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บทคดัย่อ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์	 1)	 เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการท�างานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

เจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 และ	 2)	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท�างานและความต้ังใจ 
ลาออก	ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน	กลุม่อย่างทีใ่ช้ในการวิจยั	คอื	พนกังานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในธุรกจิ
ด้านพลังงานจ�านวน	 330	 คน	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย	 คือ	 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่อง	 “ความสัมพันธ์ระหว่างการม ี
ส่วนร่วมในการท�างานและความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	 ในธุรกิจด้านพลังงาน”	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ข้อมลู	ได้แก่	ค่าเฉลีย่	ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน	และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	ผลการวจิยัพบว่า	1)	การมส่ีวนร่วม 
ในการท�างานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง	 และความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
โดยรวมอยู่ในระดับน้อย	 2)	 การมีส่วนร่วมในการท�างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วาย	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	

ค�าส�าคญั : การมส่ีวนร่วมในการท�างาน		ความตัง้ใจลาออกจากงาน		พนกังานเจเนอเรช่ันวาย
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Abstract
	 The	objectives	of	this	research	are	1)	to	study	a	level	of	job	participation	of	generation	y	employees	
and	turnover	intention	of	generation	y	employees	in	energy	businesses	and	2)	to	study	the	relationship	
between	 job	participation	and	turnover	 intention	of	generation	y	employees	 in	energy	businesses.	The	
samples	 in	 this	 research	were	 330	 generation	 y	 employees	 in	 energy	 businesses.	 The	 questionnaires	
“Relationship	 between	 Job	 Participation	 and	 Turnover	 intention	of	 Generation	 Y	 Employees	 in	 Energy	
Business”	were	used	as	research	tools.	Statistics	which	were	used	to	data	analysis	were	frequency,	percentage,	
mean,	 standard	deviation	and	Pearson	Product	Moment	Correlation	Coefficient.	 The	 results	 show	 that 
1)	The	mean	of	job	participation	of	generation	y	employees	was	in	average	level,	and	the	mean	of	turnover	
intention	was	 in	low	level.	2)	There	was	a	positive	relationship	between	job	participation	and	turnover	
intention	of	generation	y	employee	with	statistical	significance	at	.01	level.
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1. บทน�า
	 ปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต่างอยู ่
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ส่งผลให้องค์การ
และสถาบันทางเศรษฐกิจต้องเร่งปรับตัว	 เพื่อให้พร้อมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่องค์การต่างๆ	 หันมาให้ความส�าคัญกับ
ทรพัยากรมนษุย์มากยิง่ขึน้ซึง่ถือเป็นสิง่ส�าคัญอย่างยิง่ในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้มีศักยภาพและพัฒนาสู่ความส�าเร็จ 
แต่ถึงแม้ว่าจะมีระบบการบริหารจัดการที่ดีเพียงใดก็ตาม
หลายองค์การมกัประสบกบัปัญหาหลายด้าน	หนึง่ในปัญหา
ทีส่�าคญัทีเ่กดิขึน้ซึง่ไม่สามารถหลกีเล่ียงได้น่ันคือการลาออก
ของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานกลุ ่มเจนเนอเรชั่นวาย	
(Generation	 Y)	 ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานท่ีมีความส�าคัญของ
องค์การ
	 พนักงานส่วนใหญ่ในยุคป ัจจุบันเป ็นคนกลุ ่ม 
เจนเนอเรชัน่วาย	อยูใ่นช่วงปีเกดิระหว่าง	พ.ศ.	2523-2543	
