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ทฤษฎีสองปัจจัย (ปัจจัยสุขอนามัย-ปัจจัยจูงใจ) ที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน

The Influence of Two Factor Theory (Hygiene Factors – Motivational Factors) 
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Abstract

	 This research is to study of The Influence of Two-Factor theory (Maintenance factor - Motivator factor)  
on Human Resource Retention of Generation Y Worker to Remain with The Organization Sustainability. This research 
samples are 400 people. The objectives of the research are as follows; 1) to study the Two-Factor theory that  
influence the Hygiene factors of Generation Y human resources to be sustainable for the organization. Results of 
research with AMOS 2012 program. Analytical models are consistent with empirical data. (X2=72.153, df=1.01, p=0.440, 
GFI=0.981, RMSEA=0.006). The results of the study showed that the motivational factors had a positive influence on 
the empirical data. The Hygiene factors has an indirect influence on Generation Y retention of employees in Rayong 
Industrial Estate. 2) To study the motivational factors influencing the retention of Generation Y human resources to 
be sustainable by analyzing the confirmatory components. The Confirmatory Factor Analysis (CFA), which consists of 
8 variables; Success, Praise, Respect, Responsibility, Good status, Progress, Work property, and Value, are found to 
be consistent with empirical data. The results showed that motivational factors affect retention. 3) To study the 
Hygiene factors that influence the sustainability of Generation Y human resources remains with the organization 
sustainably. The Confirmatory Factor Analysis (CFA) consists of seven variables; Retention, Management, Environment, 
Compensations, Relations, Work characteristics, and Life stability, are found to be consistent with empirical data. The 
results showed that maintenance factors affect retention. 4) To study the relationship of Incentive factors and  
Maintenance factors. Both factors were positively correlated with the retention of Generation Y for sustainability of 
employees in Rayong Industrial Estate.
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งน้ีเพื่อศึกษาทฤษฎีสองปัจจัย (ปัจจัยสุขอนามัย-ปัจจัยจูงใจ) ที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม  

Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน งานวิจัยนี้ได้ใช้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 400 คน โดยก�ำหนดเป็นวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ 

ดงันี ้1) เพือ่ศกึษาทฤษฎสีองปัจจัยทีม่อีทิธพิลต่อการธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนืผลของ

การวจิยัด้วยโปรแกรม AMOS ผลการวเิคราะห์ข้อมลูพบว่า โมเดลการวเิคราะห์มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ (X2=2.153,df=1.01, 

p=0.440,GFI=0.981, RMSEA=0.006) แสดงว่าโมเดลของกลุม่ตวัอย่างมคีวามเหมาะพอดกีบัข้อมลูเชงิประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์ด ีจากผลการ

ศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงส่วนทางด้านปัจจัยสุขอนามัยมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการธ�ำรงรักษา Generation Y ให้คงอยู่อย่าง

ยั่งยืนของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม  

Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ซึ่ง

ประกอบด้วยตัวแปร 8 ตัวแปร คือ ประสบความส�ำเร็จ การยกย่อง การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ สถานภาพที่ดี ความก้าวหน้า 
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ลกัษณะงาน มคีณุค่า พบว่ามคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจมอีทิธพิลต่อการธ�ำรงรกัษา 3) เพือ่ศกึษา

ปัจจัยสุขอนามัยที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างย่ังยืนโดยการวิเคราะห ์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปร 7 ตัวแปร คือ กฎระเบียบ การบริหารจัดการ  

สภาพแวดล้อม ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงในชีวิต พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการ

ศกึษาพบว่าปัจจยัสขุอนามยัมีอทิธิพลต่อการธ�ำรงรักษา 4) เพือ่ศกึษาความสมัพันธ์ของปัจจัยจงูใจและปัจจยัสขุอนามยั พบว่าท้ังสองปัจจยั

มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการธ�ำรงรักษา Generation Y ให้คงอยู่อย่างยั่งยืนของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง 

ค�ำส�ำคัญ : ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ Generation Y การธ�ำรงรักษา

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 ปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยซ่ึงปฏิเสธไม่ได้ว่า

มนุษย์แต่ละยุคล้วนมีความแตกต่างกัน ท่ามกลางสภาพแวดล้อม 

ความเจรญิก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยแีละสงัคมทีเ่ปลีย่นไป ดงันัน้

ท�ำให้มี คนทีส่นใจทีจ่ะศกึษาเรือ่งราวของคนในแต่ละรุ่น ทีเ่กีย่วพนั

กับยุคสมัย ซึ่งเรียกแบบสากลว่า เจเนอเรชัน (Generation)  

