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บทคัดย่อ
	 การวิจัยในครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ โดยใช้

การวิจัยแบบผสม การวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่จ�ำนวน 488 คน ส่วนการวิจัย

เชิงคุณภาพเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากหัวหน้างานที่ดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ 12 คน เพื่อน�ำ

เสนอแนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ 

	 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางแก้ไขปัญหาซึ่งสรุปเป็นค�ำส�ำคัญ คือ ประกอบไปด้วย 14 แนวทางคือ องค์กรต้องจัดสรร

ทรพัยากรอย่างเหมาะสม สนบัสนนุให้พนกังานได้มโีอกาสในการพฒันางานทีห่ลากหลาย ให้อสิระในการออกแบบวธิกีารท�ำงาน 

ดแูลเอาใจใส่ให้ความเชือ่มัน่ในผลงานทีท่�ำ หวัหน้างานต้องดแูลให้ค�ำแนะน�ำการปฏิบตังิานได้อย่างใกล้ชิด และสร้างความสัมพนัธ์

ทีด่กีบัพนกังาน ทัง้กบัตวัหวัหน้าเอง และเพือ่นร่วมงาน  ให้พนกังานบรหิารเวลาท�ำงานได้เอง  โดยก�ำหนดให้มผีูด้แูลแนะน�ำการ

ท�ำงานให้กบัพนกังานใหม่ ให้ความส�ำคญักบังานทกุงาน ท�ำให้พนกังานสามารถเตบิโตในต�ำแหน่งหน้าทีก่ารงานและผลตอบแทน

ทีเ่หมาะสม และงานทีท่�ำต้องสมดลุกบัการใช้ชวีติส่วนตวั ท�ำการพฒันาผลิตภัณฑ์ให้ตอบสนองความต้องการลูกค้าอย่างพงึพอใจ 

โดยมองลูกค้าเป็นศูนย์กลาง สร้างความกระตือรือร้นในการท�ำงานพร้อมที่จะรับการเปล่ียนแปลง พร้อมที่เรียนรู้ และจูงใจ

พนกังานให้มคีวามมุง่มัน่ทีจ่ะท�ำงานให้ประสบความส�ำเรจ็ด้วยความรูค้วามสามารถในการท�ำงานในระดบัสูงขึน้  เพือ่เป็นแนวทาง

ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ลดปัญหาการลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ 

ค�ำส�ำคัญ: แนวทางแก้ปัญหา การลาออก คนรุ่นใหม่

Abstract
	 The research aimed to study the guideline on how to retain a new generation of the employees. A 

questionnaire was used to collect quantitative data from 488 employees and an in-depth interview was 

conducted to gather qualitative data from 12 supervisors of a new generation of the employees. 

  	  The research found that there were 14 guidelines concerning the retention of the new generation 

of the workforces. S: support for resource, M: mobility opportunities, A: autonomy of decision making, R: 

recognition, T: task-oriented and people-oriented, S: schedule flexibility of working hours, M: mentoring, I: 

interesting job,  L: long-term career development and continuity of work and earning,  E: effectiveness of 

work-lifestyle balance, C: customer centricity, A: agility, : read and learn,  and E: emphasis on goal setting. 

Keywords:  Guidelines,  Job Leaving,  New Generation. 



วารสารบัณฑิตวิทยาลัย พิชญทรรศน์ 12(1): ม.ค.-มิ.ย. 2560124

บทน�ำ

	 องค์กรท่ีส�ำคัญจะเจริญเติบโตและด�ำเนินกิจการ

ไปได้อย่างต่อเนื่อง ก็จะต้องมีการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

ทีด่ ีเนือ่งจากทรัพยากรมนษุย์เป็นผูข้บัเคลือ่นกจิกรรมต่างๆ 

ขององค์กรให้ด�ำเนนิไป เพือ่ท�ำให้องค์กรประสบความส�ำเรจ็

สงูสดุ ซึง่ปัญหาทีส่�ำคญัของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ คอื

ปัญหาด้านการลาออกจากงานของพนกังาน การลาออกนัน้

ก่อให้เกดิผลกระทบทัง้ต่อองค์กร กลุม่ท�ำงาน เพือ่นร่วมงาน 

และต่อตนเอง (Mowday, Porter and Steer 1982) ท�ำให้

เกิดต้นทุนในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สูงขึ้น 

เนือ่งจากต้องหาพนกังานใหม่มาทดแทน รวมทัง้กระทบต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงาน (Tariq and Ramzan 2013) 