กลุม่คนในยคุนีม้คีวามเป็นตวัของตวัเองสงู	ไม่ชอบถกูบงัคบั	
ไม่ชอบอยู่ในเงื่อนไข	 มีอิสระทางความคิด	 เป็นผู้มีเจตคติ 
ต่องานและรูปแบบการใช้ชีวิตแตกต่างจากพนักงานรุ ่น 
ก่อนหน้า	 (Baby	 Boomer,	 Generation	 X)	 ดังนั้นจึงม ี
ความจ�าเป็นอย่างมากทีอ่งค์การในปัจจบุนัควรมคีวามเข้าใจ
ในความแตกต่างของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย	ทีจ่ะเป็น
พลังขับเคลื่อนองค์การในอนาคตมีความรู้สึกว่าพวกเขา 
มีส่วนร่วมและก�าหนดทิศทางของบริษัทไปพร้อมๆ	 กับการ
เติบโตไปในองค์การ	 และต้องสามารถสร้างสภาพแวดล้อม 
ในการท�างานท่ีให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม	 มีความคิด
ริเริ่มร่วมท�างานกับเพื่อนร่วมงานและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ	
(วไิลพร	ทวลีาภพนัทอง,	2556)	และเมือ่พนกังานมคีวามรูส้กึ
ในด้านลบต่องานที่ท�าอยู่ในปัจจุบันและองค์ประกอบด้าน
อื่นๆ	 ที่มีผลต่อการด�ารงชีวิตอยู่ขณะน้ัน	 ก็จะน�าไปสู่ความ
ตัง้ใจลาออกจากงาน	 (Turnover	 Intention)	 เมือ่มโีอกาส 
ทีด่กีว่า	(อมรรตัน์	สว่างอารมณ์,	2549)	
	 ด้านของธรุกจิพลังงานนอกจากการแข่งขนัทางธรุกิจ
ที่สูงแล้ว	 การแข่งขันในตลาดแรงงานก็ยังส่งผลให้อัตรา 
การย้ายงานสงูขึน้เช่นกนั	นอกจากนีย้งัเจอกบัปัญหาทีส่�าคญั
ที่เกิดขึ้นและไม่สามารถหลีกเลี่ยง	 คือ	 การลาออกของ
พนักงาน	 จากสถิติผู้ที่ลาออกจากงานมากที่สุดคือกลุ่มคน 
ในช่วงอายุ	 25-29	 ปี	 จัดว่าอยู่ในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
โดยสาเหตุลาออกสูงสดุพบว่าผูท้ีล่าออกต้องการเปลีย่นงาน
สาเหตุรองลงมาคือความต้องการกลับไปดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว	 (พงศธร	 อุปถัมภ์,	 2559)	 ในชีวิตการท�างาน
พนกังานเจนเนอเรช่ันวาย	 ย่อมต้องการสร้างความก้าวหน้า

ให้กับตนเอง	 มีอิสระทางความคิด	 พนักงานกลุ่มนี้จึงมี 
แนวโน้มที่จะออกไปจากองค์การอย่างไม่มีความลังเล	 และ 
น�าไปสูค่วามตัง้ใจลาออกจากงานในทีส่ดุ	ท�าให้ส่งผลกระทบ
ต่อกระบวนการท�างานเป็นอย่างมาก	 องค์การต้องเสีย
พนักงานที่มีศักยภาพในการท�างาน	 สูญเสียโอกาสและ
ประสิทธิภาพขององค์การ	 เนื่องจากพนักงานไม่เพียงพอ 
ต่อกระบวนการท�างาน	 สูญเสียค่าใช้จ่ายต่างๆ	 ไม่ว่าใน
กระบวนการสรรหาคัดเลือกรับพนักงานใหม่	 การฝึกอบรม
พัฒนาพนกังาน	ซึง่การสอนงานคนใหม่ให้สามารถท�างานได้
เป็นไปตามบรรทัดฐานของบริษัทน้ันอาจต้องใช้เวลาและ 
ใช้ทรัพยากรบุคคลในการสอนเป็นจ�านวนมาก	 ดังนั้น 
การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพนั้นเป็นสิ่งส�าคัญ	 ทุกๆ	
องค์การจ�าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาพนักงาน 
ที่มีความสามารถให้อยู่กับธุรกิจให้ได้	 สิ่งแรกที่องค์การ 
ยคุปัจจบุนัจะต้องท�าให้ส�าเรจ็คอืการเชือ่มโยงความสมัพนัธ์
ระหว่างพนกังานและองค์การ	ซึง่การมส่ีวนร่วมในการท�างาน	
(Participation)	 ท�าให้พนักงานที่มีส่วนร่วมในการท�างานมี
ความรูส้กึว่าตนเองสร้างความส�าเรจ็ในงาน	 เป็นการรบัรูว่้า
ตนเองมีความส�าคัญและมีคุณค่าต่อความส�าเร็จในงานที่มี
ส่วนร่วมท�า	 ซึ่งพนักงานเมื่อมีความเกี่ยวข้องในงานสูงจะ
แสดงให้เห็นถงึความกงัวลต่องานทีท่�า	ท�าให้มคีวามสัมพันธ์
ต่อการขาดงานในปริมาณน้อยและการลาออกจากงานก็มี
น้อย	 ถ้าพนักงานให้ความส�าคัญ	 และมีความเต็มใจเข้าไป
เกี่ยวข้องกับงานจะท�าให้งานเกิดประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น	
และการให้ความส�าคญักับการสือ่สารและกจิกรรมของคนใน
องค์การ	 การมปีฏิสัมพนัธ์กบัหัวหน้าหรอืเพ่ือนร่วมงานด้วย	
องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น 
และน�าข้อเสนอแนะเหล่านัน้มาพจิารณาว่าจะสามารถน�ามา
ปรับใช้หรือพัฒนาองค์การได้อย่างไร	 หากพนักงานรู้สึกมี
ความสุขที่ได้ท�างานในองค์การนี้	 นอกจากจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท�างานแล้ว	 ก็ยังจะช่วยให้พนักงาน 
อยากทีจ่ะท�างานทีน่ีต่่อไปด้วย	การท�างานแบบมส่ีวนร่วมนัน้	
ช่วยให้พนกังานทีม่ส่ีวนร่วมเกดิความรูสึ้กถงึความเป็นเจ้าของ	
(Ownership)	 การมส่ีวนร่วมในการท�างานจึงมีความส�าคญั