ซึ่งมีการแบ่งคนรุ่นต่างๆ ถึง 8 เจเนอเรชัน ซึ่งถ้าเราจะกล่าวถึง  

3 เจเนอเรชันหลักๆ ท่ีเก่ียวข้องกับวัยท�ำงานและมีบทบาทกับทุก

องค์กรในปัจจุบัน (ภราดร จ�ำนงเวช, 2558 : 1) 

	 เมือ่เราน�ำ คน 3 รุน่ ทีก่�ำลงัอยูว่ยัท�ำงาน มารวมกันในองค์กร 

เปรยีบเหมอืนน�ำคนแต่ละแบบมาท�ำงานร่วมกัน โดยที ่Generation 

Y เป็นเด็กสุดของชีวิตท�ำงาน และก�ำลังจะเติบโตเพื่อก้าวสู่ระดับ

ผูน้�ำขององค์กรต่อไปในอนาคตอนัใกล้ นีค่อืเหตผุลทีห่ลายๆ องค์กร

ให้ความส�ำคัญกับคน Generation Y ที่จะน�ำมาเป็นตัวขับเคลื่อน

องค์กร สังคม เศรษฐกิจในอนาคต (ภราดร จ�ำนงเวช, 2558 : 2)

	 จากการส�ำรวจข้อมูลเชิงลึกของส�ำนักงานประกันสังคม 

เกีย่วกบัข้อมลูของผูป้ระกันตนพบว่า ข้อมูลผู้ประกนัตนตามมาตรา   

33 ของแรงงานในตลาดทัง้หมดเทยีบกบัผูป้ระกนัตนตามมาตรา 33 

ของผูป้ระกนัตนทีเ่กดิในรุน่ Generation Y ซ่ึงเป็นข้อมลูในระหว่าง

ช่วงปี 2552–2556 มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น (กองวิจัยและพัฒนา, 2558)

ภาพที่ 1	แสดงจ�ำนวนผู้ประกันตนตามมาตรา 33 ของแรงงาน 
		  ในตลาดทั้งหมดเทียบกับแรงงานรุ่น Gen Y ระหว่างปี  

		  พ.ศ. 2552–2556 (กองวิจัยและพัฒนา, 2558)

	 จากภาพที ่1 แสดงให้เห็นว่าจ�ำนวนผูป้ระกนัตนตามมาตรา 

33 มีจ�ำนวนเพิ่มขึ้นและเมื่อท�ำการเปรียบเทียบข้อมูลผู้ประกันตน

ตามมาตรา33 ของแรงงานในตลาดท้ังหมดกับข้อมูลผู้ประกันตน

ตามมาตรา 33 ของผู้ประกันตนที่เกิดในรุ่น Generation Y ซึ่งเป็น

ข้อมูลในระหว่างช่วงปี 2552–2556 พบว่า จ�ำนวนคนในรุ ่น  

Generation Y ได้เข้าอยูใ่นตลาดแรงงานทัง้หมดมจี�ำนวน 50% ของ

แรงงานทัง้หมดในช่วงปี พ.ศ. 2554 - 2556 มแีนวโน้มเพิม่ขึน้อย่าง

ต่อเนื่องแสดงให้เห็นว่าองค์กรต่างๆ มีการคัดสรรพนักงานใหม่เข้า

ท�ำงานเพิ่มขึ้น ท�ำให้เกิดค่าใช้จ่ายในการอบรมพนักงานใหม่สูงขึ้น

ในแต่ละปีเพือ่ให้บคุลากรใหม่ท�ำงานในระบบขององค์กร ซึง่องค์กร

เล็งเห็นว่าบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญในการเป็นพลังขับ

เคลื่อนไปสู่ความส�ำเร็จทั้งปวงขององค์กร

ภาพที่ 2	แสดงจ�ำนวนผู้ประกันตนตามมาตรา 39 ของแรงงานใน  

		  รุ่น Gen Y ระหว่างปี พ.ศ. 2552–2556 (กองวิจัยและ 

		  พัฒนา, 2558)
	

	 จากภาพที ่2 แสดงให้เห็นว่าจ�ำนวนผูป้ระกนัตนตามมาตรา 

39 ของผู้ประกันตนที่เกิด ในรุ่น Generation Y ซ่ึงเป็นข้อมูลใน

ระหว่าง ช่วงปี 2552–2556 พบว่าจ�ำนวนคนในรุ่น Generation Y 

ได ้มีการลาออกจากงานเพิ่มสูงขึ้นอย ่างต ่อเน่ือง และในปี  

พ.ศ. 2555–2556 มีอัตราการเพิ่มที่สูงขึ้นมากกว่าปกติ ซึ่งเป็น

ประเด็นปัญหาที่ฝ ่ายทรัพยากรมนุษย์ต ้องมองกลับว่าท�ำไม  
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คนรุ่น Generation Y ได้มีการไหลออกจากตลาดแรงงานอย่างต่อ