ผลติผล การบรกิาร และผลการด�ำเนนิงาน (Pietersen and 

Oni 2014) ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท�ำให้หลายองค์กรต้องหันมาให้

ความส�ำคัญกับการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้น 

	 จากสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ ที่มี 

การเจริญเติบโตข้ึน ท�ำให้บุคลากรมีโอกาสในการเลือก

ปฏบิตังิานมากขึน้ด้วย โดยสามารถเลอืกทีจ่ะปฏบิตังิานกบั

องค์กรใดองค์กรหนึ่ง หรือเลือกจะโยกย้ายไปปฏิบัติงาน 

ในองค์กรอืน่ หากรูส้กึเกดิความเครยีดในการท�ำงาน (Sattar 

and Ahmed 2014) ปัจจุบันกลุ่มคนรุ่นใหม่ๆ ก�ำลังทยอย

เข้ามาเป็นพนักงานในองค์กร และเป็นก�ำลังส�ำคัญของ 

การพัฒนาองค์กร ที่รู้จักและเรียกกันว่า Generation Y  

เป็นผู้ที่เกิดโดยประมาณระหว่างปี ค.ศ. 1981–2000 หรือ 

พ.ศ. 2524 –2543 ปัจจุบันมีอายุ 15–34 ปี เป็นกลุ่มคน

ล่าสุดที่ทยอยเข้าสู่วัยการท�ำงานผลส�ำรวจของศูนย์วิจัย

เศรษฐกิจและธุรกิจธนาคารไทยพาณิชย์ (Economic  

Intelligence Center EIC) (ทับขวัญ หอมจ�ำปา 2557)  

พบว่ากว่าครึ่งของกลุ่มคนรุ่นใหม่ เคยเปลี่ยนงานมาแล้ว 

2-3 ครั้ง แม้ว่าจะอยู่ในตลาดแรงงานมาในช่วงไม่เกินสิบปี 

แต่ในขณะที่ครึ่งหนึ่งของกลุ่มคนรุ่นก่อน (Generation X) 

ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1961-1980 หรือ พ.ศ. 2504-2523 

ปัจจุบันคนที่ถูกจัดอยู่ในกลุ่มน้ีมีอายุประมาณ 35-54 ปี 

และกลุม่คนรุน่เดมิ (Baby Boomers) ทีเ่กดิระหว่างปี ค.ศ. 