อย่างยิง่เพราะจะท�าให้เกดิการร่วมกนัคิด	ร่วมกันท�า	ร่วมกัน
แก้ปัญหา	 (จิตรศิริ	 ขันเงิน,	 2547)	 เม่ือพนักงานได้เข้ามา 
มส่ีวนร่วมในการท�างานแล้วเกดิความรูส้กึมคีณุค่าในตนเอง	 
การมส่ีวนร่วมในการท�างาน	เช่น	การมส่ีวนร่วมในการตดัสินใจ 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน	 การมีส่วนร่วมรับผล
ประโยชน์	การมส่ีวนร่วมประเมนิผล	(Cohen	and	Uphoff,	
1977)	 เมื่อมีความร ่วมมือกันแล ้วก็จะท�าให ้งานมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างแท้จริง	 และท�าให้เกิด
ความรู้สึกที่ผูกพันต่องานกับองค์การ	 สร้างให้รู้สึกว่าเป็น
เจ้าของงานท่ีท�าอยู่	 ท้ังนี้ยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี 
ในการท�างานระหว่างผู้บริหารกับพนักงานภายในองค์การ 
อกีด้วย
	 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย	 เรื่อง	 ความสัมพันธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท�างานและความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 เพื่อน�า 
ผลงานวิจัยที่ได้น�าไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
ดังกล่าวได้อย่างถูกต้องและมีทิศทางในการบริหารงาน 
ด้านทรพัยากรบคุคลต่อไป

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการท�างาน
และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจ
ด้านพลงังาน
	 2.2	 เพื่ อศึกษาความสัมพันธ ์ ระหว ่ างการม ี
ส่วนร่วมในการท�างานและความตัง้ใจลาออก	 ของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน

3. สมมติฐานของการวิจัย
	 การมีส่วนร่วมในการท�างานของพนักงานมีความ
สัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงาน	 เจเนอเรชั่นวาย 
ในธรุกจิด้านพลงังาน	ซึง่แบ่งออกเป็น	4	ด้านดงันี้
	 3.1	 การมส่ีวนร่วมในการท�างาน	ด้านการมส่ีวนร่วม
ในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน
	 3.2	 การมส่ีวนร่วมในการท�างาน	ด้านการมส่ีวนร่วม
ในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน
	 3.3	 การมส่ีวนร่วมในการท�างาน	ด้านการมส่ีวนร่วม
ในผลประโยชน์มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน
	 3.4	 การมส่ีวนร่วมในการท�างาน	ด้านการมส่ีวนร่วม
ในการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน

4. วิธีการด�าเนินการวิจัย
	 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวิจยัเชงิสหสมัพนัธ์	(Correla-
tional	Research)	ซึง่มรีะเบยีบวธิวีจิยัตามขัน้ตอน	ดงันี้
	 4.1	 การก�าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวจิยัครัง้นี	้คอื	พนกังานเจเนอเรชัน่วาย	อายรุะหว่าง	
18	-	38	ปีของบรษิทัในธรุกจิด้านพลงังาน	จ�านวน	564	คน	

โดยผู้วิจัยค�านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง	 โดยใช้สูตร	
Yamane	 (ธานนิทร์	 ศิลป์จาร,ุ	 2552)	 ด้วยค่าความเช่ือมัน่
เท่ากับ	 95%	 ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนเท่ากับ	 0.05 
(ปิ่นกนก	 วงศ์ปิ่นเพ็ชร์,	 2559)	 จากนั้นผู้วิจัยได้ท�าการ 
สุ ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ	 (Proportional	 Stratified 
Random	Sampling)	 ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มพนกังาน 
เจเนอเรช่ันวาย	 ที่มีอายุระหว่าง	 18-38	 ปี	 และได้จ�าแนก 
กลุ่มตัวอย่างที่ค�านวณได้โดยแบ่งเป็นพนักงานบริษัทใน 
ธุรกิจด้านพลังงาน	 จ�านวน	 234	 คน	 จากนั้นได้ท�าการ 
สุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก	 (Convenient	 Sampling) 
ผู้วิจัยค�านวณเพิ่มจากกลุ่มตัวอย่างที่ค�านวณได้ร้อยละ	 45	
รวมได้กลุ่มตัวอย่างทีแ่จกจรงิ	จ�านวน	339	คน
	 4.2	 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	
ได้ด�าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้	 โดยสร้าง
เป็นแบบสอบถาม	 (Questionnaire)	 ซึ่งในการสร้าง
แบบสอบถามนัน้จะด�าเนนิการศกึษาหลกัการ	แนวคดิ	ทฤษฎ	ี
จากต�าราและงานวิจยัต่างๆ	ทีเ่กีย่วข้องกบัการมส่ีวนร่วมใน