เนื่องและมีแนวโน้มออกจากองค์กรอย่างไม่ลังเล ซึ่งถือได้ว่าเป็น

ปัญหาที่องค์กรต้องกลับมาทบทวนว่าท�ำอย่างไรจะรักษาคนรุ่น 

Generation Y ไว้อยู่กับองค์กรให้นานท่ีสุด หรือต้องศึกษาเชิงลึก

ว่ากลยุทธ์ที่ทางองค์กรต้องปรับเปลี่ยนในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กับคนรุ่น Generation Y อย่างไร เพื่อสะท้อนถึงผลส�ำเร็จ

ขององค์กร ซ่ึงอนาคตขององค์กรอีก 10–20 ปีจะต้องมีกลุ่ม  

Generation Y เป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์กรที่เป็นก�ำลังส�ำคัญ

ในการขับเคลื่อนองค์กรต่อไปในอนาคต

	 จากที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัย 

(ปัจจัยสุขอนามัย-ปัจจัยจูงใจ) ที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษา

ทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนื 

ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์เพื่อทราบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรง

รกัษาทรัพยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่าง

ยั่งยืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาหรือ

ปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่ม Generation Y  

ให้อยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพือ่ศกึษาทฤษฎสีองปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการธ�ำรงรกัษา

ทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนื 

	 2.	 เพือ่ศกึษาปัจจยัสขุอนามัยทีม่อีทิธพิลต่อการธ�ำรงรกัษา

ทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนื 

	 3.	 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษา

ทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนื 

	 4.	 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขอนามัยและ

ปัจจัยจูงใจ

ขอบเขตของการวิจัย
	 การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีสองปัจจัย (ปัจจัยสุข

อนามัย-ปัจจัยจูงใจ) ที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์

กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน ระหว่างเดือน

ตุลาคม 2558 - กันยายน 2559

ระเบียบวิธีวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey Research) 

โดยใช้แบบสอบถามพนักงานกลุ่ม Generation Y ของสถาน

ประกอบการ ที่ตั้งอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรมพื้นท่ีจังหวัดระยอง

เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษาบุคลากรกลุ ่ม  

Generation Y ผู้วิจัยได้ก�ำหนดวิธีด�ำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้

	 1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

		  ในงานวิจัยนี้ ได ้ก�ำหนดประชากรที่ ใช ้ในงานวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ได้แก่ พนักงานกลุ่ม  

Generation Y ที่ท�ำงานอยู ่ในสถานประกอบการในเขตนิคม

อุตสาหกรรม ซึ่งตั้งอยู่ในจังหวัดระยอง จ�ำนวนทั้งสิ้น 174,585 คน 

(ส�ำนักงานแรงงานจังหวัดระยอง, 2558) ใช้การก�ำหนดขนาดของ

กลุม่ตวัอย่างตามแนวคดิของ Taro Yamane ทีร่ะบถุงึขนาดตวัอย่าง

ของงานวจิยัในจ�ำนวน 400 กลุม่ตัวอย่างทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95% 

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557 : 47)

		  1.1	ตวัแปรทีใ่ช้ในการศกึษาส�ำหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณ

ของงานวิจัยในครั้งนี้แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่

			   1.1.1	ตวัแปรอสิระประกอบด้วย ปัจจยัสขุอนามยั

และปัจจัยจูงใจ

			   1.1.2	ตัวแปรตาม คือ การธ�ำรงรักษาทรัพยากร

มนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน เช่น การ

ธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร การยอม

ท�ำตามและการยึดมั่นในองค์กร

		  1.2	เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

			   การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า ทบทวน

วรรณกรรมและผลงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างเป็นกรอบ

แนวความคิดที่เป็นแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อเก็บ

ข้อมูลประชากรตวัอย่าง ด้วยวธิกีารวจิยัเชงิส�ำรวจ โดยผู้วจิยัด�ำเนนิ

การสร้างมาตรวัดของเครือ่งมอืท่ีเป็นตวัแปรหลกัในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล ได้แก่ มาตรวัดข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 

และรายการมาตรวัดตัวแปรด้านปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 8  

องค์ประกอบ ได้แก่ การประสบความสําเร็จในงาน การยกย่อง 

การยอมรับ นับถือ ความรับผิดชอบ สถานภาพที่ดี ความก้าวหน้า 

ลักษณะงาน มีคุณค่า ด้านปัจจัยบ�ำรุงรักษา ประกอบด้วย 7  

องค์ประกอบ ได้แก่ กฎ ระเบียบ นโยบายบริษัท การบริหารจัดการ 

การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการทํางาน และสิ่งอํานวยความ

สะดวกต่างๆ ค่าจ้าง และค่าตอบแทนที่ได้รับ ความสัมพันธ์กับ 

เพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความมั่นคงในชีวิต 

		  1.3	เครื่องมือในการวิจัยส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ

			   1.2.1 การสร้างเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั ผูว้จิยัสร้าง