1941-1960 หรอื พ.ศ. 2484-2503 ปัจจบุนัมอีายปุระมาณ 

55-74 ปี ซึ่งอยู่ในตลาดแรงงานมานานกว่าหลายสิบปี  

ยังคงท�ำงานอยู่ในท่ีท�ำงานแห่งแรกหรือแห่งท่ีสอง เพราะ

คนรุ่นใหม่มีมุมมองด้านงานที่มองความน่าสนใจของงาน 

การเติบโต และความท้าทาย เป็นส�ำคัญ ในขณะที่คนรุ่น

ก่อน มองที่งานที่ท�ำเป็นความส�ำคัญ มากกว่าผลที่จะได้รับ 

(Montana and Petit 2008)  องค์กรต่างๆ อาจเกิดปัญหา

การขาดบุคลากรในการท�ำงาน อันเกิดจากคนรุ่นใหม่ ที่

ต้องการท�ำงานที่ท้าทายมากขึ้น แต่อดทนต่อการท�ำงาน

น้อยลง เปลี่ยนงานเร็วในช่วง 6 เดือน หรือ 1 ปี ต่างจาก

รุน่ก่อนๆ ทีท่�ำงานในองค์กรหนึง่เป็นเวลานาน  ลักษณะของ

คนรุน่ใหม่อยากเป็นเจ้าของกจิการ (Nicholson and Nairn 

2006)  อยากรวยลัด รวยเร็ว  (สาวิตรี รินวงษ์ 2558)  เป็น

สาเหตุหน่ึงที่ไม่ท�ำงานในองค์กร การที่จะดึงดูดคนรุ่นใหม่

ให้ท�ำงานอาจต้องเข้าใจคุณค่าของงานทีค่นรุน่ใหม่มองเหน็

และสนใจท�ำงาน (Queiri, Fadzilah, Yusoff and  Dwai-

kat 2004)  ไม่เช่นนั้นปัญหาการลาออก (Turnover) จะ

เป็นปัญหาทีเ่พิม่ขึน้ต่อไปในธรุกจิ ซึง่ธรุกจิจะประสบความ

ส�ำเรจ็ได้หรอืไม่ กข็ึน้อยูก่บัทรพัยากรมนษุย์ในองค์กรทัง้ส้ิน

	 ในช่วงปี 2556 ธนาคารกสกิรไทยมพีนกังานกลุม่

คนรุ่นใหม่ (Generation Y) กว่าร้อยละ 53 โดยอัตราการ

ลาออกของพนักงานร้อยละ 12 เพิ่มขึ้นจากช่วงก่อนหน้านี้ 

2-3 ปี ซึ่งมีอัตราการลาออกเพียงร้อยละ 4-5 จะเห็นได้ว่า

อตัราการลาออกมแีนวโน้มทีจ่ะสูงขึน้ (กรงุเทพธรุกจิ 2556)

	 การศึกษาแนวทางแก้ปัญหาการลาออกของ

พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ ยังไม่มีแพร่หลายนัก ดังนั้นเพื่อ

ประโยชน์ต่อความมัน่คงขององค์กรและเป็นประโยชน์ต่อผู้

บรหิารในการจดัการด้านบคุลากรในธรุกจิให้คงอยูต่่อไป จงึ

ท�ำการวิจัยในครั้งนี้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพื่อศึกษาแนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงาน

ของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยในครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยผสม

	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 ประชากรที่ใช้ศึกษาคือพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่

ของธนาคารพาณิชย์ไทย (Generation Y) เป็นผู้ที่เกิดโดย

ประมาณระหว่างปี ค.ศ. 1981–2000 หรือ พ.ศ. 2524 – 

2543 โดยเลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากร 

โดยกลุม่ประชากรมากควรได้รบัการสุม่ตวัอย่างเป็นตวัแทน

ที่มากกว่า (นงลักษณ์ วิรัชชัย 2543)  จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

488 คน เพื่อศึกษาความเห็นแนวทางแก้ปัญหาการลาออก 

เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัคือ แบบสอบถามเกีย่วกบัเหตผุลที่

จะยังคงท�ำงานอยู่ และไม่ตัดสินใจที่จะลาออกของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยก�ำหนดล�ำดับคะแนนของผู ้ตอบ
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แบบสอบถาม ตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน ตามมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับของไลเคิร์ท (Munshi 2014) ดังนี้

	 5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด

	 4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยมาก

	 3 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง

	 2 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยน้อย

	 1 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด

	 ท�ำการสรปุผลการวจิยัเชงิปรมิาณ เกีย่วกบัเหตผุล

ที่จะยังคงท�ำงานอยู่ตามความเห็นของพนักงานกลุ่มคนรุ่น

ใหม่ แล้วน�ำเสนอผลต่อผูใ้ห้ข้อมลูเชงิคณุภาพเพือ่เป็นข้อมลู

เบื้องต้น

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 ผู้ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Key Informants) เป็น

พนกังานระดบัหวัหน้างาน ทีม่หีน้าทีด่แูลการปฏบิตังิานของ

พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ จ�ำนวน 12 คน โดยท�ำการเลือก 

ผูใ้ห้ข้อมลู ให้มคีวามหลากหลายทีส่ดุ (Maximal Variation 

Sampling) (ขจรศกัดิ ์บวัระพนัธ์ 2554) ทัง้ในส่วนของ เพศ 

อายุ ส่วนงานท่ีดูแล ประสบการณ์งาน และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ ค�ำถามแบบเปิดเพื่อ

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ท�ำการ

สัมภาษณ์จนกว่าจะไม่มีข้อมูลใหม่เพิ่มเติม และตรวจสอบ

ความน่าเชื่อถือได้ของข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) 

