาน และได้สอดคล้องกับงานวิ จัยของ 
Rojarayanon (2004) ที่ได้กล่าวถึงเหตุผลของการเปลี่ยนงานบ่อยของพนักงานต้ังแต่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับผู้จัดการ สาเหตุมาจากไม่ชอบลักษณะงานที่ท า และต้องการ
ความก้าวหน้าที่มากขึ้น 

2) ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Or Extrinsic Factors) ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา (Supervisor) 
เงื่ อนไขในการปฏิบั ติงาน (Working Conditions) เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) การจ่าย
ค่าตอบแทน (Pay) นโยบายและกระบวนการท างาน (Policies and Procedures) ต าแหน่งใน
การท างาน (Status) การมีชีวิตส่วนตัว (Personal Life) และความมั่นคงในงาน (Job Security) 
เป็นส่วนส าคัญในการพิจารณาของพนักงานในการคงอยู่ในองค์กร แต่เป็นเพียงองค์ประกอบรอง
เท่าน้ัน โดยปัจจัยค้ าจุนที่ท าให้พนักงานอยากท างานต่อในองค์กร คือ ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน 
และปัจจัยด้านค่าตอบแทน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hong et al. (2012) ที่กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่
มีผลต่อการอยู่ของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีอ านาจในการจัดการด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งต้องสมดุลกับค่าตอบแทนที่จะได้รับ 

อย่างไรก็ตาม ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนต่างส่งผลต่อความผูกพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดย
จากทฤษฎีของ Hewitt (2015) พนักงานจะแสดงพฤติกรรมในการพูดด้านบวกต่อองค์กร (Say) อยากท างาน
อยู่ในองค์กร (Stay) และพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อสนับสนุนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ (Strive) 
เป็นอย่างดี 
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7. ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

7.1 ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ประโยชน์ 
1. องค์กรควรมีการวางแผนเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับพนักงาน จากการท า

แบบสอบถามพนักงานกลุ่ม Gen Y ได้ให้ความส าคัญกับความเจริญก้าวหน้าของตนเองและการท างานใน
องค์กรเป็นอย่างมาก การที่องค์กรมีการวางแผนเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับพนักงาน ท าให้
พนักงานเห็นถึงเป้าหมาย เส้นทางการเติบโตในหน้าที่การงาน และปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  ทั้งน้ี 
การสนับสนุน เพิ่มโอกาสทักษะการเรียนรู้เพิ่มเติม ช่วยให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความภักดีต่อองค์กร 

2. พัฒนาหัวหน้างานให้ รู้จักวิธีการสอนงาน (Coaching) ที่มีประสิทธิภาพ การสอนงานที่ ดี 
ช่วยสนับสนุนและผลักดันพนักงานให้ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานได้ ช่วยปลดล็อคข้อจ ากัดของ
พนักงาน และดึงศักยภาพรายบุคคลออกมาปรับใช้ให้ตรงกับลักษณะงาน ช่วยสร้างจุดแข็ง และเข้าใจ
กระบวนการท างานให้ตรงตามความถนัด ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ 

3. ปรับปรุงกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทให้มีความยืดหยุ่น พนักงานกลุ่ม Gen Y ให้ความส าคัญ
กับการท างานแบบ Work-Life Balance เป็นอย่างมาก ดังน้ัน การปรับปรุงกฎระเบียบข้อบังคับบางส่วน ช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานกลุ่ม Gen Y รู้สึกอิสระ เช่น การลงชื่อเข้าออกเวลางาน การเข้าท างานที่บริษัททุกวัน การ
ใส่ชุดยูนิฟอร์ม เป็นต้น 

7.2 ข้อเสนอแนะในการต่อยอดงานวิจัย 
  ส าหรับงานวิจัยในอนาคต เพื่อหาแนวทางการจัดการองค์กรภายใต้ความหลากหลาย 
ด้านวัฒนธรรมเพื่อรักษาพนักงานกลุ่ม Gen Y ของบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น มีข้อเสนอแนะ ดังน้ี 

1. ควรมีการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างให้มีความหลากหลาย เช่น จากองค์กรอื่นๆ เพื่อได้ข้อมูล  
ที่หลากหลาย ส่งผลให้ได้มุมมองใหม่ๆ 

2. ควรมีการเก็บข้อมูลทางสถิติเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ท าให้ผลการวิเคราะห์ข้อมมูล 
มีความน่าเชื่อถือมากขึ้น 

3. เมื่อทราบถึงแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยที่ผลต่อการลาออกของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
แล้ว ผู้ที่สนใจต่อยอดงานวิจัยควรศึกษาแนวทางในการก าหนดนโยบายของผู้บริหารในการรับมือ และรักษา
พนักงานให้สามารถคงอยู่ในองค์กรได้นาน อันส่งผลดีต่อภาพลักษณ์ขององค์กร ลดค่าใช้จ่ายในการสรรหา
บุคคล และสร้างวัฒนธรรมที่ให้คุณค่าต่อพนักงานได้สูงสุด 
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