เป็นแบบสอบถามฉบับร่างเพื่อที่จะน�ำไปใช้ในการส�ำรวจข้อมูลกับ 

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้วิจัยติดต่อผู้เช่ียวชาญ จ�ำนวน 

5 ท่าน เพือ่ด�ำเนนิการหาคณุภาพเคร่ืองมอืจากผู้เชีย่วชาญ ด้วยการ

ตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามที่ได้มาจาก 

ผลการวิจัยโดยการสัมภาษณ์กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (IOC) 

จากนัน้น�ำแบบสอบถามไปท�ำการปรบัปรงุแก้ไขและน�ำไปทดลองใช้ 
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(Try out) ที่มิใช่กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยครั้งน้ีจ�ำนวน 30 ชุด 

(ธานนิทร์ ศลิป์จารุ, 2557, หน้า 95-96) หลงัจากนัน้น�ำแบบสอบถาม

ฉบบัร่างไปวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัได้

ค่าความเชื่อมั่น Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.970

		  1.3	การเก็บรวบรวมข้อมูล

			   การเกบ็รวบรวมข้อมลูส�ำหรบังานวจัิยครัง้นีท้�ำการ

เก็บข้อมูลจากพนักงานกลุ่ม Generation Y ท่ีท�ำงานอยู่ในสถาน

ประกอบการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม ซ่ึงตั้งอยู่ในจังหวัดระยอง 

จ�ำนวน 400 กลุ่มตัวอย่าง

สรุปผลการวิจัย
	 การวิเคราะห์การน�ำเสนอผลของการวิจัยเรื่อง “ทฤษฎีสอง

ปัจจยั (ปัจจยัสขุอนามยั–ปัจจยั จงูใจ) ทีม่อีทิธพิลต่อการธ�ำรงรกัษา

ทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่าง

ยัง่ยนื”นีน้�ำเสนอในรปูตารางประกอบค�ำบรรยายและภาพประกอบ

ค�ำบรรยายโดยการแบ่งการน�ำเสนอเป็น 5 ส่วนดังนี้

โมเดลการวัดปัจจัยจูงใจ

      ภาพที่ 3 แสดงโมเดลการวัดปัจจัยจูงใจ
	

	 จากภาพที่ 3 การแสดงตัวเลขค่าสถิติท่ีส�ำคัญได้แก่  

Regression Weights ซ่ึงเป็นค่าน�ำ้หนกัของด้านประสบความส�ำเรจ็ 

การยกย่อง การยอมรับ นับถือ ความรับผิดชอบ สถานภาพที่ดี  

ความก้าวหน้า ลักษณะงานมีคุณค่าที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจ โดย

พบค่าด้านสถานภาพที่ดีมีอิทธิพล ต่อปัจจัยจูงใจมากท่ีสุดมีค่า 

อยู่ที่ 1.57 รองลงมา คือ ด้านมีคุณค่ามีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจมีค่า

อยู่ที่ 1.41 ด้านความก้าวหน้าและลักษณะงานมีอิทธิพลต่อปัจจัย

จงูใจมค่ีาอยูท่ี ่1.38, 1.13 และด้านทีน้่อยทีส่ดุ คอื ความรบัผดิชอบ

มีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจมีค่าอยู่ที่ 0.71 มีการแสดงค่าสัมประสิทธิ์

ความถดถอยและ ค่าแปรปรวนของตวัแปรสงัเกตได้ดังนี ้ด้านความ

ประสบความส�ำเร็จและสถานภาพที่ดีมีค่าเท่ากับ3.84 เป็นค่าที ่

มากที่สุด รองลงมาด้านการยอมรับนับถือ มีค่าเท่ากับ 3.79 และ

ด้านที่น้อยที่สุด คือ ด้านลักษณะงานมีค่าเท่ากับ 3.51

ตารางที่ 1	ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ 

			   โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้านปัจจัยจูงใจ

การประเมินความ
สอดคล้องของโมเดล

เกณฑ์
CRITERIA

ผลการศึกษา

1) CMIN-Þ Þ>0.05 p-value= 0.981

ที่ค่า Chi-square 7.415

2) CMIN/df <3 0.104
3) GFI >0.90 1.00
4) RMSEA <0.08 0.000

	 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้านปัจจัยจูงใจ 

พบว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีค่า p-value = 0.981 ที่ค่า 

Chi-square 0.415 ค่า CMIN/df = 0.104 ค่า GFI = 1.00  

RMSEA = 0.000 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์การพิจารณา 

Model Fit พบว่า ค่า p-value>0.05 ค่า CMIN/DF<3 ค่า 

GFI>0.90 และค่า RMSEA<0.08 แสดงว่า Model มคีวามสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 2.	 โมเดลการวัดด้านสุขอนามัย