(Mathers, Fox and Hunn 1998) โดยตรวจสอบความถูก

ต้อง เทีย่งตรงในการสรปุ ตคีวามข้อมลู เพือ่ยนืยนัความถกู

ต้องของผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ผลการศึกษา 

พิจารณาความเหมือนของข้อมูลในส่วนต่างๆ โดยถ้า

ประเด็นข้อมูลมีเหมือนกัน ประมาณร้อยละ 90 หรือ

มากกว่านั้นถือว่าประเด็นที่ได้นั้นมีความน่าเชื่อถือสูง 

(ปกรณ์ ลิ้มโยธิน 2555) สรุปเป็นแนวทางแก้ปัญหาการลา

ออกจากงาน

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 แนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงานตามความ

เห็นของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ จากแบบสอบถาม โดย

อาศัยเกณฑ์ในการพิจารณาผล ของการรับรองมาตรฐาน

คุณภาพของส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) หรือ สมศ. (สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 2549) ดังนี้

	 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.51 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด

	 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 – 4.50 หมายถึง มาก

	 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.51 – 3.50 หมายถึง กลาง

	 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.51 – 2.50 หมายถึง น้อย

	 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.50 หมายถึง น้อยที่สุด

ตารางที่ 1	 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความโด่ง (SKEW) ค่าความเบ้ (KURT) ของแนวทาง 

		  แก้ปัญหาการลาออกจากงานตามความเห็นของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่

4 

ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 2.51 – 3.50 หมายถึง กลาง 
ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.51 – 2.50 หมายถึง น้อย 

ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00 – 1.50 หมายถึง น้อยที่สุด

ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห ์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความโด่ง (SKEW) ค่าความเบ้ (KURT) ของแนวทาง
แก้ปัญหาการลาออกจากงานตามความเห็นของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ 

แนวทาง X
 

 แปลผล SD SKEW KURT 

การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี ท างานแล้วรู้สึกสบายใจ เป็นกันเอง ไว้ใจได้ 4.11 มาก 0.86 -0.85 0.43 
การได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 3.87 มาก 0.78 -0.16 -0.41 
การมีหัวหน้าท่ีดี ที่คอยดูแลการท างาน 3.80 มาก 0.91 -0.39 -0.19 
มีสวัสดิการที่ดีให้กับพนักงาน 3.76 มาก 0.95 -0.53 -0.02 
งานที่ท าสมดุลกับการใช้ชีวิตส่วนตัวได้ดี (Work-Life Balance) 3.68 มาก 0.98 -0.47 -0.17 
การเดินทางมาท างานสะดวก รวดเร็ว 3.62 มาก 1.05 -0.45 -0.35 
มีเงินเดือนที่ดี แข่งขันได้ และเป็นธรรม 3.48 กลาง 0.96 -0.14 -0.33 

  
จากตารางแสดงให้เห็นว่าค่าเฉลี่ยของแนวทาง

แก้ปัญหาการลาออกจากงานตามความเห็นของพนักงาน
กลุ่มคนรุ่น ใหม่ ของธนาคารพาณิช ย์ไทยอ ยู่ระหว่าง           
3.48–4.11 ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก มีเพียง 1 ข้อที่อยู่ใน
ระดับกลาง แต่ก็มีค่าที่สูง เกือบอยู่ในระดับกลาง ส่ วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.78–1.05 โดยการเดินทาง
มาท างานสะดวก รวดเร็ว มีค่ามากที่สุดคือ 1.05 แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นแตกต่างกันมากกว่าประเด็น
อื่นๆ ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.85 – -0.14 แสดงว่าการแจก
แจงเป็นโค้งเบ้ทางซ้าย และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.41–
0.43 แสดงว่าการแจกแจงของตัวแปรมีความโด่งสูง 1 ข้อ 
ส่วนที่เหลือส่วนใหญ่โค้งความถ่ีจะมีลักษณะค่อนข้างแบน 
แต่ค่าความเบ้และความโด่งดังกล่าวไม่ถือว่าผิดปกติ 

เมื่อพิจารณาแนวทางแก้ปัญหาการลาออกจาก
งาน ตามความเห็นของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ จะเห็นว่า
กลุ่มคนรุ่นใหม่ให้ความส าคัญกับการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
(4.11) เป็นอันดับหน่ึง รองลงมาคือ การได้รับการยอมรับ
จากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน (3.87) ตามด้วยการมีหัว
หน้าที่ดีคอยดูแลการท างาน (3.80) ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่ม
คนรุ่นใหม่มองประเด็นความสัมพันธ์กับบุคคล ในการท างาน