การท�างาน	ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน	เพือ่เป็นแนวทาง
ในการสร้างแบบสอบถาม	 พร้อมทั้งก�าหนดกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย	 จากนั้นจึงก�าหนดข้อค�าถามให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์	 กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้ในการท�าวิจัย 
ขัน้ต่อมาจงึท�าการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง	ตามขอบข่าย
ของตัวแปรที่ก�าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของการวิจัยคร้ังนี ้
โดยแบบสอบถามฉบบัร่างแบ่งออกเป็น	3	ส่วน	คือ	ส่วนที	่1	
แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม	ส่วนที	่2	
แบบสอบถามความเห็นเกีย่วกบัการมส่ีวนร่วมในการท�างาน	
และส่วนที่	 3	 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจ 
ลาออกของพนักงาน	 เมื่อท�าแบบสอบถามฉบับร่างเสร็จ
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์จะเป็นผู้พิจารณาตรวจสอบ 
และแนะน�าปรับปรุงแก้ไข	 เมื่อแบบสอบถามฉบับร่างผ่าน 
การแก้ไขแล้วจะถกูน�าเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ	จ�านวน	 3	 ท่าน	
เพือ่ตรวจสอบความถกูต้องในส�านวนการใช้ภาษาทีเ่กีย่วข้อง
กับข้อค�าถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา	
(Content	 Validity)	 เมือ่ได้รบัการพจิารณาแล้วตรวจสอบ
แล้ว	 ผู ้วิจัยจึงค�านวณหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ
แบบสอบถาม	 โดยหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องของข้อค�าถาม	
เพ่ือหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา	 (Index	 of	 Item-	
Objective	Congruence:	IOC)	และตรวจสอบความถกูต้อง
เหมาะสมเพื่อปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งตามค�าแนะน�าของ 
ผู้เช่ียวชาญ	จากนัน้จงึน�าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบ
จากผู้เชี่ยวชาญเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์อีกครั้ง
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เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง	 เมื่อผ่านการตรวจสอบจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาจึงน�าแบบสอบถามนั้นไปทดลองใช้	 (Try	
Out)	 โดยให้กับพนกังานกลุม่ตวัอย่างทีม่ลีกัษณะคล้ายคลงึ
กับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง	 จ�านวน	 31	 คน 
น�าผลที่ได้จากการท�าแบบสอบถามมาหาค่าอ�านาจจ�าแนก	
(Discrimination	Power)	โดยใช้วธิกีารทดสอบแบบ	Item	
-Total	 Correlation	 โดยน�าแบบสอบถามส่วนที่	 2-3	 มา 
บนัทกึลงในโปรแกรมสถติสิ�าเรจ็รปูเพ่ือการศกึษาทางสงัคม	
แล้วท�าการวิเคราะห์ผลซึ่งผลที่ได้ต้องมีค่า	 r	 มากกว่า	 0.2 
ขึน้ไป	(นคิม,	2550)	จงึถอืว่าข้อค�าถามนัน้มคีวามเหมาะสม
ท่ีจะน�าไปเก็บข้อมูลจริง	 จากกน้ันน�าข้อมูลมาหาค่าความ 
เชื่อม่ัน	 (Reliability)	 โดยวิธีค�านวณหาค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟ่าของคอนบาร์ช	 (Cronbach’s	Alpha	Coefficient:	
α	 Coefficient)	 หากพบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ 
คอนบาร์ช	มค่ีาตัง้แต่	0.8	ขึน้ไป	 (ธรีวฒุ	ิ เอกะกลุ,	2550	) 
ถงึจะกล่าวได้ว่าแบบสอบถามนัน้เชือ่ถอืได้ค่อนข้างสงู
	 4.3	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเพือ่การวจิยั	เรือ่ง	“ความสมัพนัธ์ระหว่างการ
มีส่วนร่วมในการท�างานและความต้ังใจลาออก	ของพนักงาน
เจเนอเรชั่นวาย	 ในธุรกิจด้านพลังงาน”	 (Questionnaire)	
จ�านวน	 1	 ฉบับ	 ซึ่งผู้วิจัยสร้างข้ึนจากการศึกษางานวิจัย	
เอกสาร	วารสาร	บทความ	วทิยานพินธ์	และต�าราต่างๆ	ที่
เก่ียวข้องกับการมีส่วนร่วมในการท�างาน	 ความตัง้ใจลาออก
ของพนักงาน	 เพื่อน�ามาเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือ
แบบสอบถามที่จะใช้ส�าหรับการวิจัย	 โดยแบบสอบถามได้
แบ่งเป็น	3	 ส่วน	ได้แก่	 ส่วนที	่1	แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม	 ส่วนที	่ 2	 แบบสอบถามความเหน็
เก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการท�างาน	 ส่วนที่	 3	 แบบ
แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน
	 4.4	 การเกบ็รวบรวมข้อมูลวจิยั	ผู้วจัิยได้ด�าเนินการ	
จัดท�าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอความร่วมมือ 
ในการท�าแบบสอบถามซึง่ออกโดยคณะศลิปศาสตร์ประยกุต์	
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง	 เมื่อได้รับ
อนุญาตแล้วผู ้วิจัยได้ติดต่อประสานงานเพื่อด�าเนินการ 
แจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง	 พร้อมช้ีแจงวิธีการตอบ
แบบสอบถามรวมท้ังแนบค�าชี้แจงในการท�าแบบสอบถาม	
ตามจ�านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค�านวณได้	 ทั้งนี้ผู ้วิจัยได้แจก
แบบสอบถามท้ังหมด	 339	 ชดุ	 และได้รบัแบบสอบถามคนื	
330	ชดุ	ครบตามเกณฑ์	100%	และตรวจสอบแบบสอบถาม

ที่ได้รับคืนมานั้นมีความครบถ้วนและถูกต้อง	 เมื่อได้รับ
แบบสอบถามกลับมาแล้ว	 ผู้วิจัยได้น�ามาตรวจสอบความ
สมบรูณ์	และความถกูต้องครบถ้วนจากนัน้แบบสอบถามทีไ่ด้
ไปกรอกเป็นข้อมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูป	 และ
ด�าเนนิการวิเคราะห์หาค่าข้อมลูทางสถติิ
	 4.5	 การวิเคราะห์ข ้อมูลและสถิติที่ ใช ้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล	 คือ	 การ
แจกแจงความถี	่(Frequency)	และค่าร้อยละ	(Percentage)	
เพือ่วเิคราะห์ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ส�าหรับการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในงาน	 และความ
ตั้งใจลาออก	 สถิติที่ใช้คือการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน	 (Pearson	 Product	
Moment	Correlation	Coefficient)	เพ่ือหาความสัมพันธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท�างานและความตั้งใจลาออก
ของพนกังานเจเนอเรช่ันวายในธุรกจิด้านพลังงาน

5. สรุปผลการวิจัย
	 5.1	 จากการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในการ
ท�างานและความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย 
ในธุรกิจด้านพลังงาน	 สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
กลุม่ตัวอย่างมรีะดบัของการมส่ีวนร่วมในการท�างาน	โดยรวม
อยู ่ ในระดับปานกลาง	 ( =2.98,	 S.D.=0.47)	 และ 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับของความต้ังใจลาออกโดยรวม	 อยู่ใน
ระดับน้อย	( =2.52,	S.D.=0.44)
	 5.2	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน	การมส่ีวนร่วมในการท�างานของพนกังานมคีวาม
สัมพันธ์กับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย 
ในธุรกิจด้านพลังงาน	 โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสมัพนัธ์	พบว่าการมส่ีวนร่วมในการท�างานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 กล่าวคือ	 เมื่อการมี 
ส่วนร่วมในการท�างานเพ่ิมขึน้	การต้ังใจลาออกของพนกังาน
เจเนอเรช่ันวาย	 จะเพ่ิมขึน้ด้วย	 โดยมคีวามสัมพันธ์ในระดับ
ระดับปานกลาง	(r=.498)	หรอืคิดเป็นร้อยละ	24.80
	 จากสมมติฐานที	่1	การมส่ีวนร่วมในการท�างานด้าน
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ	 กับความต้ังใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์	พบว่า	การมส่ีวนร่วมใน
การท�างานด้านการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	กล่าวคอื	เมือ่การมส่ีวน
ร่วมในการตดัสนิใจเพิม่ขึน้	 ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
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เจเนอเรช่ันวายจะเพิ่มขึ้นด้วย	 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง	(r=.388)	หรอืคดิเป็นร้อยละ	15.05
	 จากสมมตฐิานที	่2	การมีส่วนร่วมในการท�างาน	ด้าน
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ	 กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์พบว่า	 การมส่ีวนร่วมใน
การท�างานด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	กล่าวคอื	เมือ่การมส่ีวน
ร่วมในการปฏิบัติ	 เพ่ิมขึ้น	 ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วาย	 จะเพิม่ขึน้ด้วย	 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง	(r=.460)	หรอืคดิเป็นร้อยละ	21.16