   

	 ภาพที่ 4 แสดงโมเดลการวัดด้านสุขอนามัย

	 จากภาพที่ 4 มีการแสดงตัวเลขค่าสถิติที่ส�ำคัญได้แก่  

Regression Weights ซึ่งเป็นค่าน�้ำหนักของด้านกฎระเบียบ 

การบริหารจัดการ สภาพแวดล้อม ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์  

ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงในชีวิต ที่ส่งผลต่อปัจจัยสุขอนามัย 

โดยพบว่าด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลต่อปัจจัยสุขอนามัยมาก

ทีส่ดุมค่ีาอยูท่ี ่1.16 รองลงมาคอืด้านความมัน่คงในงานมอีทิธพิลต่อ

ปัจจัยสุขอนามัยมีค่าอยู่ท่ี 1.12 และด้านสภาพแวดล้อมมีอิทธิพล

ต่อปัจจัยสุขอนามัยมีค่าอยู่ที่ 0.74 มีการแสดงค่าสัมประสิทธิ์ความ

ถดถอยและค่าแปรปรวนของตัวแปรสงัเกตได้ดงันี ้ด้านความสมัพนัธ์
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มีค่า =3.84 เป็นค่าที่มากที่สุด รองลงมาด้านการบริหารจัดการ 

มีค่า =3.78 และน้อยที่สุดคือด้านความมั่นคงในงานมีค่า =3.43

ตารางที่ 2	ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง โมเดล 

		  การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้านปัจจัยสุขอนามัย

การประเมินความ
สอดคล้องของโมเดล

เกณฑ์
CRITERIA

ผลการศึกษา

1) CMIN-Þ Þ>0.05 p-value =0.191 

ที่ค่า Chi-square 7.417

2) CMIN/df <3 1.483

3) GFI >0.90 0.995

4) RMSEA <0.08 0.035

	 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้านปัจจัยสุข

อนามยั พบว่าโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตมุค่ีา p-value = 0.191 

ที่ค่า Chi-square 7.417 ค่าCMIN/df = 1.483 ค่า GFI = 0.995 

ค่าRMSEA = 0.035 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์การพิจารณา 

Model Fit พบว่าค่า p-value>0.05 ค่า CMIN/df<3 ค่า GFI>0.90 

และค่า RMSEA<0.08 แสดงว่า Model สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์

	 3.	 โมเดลโครงสร้าง (Structural Model)

		  3.1	โมเดลโครงสร้างวัดอิทธิพลปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อ

การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่อย่าง

ยั่งยืนของพนักงาน ในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง

ภาพที่ 5	 โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) การวัดอิทธิพล 

		  ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษา Generation Y ให ้

		  คงอยู่อย่างยั่งยืน

	 จากภาพที่ 5 มีการแสดงตัวเลขค่าสถิติ ที่ส�ำคัญได้แก่  

ค่า Regression Weights ซึ่งเป็น ค่าน�้ำหนักของด้านประสบความ

ส�ำเร็จ การยกย่อง การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ สถานภาพ 

ที่ดีความก้าวหน้า ลักษณะงาน มีคุณค่าที่ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจ  

โดยพบว่าด้านสถานภาพที่ดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจมากที่สุดมีค่า 

อยูท่ี ่1.68 รองลงมา คอื ด้านความก้าวหน้ามอีทิธพิลต่อปัจจัยจงูใจ

มีค่าอยู่ที่ 1.46 และด้านมีคุณค่ามีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจมีค่าอยู่ท่ี 

1.38 ส่วนด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อปัจจัย จูงใจน้อยที่สุดมี

ค่าอยู่ที่ 0.73 

	 ทางด้านการธ�ำรงรกัษานัน้มกีารแสดงตวัเลขค่าสถติทิีส่�ำคญั

ได้แก่ Regression Weights ซึ่งเป็นค่าน�้ำหนักของด้านการยึดมั่น

ในองค์กร การยนิยอมท�ำตาม และความผูกพนัองค์กรทีส่่งผลต่อการ

ธ�ำรงรักษา โดยพบว่าด้านความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อการธ�ำรง

รักษามากที่สุดมีค่าอยู่ที่ 1.00 รองลงมาคือด้านการยินยอมท�ำตาม

มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษา มีค่าอยู่ที่ 0.89 และน้อยที่สุด คือ ด้าน

การยึดมั่นในองค์กรมีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษามีค่าอยู่ที่ 0.72 

	 จากการทดสอบอทิธพิลของปัจจยัจงูใจ ทีส่่งผลต่อการธ�ำรง

รกัษาทรัพยากรมนษุย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่าง

ยั่งยืน พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และการ

ทดสอบค่าน�ำ้หนกั Regression Weights ให้ค่า C.R. เท่ากับ 7.727 

และค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.05 ที่ระดับนัยส�ำคัญที่ 0.05 