ร่วมกันกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด ส่วนเรื่อง
สวัสดิการ การใช้ชีวิตส่วนตัว การเดินทางมาท างาน เป็น
ประเด็นที่มองเป็นล าดับต่อมา และมองเงินเดือนเป็นล าดับ
สุดท้าย 

แนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงานตาม
ความเห็นของหัวหน้างานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ จาก
การสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การที่พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่จะ
ยังคงอยู่ท างานกับองค์กรต่อไป โดยไม่ลาออกน้ัน องค์กร
ควรวางแผนการจัดอัตราก าลังให้เหมาะสมกับปริมาณงานที่ 
ต้องท า เพ่ือไม่ให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน
จนเกินไป พร้อมทั้งการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ
ท างานให้รัดกุมให้รองรับการเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินต่างๆ 
จัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Support for Resource) 
สนับสนุนให้พ นักงานได้มี โอกาสในการพัฒนางานที่
หลากหลาย (Mobility Travel Opportunities) ให้อิสระใน
การออกแบบวิธีการท างาน (Autonomy of Decision 
Making) ดูแลเอาใจใส่ให้ความเชื่อมั่นในผลงานที่ท า 
(Recognition) หัวหน้างานต้องดูแลให้ค าแนะน าการ
ปฏิบัติงานได้อย่างใกล้ชิด และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีทั้งกับ
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน (Task-oriented vs People-

	 จากตารางแสดงให้เหน็ว่าค่าเฉลีย่ของแนวทางแก้

ปัญหาการลาออกจากงานตามความเห็นของพนักงานกลุ่ม

คนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทยอยู่ระหว่าง 3.48–4.11 

ซึง่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก มเีพยีง 1 ข้อทีอ่ยูใ่นระดบักลาง 

แต่กม็ค่ีาทีสู่งเกอืบอยูใ่นระดบักลาง ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

อยู่ระหว่าง 0.78–1.05 โดยการเดินทางมาท�ำงานสะดวก 

รวดเรว็ มค่ีามากทีสุ่ดคือ 1.05 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

มีความเห็นแตกต่างกันมากกว่าประเด็นอื่นๆ ค่าความเบ้อ
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ยู่ระหว่าง -0.85 – -0.14 แสดงว่าการแจกแจงเป็นโค้งเบ้

ทางซ้าย และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.41–0.43 แสดง

ว่าการแจกแจงของตัวแปรมีความโด่งสูง 1 ข้อ ส่วนที่เหลือ

ส ่วนใหญ่โค ้งความถี่จะมีลักษณะค่อนข้างแบน แต ่

ค่าความเบ้และความโด่งดังกล่าวไม่ถือว่าผิดปกติ

	 เมื่อพิจารณาแนวทางแก้ปัญหาการลาออกจาก

งาน ตามความเห็นของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ จะเห็นว่า

กลุ่มคนรุ่นใหม่ให้ความส�ำคัญกับการมีเพื่อนร่วมงานที่ดี 

(4.11) เป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ การได้รับการยอมรับ

จากหวัหน้าและเพือ่นร่วมงาน (3.87) ตามด้วยการมหีวัหน้า

ทีด่คีอยดแูลการท�ำงาน (3.80) ซึง่แสดงให้เหน็ว่ากลุม่คนรุน่

ใหม่มองประเด็นความสัมพันธ์กับบุคคล ในการท�ำงานร่วม

กันกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมากที่สุด ส่วนเรื่อง

สวัสดิการ การใช้ชีวิตส่วนตัว การเดินทางมาท�ำงาน  

เป็นประเด็นที่มองเป็นล�ำดับต่อมา และมองเงินเดือนเป็น

ล�ำดับสุดท้าย

	 แนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงานตามความ

เห็นของหัวหน้างานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ จากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การที่พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่จะยัง