	 จากสมมติฐานที่	 3	 การมีส่วนร่วมในการท�างาน 
ด้านการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์	กบัความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์พบว่า	 การมส่ีวนร่วมใน
การท�างานด้านการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์มคีวามสมัพันธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	กล่าวคอื	เมือ่การมส่ีวน
ร่วมในผลประโยชน์เพิม่ขึน้	 ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
เจเนอเรชัน่วาย	 จะเพิม่ขึน้ด้วย	 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง	(r=.410)	หรอืคดิเป็นร้อยละ	16.81
	 จากสมมติฐานที่	 4	 การมีส่วนร่วมในการท�างาน 
ด้านการมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล	กบัความตัง้ใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	 พบว่า	 การมีส่วนร่วม 
ในการท�างานด้านการมีส ่วนร่วมในการประเมินผลม ี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวาย	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01 
กล่าวคือ	 เมื่อการมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพ่ิมข้ึน 
ความตัง้ใจลาออกของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย	จะเพิม่ขึน้ด้วย	
โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง	(r=.464)	หรอืคดิเป็น
ร้อยละ	21.53

6. อภิปรายผล
	 จากการศึกษาเร่ือง	 “ความสัมพันธ์ระหว่างการมี 
ส่วนร่วมในการท�างานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน”	 สามารถอภิปรายผล
ได้ดังนี้	 จากสมมติฐาน	 การมีส่วนร่วมในการท�างานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์	 พบว่าการมส่ีวนร่วมในการท�างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวาย	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 ซึ่ง 
ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้	 โดยผลวิจัยนี้มีความ
สอดคล้องกบัแนวคิดของ	 Alshammari	 และคณะ	 (2016) 
ทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัการมส่ีวนร่วมในงานและการตดัสนิใจ
ลาออก	 โดยผลการวิจัยสรุปว่า	 การที่พนักงานมีส่วนร่วม 
ในการท�างานท�าให้มีความพึงพอใจในงานสูง	 บ่งบอกถึงว่า
พนักงานมีความสามารถในการท�างานมาก	 ดังนั้นพนักงาน 
จึงมีความคาดหวังว่าจะได้รับค่าตอบแทนที่มากขึ้นจาก
นายจ้างรายอืน่ท�าให้มคีวามต้ังใจออกจากงาน	และสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ	Khan	และ	Nemati	(2011)	ทีศึ่กษาเกีย่ว
กับการมีส่วนร่วมในงานของแพทย์ต่อความพึงพอใจในงาน	
โดยผลการวิจยัสรปุว่า	การเข้าไปมส่ีวนร่วมในงานด้านต่างๆ	
ส่งผลให้แพทย์มคีวามพึงพอใจในงานมากข้ึน	แต่ขณะเดียวกนั
ก็เป็นการเพิ่มภาระงานจากปกติ	 ซึ่งอาจจะส่งผลให้มี
พฤติกรรมเชิงลบบางอย่างเช่น	 การขาดงาน	 การตัดสินใจ 
ลาออกจากงาน	 จากผลการวิจยัสามารถสรปุเกีย่วกบัความ
สมัพนัธ์ระหว่างการมส่ีวนร่วมในงานและความตัง้ใจลาออก
ของพนกังานเจเนอเรช่ันวายในธุรกจิด้านพลังงานได้ว่า	 เมือ่
พนักงานมีส่วนร่วมในการท�างานสูงขึ้น	 ท�าให้ได้รับความรู้	
การทุ่มเทความสามารถและทักษะการท�างานที่เพิ่มมากขึ้น
ท�าให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น	 พนักงานอาจจะมีความ
ต้องการและคาดหวังต่อรายได้ทีเ่พ่ิมมากขึน้ด้วย	เช่น	ความ
คาดหวังที่ต ้องการค่าตอบแทนที่สูงขึ้นกว่าเดิมเพราะ
พนกังานรู้สกึว่าค่าตอบแทนทีพ่นกังานได้รบันัน้ไม่สอดคล้อง
กับความรู้	 ความทุ่มเท	 ความสามารถของตนเองและไม่มี
ความพอใจกับรายได้ที่ได้รับอยู่	 ก็จะท�าให้มีความต้ังใจหา
องค์การใหม่จนถึงขัน้ลาออกเพือ่ไปรบัค่าตอบแทนทีม่ากกว่า
องค์การเดิม	 ซึ่งลักษณะของคนเจเนอเรชั่นวาย	 มีความ
ทะเยอทะยานสูง	 เป้าหมายทางอาชีพจะชัดเจนและสูงล่ิว 
และพร้อมที่จะมุ่งมั่นที่จะไปให้ถึง	 มีความจงรักภักดีต่อ
วิชาชีพ	ไม่ใช่จงรกัภักดีต่อองค์กร	หากองค์การไม่ตอบโจทย์
เรื่องความก้าวหน้าก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน	 ไม่ค่อยนิยม