	 ดงันัน้ จงึสรปุได้ว่าปัจจยัจงูใจมอีทิธพิล ทีส่่งผลต่อการธ�ำรง

รกัษาทรัพยากรมนษุย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่าง

ยั่งยืนของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง

ตารางที่ 3	ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องโมเดล 

		  การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การประเมินความ
สอดคล้องของโมเดล

เกณฑ์
CRITERIA

ผลการศึกษา

1) CMIN-Þ Þ>0.05 p-value= 0.198

ทีค่่า Chi-square 18.189

2) CMIN/df <3 1.299

3) GFI >0.90 0.992

4) RMSEA <0.08 0.027

	 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าโมเดล 

การวัดอิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากร

มนษุย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยูอ่ย่างยัง่ยนืของพนกังานในนคิม
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อุตสาหกรรมจังหวัดระยอง มีค่า p-value = 0.198 ค่า Chi- 

square =18.189 ค่า CMIN/df = 1.299 ค่าGFI = 0.992 ค่า 

RMSEA = 0.027 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์การพิจารณา  

Model Fit พบว่า ค่า p-value>0.05 ค่าCMIN/df <3 ค่าGFI>0.90 

และค่าRMSEA<0.08 แสดงว่า Model สอดคล้องกับข้อมูลเชิง 

ประจักษ์

		  3.2	โมเดลโครงสร้างวดัอทิธพิลปัจจยัสขุอนามยัทีส่่งผล

ต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่

อย่างยั่งยืนของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง

ภาพที่ 6	 โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) การวัดอิทธิพล 

		  ปัจจัยสุขอนามัยที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากร 

		  มนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่อย่างยั่งยืน

	 จากภาพที่ 6 มีการแสดงตัวเลขค่าสถิติ ที่ส�ำคัญได้แก่ 

ค่า Regression Weights ซึ่งเป็นค่าน�้ำหนักด้านความมั่นคงในชีวิต 

ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม  

การบริหารจัดการ กฎระเบียบที่ส่งผลต่อปัจจัยสุขอนามัย โดย 

พบว่าด้านความมัน่คงในงานมอีทิธพิลต่อปัจจยัสขุอนามยัมากทีส่ดุ

มีค่าอยู่ที่ 1.20 รองลงมาคือด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อปัจจัยสุข

อนามัยมีค่าอยู่ที่ 1.11 ต่อมา คือ ด้านความมั่นคงในชีวิตมีอิทธิพล

ต่อปัจจัยสุขอนามัยมีค่าอยู่ท่ี 1.00 และน้อยท่ีสุดคือด้านความ

สัมพันธ์มีอิทธิพลต่อปัจจัยสุขอนามัยมีค่าอยู่ที่ 0.37 

	 ทางด้านการธ�ำรงรกัษานัน้มกีารแสดงตวัเลขค่าสถติทิีส่�ำคัญ

ได้แก่ Regression Weights ซึ่งเป็นค่าน�้ำหนักของด้านการยึดมั่น

ในองค์กร การยนิยอมท�ำตาม ความผกูพนัองค์กรทีส่่งผลต่อการธ�ำรง

รกัษา โดยพบว่าด้านความผกูพนัองค์กรมอีทิธพิลต่อการธ�ำรงรกัษา

มากที่สุดมีค่าอยู่ที่ 1.00 รองลงมา คือ การยินยอมท�ำตามมีอิทธิพล

ต่อการธ�ำรงรักษามีค่าอยู่ที่ 0.81 และน้อยท่ีสุดคือการยึดมั่นใน

องค์กรมีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษามีค่าอยู่ที่ 0.60

ตารางที่ 4	ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องโมเดล 

		  การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์

การประเมินความ
สอดคล้องของโมเดล

เกณฑ์
CRITERIA

ผลการศึกษา

1) CMIN-Þ Þ>0.05 p-value= 0.236 

ที่ค่า Chi-square 19.654

2) CMIN/df <3 1.288

3) GFI >0.90 0.990

4) RMSEA <0.08 0.024

	 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดล

การวัดอิทธิพลของปัจจัยสุขอนามัยที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษา

ทรพัยากรมนษุย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนื 

มีค่า p-value = 0.236 ที่ค่า Chi-square =19.654 ค่า CMIN/ 

df = 1.228 ค่า GFI = 0.990 ค่าRMSEA = 0.024 ซึ่งเมื่อ 

เปรียบเทียบกับเกณฑ์การพิจารณา Model Fit พบว่าค ่า 

p-value>0.05 ค่า CMIN/df <3 ค่าGFI>0.90 และ RMSEA<0.08 

แสดงว่า Model มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

		  3.3 โมเดลโครงสร้างวัดอิทธิพลปัจจัยสุขอนามัย 

และปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ ่ม 

Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน

ภาพที่ 7	โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) วดัอทิธพิล (ปัจจยั 
		  สุขอนามัย–ปัจจัยจูงใจ) ที่ส ่งผลต่อการธ�ำรงรักษา 
		  ทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กร 