คงอยู่ท�ำงานกับองค์กรต่อไป โดยไม่ลาออกนั้น องค์กรควร

วางแผนการจัดอัตราก�ำลังให้เหมาะสมกับปริมาณงานที ่

ต้องท�ำ เพือ่ไม่ให้พนกังานเกดิความเครยีดในการท�ำงานจน

เกนิไป พร้อมทัง้การพฒันาและปรบัปรงุกระบวนการท�ำงาน

ให้รัดกุมให้รองรับการเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินต่างๆ จัดสรร

ทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Support for Resource) 

สนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสในการพัฒนางานที่หลาก

หลาย (Mobility Travel Opportunities) ให้อิสระในการ

ออกแบบวธิกีารท�ำงาน (Autonomy of Decision Making) 

ดูแลเอาใจใส่ให้ความเชื่อมั่นในผลงานที่ท�ำ (Recognition) 

หวัหน้างานต้องดแูลให้ค�ำแนะน�ำการปฏบิตังิานได้อย่างใกล้

ชิด และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีทั้งกับหัวหน้าและเพื่อนร่วม

งาน (Task-oriented vs People-oriented Manage-

ment) พนักงานบริหารเวลาท�ำงานได้เอง (Schedule 

Flexibility of Work Hours) โดยก�ำหนดให้มผีูด้แูลแนะน�ำ

การท�ำงานให้กบัพนกังานใหม่ (Mentoring) ให้ความส�ำคญั

กับงานทุกงาน (Interesting Job) เพื่อให้พนักงานสามารถ

เติบโตในต�ำแหน่งหน้าท่ีการงานและผลตอบแทนท่ีเหมาะ

สม (Long-term Career Development and Continu-

ity of Work & Earnings) และงานที่ท�ำต้องสมดุลกับการ

ใช้ชีวิตส่วนตัวได้ดี (Effectiveness of Work-Lifestyle 

Balance) ไม่หนักหรือดึกเกินไป

	 นอกจากการจัดการภายในองค์กรเองแล้วการ

เติบโตและเหตุการณ์ที่มีผลกระทบต่อผลการด�ำเนินงาน 

ของธุรกิจน้ัน ท�ำให้สภาพการท�ำงาน มีความท้าทายสูง       

มีความกดดันและความเสี่ยงอยู่ตลอดเวลา แนวทางแก้

ปัญหา คือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์เพื่อตอบสนองความ

ต้องการลูกค้าอย่างพึงพอใจ โดยมองลูกค้าเป็นศูนย์กลาง 

(Customer Centricity) กระตือรือร้นพร้อมที่จะรับการ

เปลี่ยนแปลง (Agility) พร้อมที่เรียนรู้ (Read & Learn)         

จูงใจพนักงานให้มีความมุ่งมั่นที่จะท�ำงานให้ประสบความ

ส�ำเรจ็ด้วยความรูค้วามสามารถในการท�ำงานในระดบัสงูขึน้ 

(Emphasis on Goal-setting) 

สรุปผลการวิจัย

	 แนวทางแก้ป ัญหาการลาออกจากงานของ

พนกังานกลุม่คนรุน่ใหม่เพือ่ให้ยงัคงอยูท่�ำงานกบัองค์กรต่อ

ไป องค์กรควรวางแผนการจัดอัตราก�ำลังให้เหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่ต้องท�ำ เพื่อไม่ให้พนักงานเกิดความเครียดใน

การท�ำงานจนเกินไป พร้อมทั้งการพัฒนาและปรับปรุง

กระบวนการท�ำงานให้รัดกุมให้รองรับการเกิดเหตุการณ์

ฉุกเฉินต่างๆ

	 ผู้ให้ข้อมูลจึงเสนอแนะกระบวนแก้ปัญหาอย่าง

เป็นรูปธรรมว่า องค์กรธุรกิจจะต้องปรับเปลี่ยนการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีกิจกรรมหลัก คือ การรับเข้า 