ท�างานระดับล่าง	 และอยากมีการเติบโตแบบก้าวกระโดด 
พุ่งสู่เป้าหมายด้วยระยะเวลาอันสั้น	 ดังนั้นการมีส่วนร่วม 
ในงานทีม่ากขึน้ไม่ได้หมายความว่าพนกังานจะไม่มคีวามคิด
ในการตัดสินใจลาออกจากงาน	นอกจากนีอ้าจจะมปัีจจยัอืน่
ที่ส่งผลต่อการลาออกจากงานเช่น	 สภาพแวดล้อมในการ
ท�างาน	 ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน	 ระบบการบริหาร
จดัการ	เป็นต้น
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	 จากสมมตฐิานที	่1	การมส่ีวนร่วมในการท�างานด้าน
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	พบว่า	การมส่ีวนร่วมใน
การท�างานด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	 .01	 ซึง่ผลวจิยัเป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว้	 เปลวเทยีน	 (2557)	 ได้ศกึษาการส่วนร่วม
และความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม 
อันพึงประสงค์ของพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เพื่อการศึกษา
เป็นพนักงานประจ�าที่ท�างานในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรม 
ยางรถยนต์	ผลการศกึษาพบว่า	ปัจจยัในด้านการมส่ีวนร่วม
ของพนักงาน	 ได้มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงานซึ่งปัจจัยทางด้านการมีส่วนร่วมนี้ได้มี
ทั้งปัจจัยทางด้านของการที่พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วม 
ในการเข้าร่วมการอบรม	 การได้รับรู ้ถึงข้อมูลข่าวสารท่ี 
เกี่ยวกับงาน	 และพนักงานได้มีโอกาสในการได้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสนิใจ	 หรอืเข้าร่วมประชมุไม่ว่าจะเป็นในด้านการ 
ได้เข้าไป	 มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน	 ได้มส่ีวนร่วมในการ
ร่วมตัดสินใจท�ากิจกรรมต่างๆ	 ในองค์กรเพราะ	 สิ่งเหล่านี ้
จะส่งผลท�าให้พนักงานรู้สึกถึงการได้เข้าไปมีบทบาทในการ
ท�างานภายในองค์กรและ	พนกังานเกดิความรูส้กึได้เป็นส่วน
หนึง่ในการท�างาน	 ส่งผลให้พนกังานรูส้กึถงึความส�าคญัเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรส่งผลให้พนักงาน	 แสดงออกมาถึง
พฤติกรรมอันดีหรือพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อองค์กร 
และมีความสอดคล้องกับแนวคิดของชัชวาล	 อรวงศ์ศุภทัต	
(2552)	 กล่าวว่า	 ผู้บริหารยุคใหม่มักจะได้รับการปลูกฝัง 
ทั้งจากที่ท�างานและจากหนังสือต�าราที่สรรหามาอ่านให้
ตระหนักถึงความส�าคัญของการสร้างการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ	 การก�าหนดเป้าหมายและงานอื่นๆ	 จากพนักงาน	
โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการก�าหนด 
เป้าหมายของงานนัน้	จดัว่าเป็นภาระทีส่�าคญัของหน่วยงาน
และองค์การในภาพรวม	 เสมอืนว่าการมส่ีวนร่วมกลายเป็น
ข้อบังคับการท�างานระหว่างผู้บริหารและพนักงาน	จากผล
การวิจัยสามารถสรุปได้ว่า	 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
สัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกในทิศทางบวก	 ซึ่งจากการ
ส�ารวจพบว่าระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเฉลี่ยอยู่ที่
ระดบัปานกลาง	แต่พนกังานยงัมคีวามตัง้ใจลาออก	อาจเป็น
ไปได้ว่า	 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจบางอย่างเช่น	 การ
ตัดสินใจเลือกโครงการอบรมให้พนักงานในฝ่าย	 ตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาการท�างานในส่วนทีรั่บผิดชอบ	ตดัสนิใจปรับปรุง

กระบวนการท�างานเป็นการเพิม่ภาระ	 และเพิม่ความรบัผดิ
ชอบทีม่ากขึน้	ซึง่อาจเป็นความไม่สมัครใจ	เป็นการบงัคบัหรอื
ผลักดันให้ร่วมการตัดสินใจ	 โดยที่พนักงานไม่ได้มีความ
ประสงค์ที่จะเข้าร่วมและในบางกรณีอาจจะท�าให้พนักงาน 
ผู ้ตัดสินใจเกิดความวิตกกังวลว่าตนเองต้องรับผิดชอบ 
เกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นของการตัดสินใจนั้นๆ	 ซึ่งอาจจะ 
เป็นสาเหตุหนึง่ทีท่�าให้เกดิความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
	 จากสมมติฐานที่	 2	 การมีส่วนร่วมในการท�างาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ	 กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์	พบว่า	การมส่ีวนร่วมใน