		  อย่างยั่งยืน
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	 จากภาพที่ 7 มีการแสดงตัวเลขค่าสถิติ ที่ส�ำคัญได้แก่ 

ค่า Regression Weights ซึ่งเป็นค่าน�้ำหนักของความมั่นคงในชีวิต 

ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม  

การบริหารจัดการ กฎระเบียบที่ส่งผลต่อปัจจัยสุขอนามัย โดย 

พบว่าความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อปัจจัยสุขอนามัยมากที่สุด 

มีค่าอยู่ที่ 1.112 รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อปัจจัย

สขุอนามยัมค่ีาอยูท่ี ่1.004 ต่อมาคอืด้านความมัน่คงในชวีติมอีทิธพิล

ต่อปัจจัยสุขอนามัยมีค่าอยู่ท่ี 1.00 และน้อยท่ีสุด คือ ด้านความ

สัมพันธ์มีอิทธิพลต่อปัจจัยสุขอนามัยมีค่าอยู่ที่ 0.572

	 ทางด้านปัจจัยจูงใจมีการแสดงค่าสถิติท่ีส�ำคัญได้แก ่

ค่า Regression Weights ซึง่เป็นค่าน�ำ้หนกัของ ความประสบความ

ส�ำเร็จ การยกย่อง การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ สถานภาพ 

ที่ดี ความก้าวหน้า ลักษณะงาน มีคุณค่าท่ีส่งผลต่อปัจจัยจูงใจ  

โดยพบว่ามีคุณค่ามีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจมากที่สุดมีค่าอยู่ที่ 1.519 

รองลงมาการยอมรบันบัถอืมอีทิธพิลต่อปัจจยัจงูใจมค่ีาอยูท่ี ่1.412 

ต่อมาความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจมีค่าอยู่ที่ 1.382  

และน้อยที่สุด คือ สถานภาพท่ีดีมีอิทธิพลต่อปัจจัย จูงใจมีค่า 

อยู่ที่ 0.888

	 ทางด้านการธ�ำรงรักษามีการแสดงค่าสถิติ ที่ส�ำคัญได้แก่ 

ค่า Regression Weights ซึง่เป็นค่าน�ำ้หนกัของการยดึมัน่ในองค์กร 

การยินยอมท�ำตาม ความผูกพันองค์กรท่ีส่งผลต่อการธ�ำรงรักษา 

โดยพบว่าความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษามากที่สุด 

มีค่าอยู่ที่ 1.00 รองลงมา คือ การยินยอมท�ำตามมีอิทธิพลต่อการ

ธ�ำรงรักษามีค่าอยู่ที่ 0.846 และน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในองค์กร

มีอิทธิพลต่อการธ�ำรงรักษามีค่าอยู่ที่ 0.705

	 จากการทดสอบอิทธิพลปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม Generation Y ให้

คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยืน พบว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลู

เชงิประจกัษ์และการทดสอบค่า Regression Weights ของอทิธพิล

ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษาให้ค่า C.R. เท่ากับ 4.366 และ

ทางด้านการทดสอบค่า Regression Weights ของอิทธิพลปัจจัย

สุขอนามัยที่ส่งผลต่อการธ�ำรงรักษาให้ค่า C.R. เท่ากับ -3.570 และ

ค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.05 ซึ่งเท่ากับที่ระดับนัยส�ำคัญที่ 0.05 

	 ดังนั้นจึงสรุปผลการศึกษาได้ว่าปัจจัยสุขอนามัยมีอิทธิพล

ทางอ้อมส่วนทางด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อการ

ธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กร

อย่างยั่งยืนของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง

	 ทางด้านการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขอนามัย

และปัจจยัจงูใจนัน้ พบว่าจากการทดสอบค่า Regression Weights 

ให้ค่า C.R. เท่ากับ 5.764 และค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.05 ซึ่ง

เท่ากับที่ระดับนัยส�ำคัญที่ 0.05

	 ดงันัน้ จึงสรปุผลการศึกษาได้ว่าทัง้สองปัจจยัมีความสมัพนัธ์

กันเชิงบวกที่ส ่งผลต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์กลุ ่ม  

Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืนของพนักงานในนิคม

อุตสาหกรรมจังหวัดระยอง

ตารางที่ 5	ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องโมเดล 

		  การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
การประเมินความ

สอดคล้องของโมเดล
เกณฑ์

CRITERIA
ผลการศึกษา

1) CMIN-Þ Þ>0.05 p-value= 0.440 
ทีค่่า Chi-square 72.153

2) CMIN/df <3 1.01

3) GFI >0.90 0.981

4) RMSEA <0.08 0.006
		

	 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวจิยักบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ พบว่าโมเดลการ