การพฒันาระหว่างปฏิบตังิาน  การบรหิารผลการปฏิบตังิาน 

และการส่งเสริมขวัญและก�ำลังใจ ที่ท�ำอย่างรอบคอบ

ระมัดระวังมาก เพื่อลดปัญหาการออกกลางคัน สรุปค�ำ

ส�ำคัญ (Key Words) ตามแนวทางในแก้ไขปัญหาการลา

ออก คือ SMART SMILE CARE 

Support for Resource 

	 สนับสนุนทรัพยากรอย่างเหมาะสม 

Mobility Travel Opportunities

	 โอกาสในการพัฒนางานที่หลากหลาย 

Autonomy of Decision Making

	 อิสระในการออกแบบวิธีการท�ำงาน 

Recognition

	 ให้ความเชื่อมั่นในผลงานที่มอบหมาย 

Task vs People oriented Management

	 บริหารงานและคนอย่างเหมาะสม

Schedule Flexibility of Work Hours

	 สามารถบริหารเวลาท�ำงานได้เอง 
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Mentoring

	 มีพี่เลี้ยง

Interesting Job

	 ให้ความส�ำคัญกับงานทุกงาน

Long-term Career Development

	 พัฒนาความก้าวหน้า 

Effectiveness of Work-Lifestyle Balance

	 สมดุลกับการใช้ชีวิตส่วนตัว

Customer Centricity

	 ให้ความส�ำคัญของการบริการลูกค้าเป็นส�ำคัญ

Agility			         		

	 กระตือรือร้น พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง

Read & Learn

	 เรียนรู้ตลอดเวลา

Emphasis on Goal-setting

	 มุ่งมั่นสู่ความส�ำเร็จตามเป้าหมาย	

	 สรุปแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานใน

องค์กรธุรกิจ ในการวิจัยในครั้งน้ี คือแนวทาง SMART 

SMILE CARE Approach

	 SMART Organization เป็นองค์การที่สง่างาม

	 SMILE Working ท�ำงานอย่างสดใส

	 CARE Sustainability  ใส่ใจอย่างยั่งยืน		

     

6 

 CARE Sustainability  ใส่ใจอย่างย่ังยืน 
 

      
 

ภาพที่ 1 แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออก 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 

แนวทางแก้ปัญหาการลาออกจากงานของ
พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ คือ การมีสภาพแวดล้อมด้านเพ่ือน
ร่วมงาน หัวหน้างาน และงานที่เหมาะสมกับคนรุ่นใหม่ โดย
มีค่าตอบแทนและการเติบโตที่ดี เป็นปัจจัยที่ท างานอยู่
ท างานกับองค์กร ไม่ลาออก โดยวิเคราะห์เป็นแนวทาง 
SMART SMILE CARE Approach เพ่ือสร้างเจตคติที่มีต่อ
งานในองค์กรที่มีการศึกษาวิจัยอย่างแพร่หลายมานาน และ
มีความส าคัญในการอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 
การที่คนรุ่นใหม่ไม่ได้มองการท างานเหมือนคนรุ่นเก่า 
ผู้บริหารจึงจะต้องวางแผนในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ให้เหมาะสม มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน (เด
ชาพันธ์ รัฐศาสนศาสตร์ 2555) มีความสุขในการท างาน 
(Barford and Hester 2011 ) สร้างบรรยากาศในการ
ท างานด้วยรอยย้ิม ซึ่งเป็นลักษณะของคนไทย (พระพรหม
บัณฑิต 2555)  
ข้อเสนอแนะ 
 
  ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลวิจัยไปใช้ องค์กรต่างๆ
สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความสามารถในการ
เติบโตและการแข่งขันทางธุรกิจ การวิจัยยืนยันให้เห็น

ข้อสรุปเพ่ือการน าไปใช้ประโยชน์ในแง่ความสามารถในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้สนับสนุนการเติบโตอย่าง
ต่อเน่ืองและรองรับการแข่งขันอย่างรุนแรง โดยการปรับ
โครงสร้างและกระบวนการท างานที่สอดคล้องและมีความ
ยืดหยุ่นเหมาะสมกับลักษณะของกลุ่มคนรุ่นใหม่ ท าให้เกิด
การคงอยู่กับองค์กรไม่ลาออก นอกจากน้ีผู้บริหารควรเอาใจ
ใส่ และให้ก าลังใจพนักงาน เน้นการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของพนักงานให้มีความสามารถเพ่ิมข้ึน และมี
เส้นทางความก้าวหน้าในการท างานให้กับพนักงาน หัวหน้า
งานต้องเข้าใจพนักงานทั้ง เรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว 
(Lifestyle) รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความเห็น และมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ เพ่ือให้องค์กรสามารถก้าว
ข้ามผ่านอุปสรรคและข้อจ ากัดต่างๆ กุญแจส าคัญที่สามารถ
น าไปสู่ความสามารถในการแข่งขันน้ันมาจากทุนที่แข่งขันได้  
อันน ามาซึ่งความส าเร็จในผลการด าเนินงาน 
 ส าหรับภาคการศึกษา ข้อมูลที่ได้สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ในเชิงวิชาการ ด้วยการน าเสนอองค์ความรู้เชิง
บู รณาการ  และ เป็นแนวทาง ในการศึ กษ ากั บกลุ่ ม
อุตสาหกรรมอื่นๆ 
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	 แนวทางแก้ป ัญหาการลาออกจากงานของ

พนกังานกลุม่คนรุน่ใหม่ คอื การมสีภาพแวดล้อมด้านเพือ่น

ร่วมงาน หัวหน้างาน และงานท่ีเหมาะสมกับคนรุ่นใหม่  

โดยมค่ีาตอบแทนและการเตบิโตทีด่ ีเป็นปัจจยัทีท่�ำงานอยู่

ท�ำงานกับองค์กร ไม่ลาออก โดยวิเคราะห์เป็นแนวทาง 

SMART SMILE CARE Approach เพื่อสร้างเจตคติที่มีต่อ

งานในองค์กรทีม่กีารศกึษาวจิยัอย่างแพร่หลายมานาน และ

มีความส�ำคัญในการอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 

การที่คนรุ ่นใหม่ไม่ได้มองการท�ำงานเหมือนคนรุ ่นเก่า  

ผู้บริหารจึงจะต้องวางแผนในการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ให้เหมาะสม มีความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน 

(เดชาพันธ์ รัฐศาสนศาสตร์ 2555) มีความสุขในการท�ำงาน 

(Barford and Hester 2011) สร้างบรรยากาศในการท�ำงาน

ด้วยรอยยิ้ม ซึ่งเป็นลักษณะของคนไทย (พระพรหมบัณฑิต 

2555) 

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะเพือ่การน�ำผลวจิยัไปใช้ องค์กรต่างๆ

สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความสามารถในการ

เติบโตและการแข่งขันทางธุรกิจ การวิจัยยืนยันให้เห็นข้อ

สรุปเพื่อการน�ำไปใช้ประโยชน์ในแง่ความสามารถในการ

บรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ ให้สนบัสนนุการเตบิโตอย่าง

ต่อเน่ืองและรองรับการแข่งขันอย่างรุนแรง โดยการปรับ

โครงสร้างและกระบวนการท�ำงานที่สอดคล้องและมีความ

ยืดหยุ่นเหมาะสมกับลักษณะของกลุ่มคนรุ่นใหม่ ท�ำให้เกิด

การคงอยูก่บัองค์กรไม่ลาออก นอกจากนีผู้้บรหิารควรเอาใจ

ใส่ และให้ก�ำลงัใจพนกังาน เน้นการพฒันาทกัษะและความ

สามารถของพนักงานให้มีความสามารถเพิ่มขึ้น และมีเส้น

ทางความก้าวหน้าในการท�ำงานให้กบัพนกังาน หวัหน้างาน

ต้องเข้าใจพนกังานทัง้เรือ่งงาน และเรือ่งส่วนตวั (Lifestyle) 

รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความเห็น และมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจเรื่องต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถก้าวข้ามผ่าน

อุปสรรคและข้อจ�ำกัดต่างๆ กุญแจส�ำคัญที่สามารถน�ำไปสู่

ความสามารถในการแข่งขันนั้นมาจากทุนที่แข่งขันได้   

อันน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จในผลการด�ำเนินงาน

	 ส�ำหรบัภาคการศกึษา ข้อมลูทีไ่ด้สามารถน�ำมาใช้

ประโยชน์ในเชิงวิชาการ ด้วยการน�ำเสนอองค์ความรู ้

เชิงบูรณาการ และเป็นแนวทางในการศึกษากับกลุ ่ม 

อุตสาหกรรมอื่นๆ

กิตติกรรมประกาศ

	 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. สิทธิชัย 
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