วดัอทิธพิลปัจจยัสขุอนามยัและปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อการธ�ำรงรกัษา

ทรพัยากรมนษุย์กลุ่ม Generation Y ให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างยัง่ยนื

มีค่า p-value เท่ากับ 0.440 ที่ค่า Chi-square 72.153 ค่า CMIN/

df = 1.01 ค่า GFI = 0.981 และค่า RMSEA = 0.006 ซึ่งเมื่อ 

เปรียบเทียบกับเกณฑ์การพิจารณาModel Fit พบว่า ค ่า  

p-value > 0.05 ค่า CMIN/df <3 ค่า GFI > 0.90 และ RMSEA 

< 0.08 แสดงว่า Model มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อภิปรายผล
	 ประเดน็ส�ำคญัทีไ่ด้พบจากผลการวจิยัใน เรือ่งนี ้ผู้วจิยัได้น�ำ

มาอภิปรายเพื่อสรุปเป็นข้อยุติให้ทราบถึงข้อเท็จจริงโดยมีการน�ำ

เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องมาอ้างองิสนบัสนนุหรอืขดัแย้ง ดงันี้

	 1.	 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยสุขอนามัย-ปัจจัยจูงใจเมื่อ

จ�ำแนกเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่ให้ความส�ำคญัในเรือ่งความมัน่คง

ในงาน สภาพแวดล้อม ความก้าวหน้า ความมั่นคงในอาชีพ  

ค่าตอบแทน ตามล�ำดับ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของชุติมา  

อิสระพิทักษ์กุล (2548) ที่ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยจูงใจท่ี 

ท�ำให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานในบริษัทเอเซียคอมแพ็ค จ�ำกัด กลุ่ม

ตวัอย่างให้ความส�ำคญักบัเรือ่งชือ่เสยีงองค์การอยูใ่นระดบัสงูโดยมี

ความเห็นว่าองค์การจะมีความเติบโตมีชื่อเสียงและมีความมั่นคง

ตลอดจนเหน็ว่าองค์การมกีารพฒันาอย่างสม�ำ่เสมอ ส่วนปัจจยัจงูใจ

เกีย่วกบัเงนิเดอืนและค่าตอบแทนกลุ่มตวัอย่างให้ความส�ำคญัอยูใ่น

ระดับปานกลาง
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	 2.	 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจมีอิทธิพล ที่ส่งผล 

ต่อการธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์กลุม่ Generation Y ให้คงอยูกั่บ

องค์กรอย่างยัง่ยนื ด้านลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ ความสมัพนัธ์ 

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของสุปราณี เอกอุ (2550) ที่ได้ท�ำการ

ศึกษาเรื่องการคงอยู่ของพนักงานบริษัทโรงพยาบาลธนบุรี จ�ำกัด 

(มหาชน) กลุม่ตวัอย่างให้ความส�ำคญักับปัจจัยจงูใจทีท่�ำให้พนกังาน

คงอยู ่กับองค์กรได้แก่ความมีชื่อเสียงขององค์กร ลักษณะงาน  

ความรับผิดชอบของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่วนปัจจัย

ด้านอื่นๆ ให้ความส�ำคัญระดับปานกลาง

	 3.	 จากผลการวิจัยพบว่าการธ�ำรงรักษาที่มีอิทธิพล คือ 

ด้านความผูกพันองค์กรมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

วรางคณา สนรักษา (2550) ที่ได้ท�ำการศึกษาเรื่องผลตอบแทนของ

ธนาคารที่มีต่อการส่งเสริมการธ�ำรงรักษาพนักงานสรุปผลการวิจัย

พบว่าผลตอบแทนของธนาคารโดยเฉลี่ยแล้วสร้างความผูกพันที ่

มีต่อองค์กรในระดับปานกลาง

ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับปัญหาของการออกจาก

งานของพนักงานกลุ่ม Generation Y อย่างเข้าใจและแก้ปัญหาให้

ตรงจุดว่าความต้องการแท้จริงที่กลุ่มพนักงานนี้ต้องการคืออะไร

	 2.	 องค์กรสามารถน�ำผลการศกึษาไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางใน

การวางแผนปรบัปรงุและก�ำหนด กลยทุธ์ด้านการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ขององค์กรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันพัฒนางานให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดส่งผลให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ เติบโตและ

เจริญก้าวหน้าในการด�ำเนินธุรกิจต่อไป
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