การท�างาน	 ด้านการมส่ีวนร่วมในการปฏบิติัมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมนียัส�าคัญทางสถติิทีร่ะดับ	 .01	 ซึง่ผลวิจยัเป็นไปตาม
สมมติฐานทีต้ั่งไว้	 โดยผลวิจยันีม้คีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ
ของอรทัย	 ก๊กผล	 (2552)	 ได้กล่าวว่า	 การท�างานเพื่อให้
พนกังานเข้ามามส่ีวนร่วมนัน้	 จ�าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องค�านงึ
ถงึเง่ือนไขหรอืหลักการส�าคัญ	3	ประการ	คือ	การมส่ีวนร่วม
ต้องเกดิจากความเตม็ใจและความตัง้ใจทีจ่ะเข้าร่วม	 เพราะ
จะท�าให้เกดิความรูสึ้กเป็นส่วนหนึง่ขององค์การในการแก้ไข
ปัญหาตดัสนิใจในเรือ่งนัน้ๆ	 กระบวนการมส่ีวนร่วมนัน้ต้อง
ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของความเสมอภาค	 และขดีความสามารถ
ของแต่ละบุคคลที่จะเข้ามามีส่วนร่วม	 การมีส่วนร่วมต้อง 
ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของเสรภีาพ	 อสิรภาพที	่ จะตดัสนิใจว่าจะ
เลือกหรือจัดให้มีการมีส่วนร่วมหรือไม่ข้อส�าคัญคือ	 การมี 
ส่วนร่วมนั้นต้องไม่เกิดจากการบังคับหรือขู ่เข็ญจากผู้ที ่
เหนือกว่า	 จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบัติสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกในทิศทางบวก 
ซึ่งจากการส�ารวจพบว่าระดับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
เฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง	 แต่ยังมีความตั้งใจลาออกอยู่ 
อาจเป็นไปได้ว่า	การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตั	ิเช่น	การร่วมท�า
กจิกรรมขององค์การ	การเข้าร่วมประชุม	การเข้าอบรมของ
พนกังาน	พนกังานจะเข้าไปมบีทบาทหรอืมส่ีวนร่วม	มเีงือ่นไข
หลายประการ	 หรอืถกูบงัคับผลักดัน	 ให้เข้าไปมส่ีวนร่วมใน
การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ	 ขอบเขตของงานในต�าแหน่งที ่
ด�ารงอยู่และไม่ได้รับงานที่ตรงกับความถนัดของตนเอง 
หรอื	งานซ�า้ซากจ�าเจไม่มอีสิระในการท�างาน	การไม่ได้เรยีน
รู้สิ่งใหม่จากงานที่ท�าและงานที่ท�าไม่มีความส�าคัญ	 ดังนั้น	
อาจจะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท�าให้พนักงานมีเกิดความตั้งใจ 
ลาออก
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	 จากสมมติฐานที่	 3	 การมีส่วนร่วมในการท�างาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์	 กับความตั้งใจลาออก 
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	พบว่า	การมส่ีวนร่วมใน
การท�างาน	ด้านการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์มคีวามสมัพันธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย	
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 ซึ่งผลวิจัยเป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้	 โดยผลวิจัยน้ีมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ	 Vroom	 (1984)	 ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
การตัดสินใจลาออกของบุคคลไว้ในทฤษฎีองค์ประกอบ 
และความคาดหวงั	(Expectancy	and	Valence	Theory)	
กล่าวว่า	การลาออกของบคุคลเป็นผลมาจาก	ความแตกต่าง
ระหว่างปัจจยัทีต่รงข้าม	2	อย่าง	คอื	ปัจจยัเกือ้หนนุให้คงอยู	่
(Forces	to	Remain)	และปัจจยัผลกัดนัให้ลาออก	(Forces	
to	Leave)	โดยอธบิายไว้ว่า	ความคาดหวงัเป็นแรงกระตุน้ให้
คนเกดิความพยายาม	 ท�าบางสิง่บางอย่างเพ่ือให้ตนสมหวงั
ถ้าความหวงัของบคุคลไม่ได้รบัผลตอบแทนในความเป็นจริง	
กจ็ะเกดิความไม่พงึพอใจซึง่จะส่งผลให้บคุคลลาออก	 ปัจจยั
ผลกัดนัให้ลาออก	คอื	ความไม่พงึพอใจในงาน	ซึง่เป็นผลมา
จากการท่ีบคุคลนัน้ไม่ได้รบัผลตอบแทนตามทีต่นคาดหวงัไว้
จากการเข้ามาท�างานในต�าแหน่งนัน้บคุคลจงึลาออกไปโดยที่
หวังว่าจะได้รับผลตอบแทนน้ันในที่อ่ืนๆ	 จากผลการวิจัย
สามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์สัมพันธ์กับ
ความตั้งใจลาออกในทิศทางบวก	 ซึ่งจากการส�ารวจพบว่า
ระดบัการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์เฉลีย่อยูท่ีร่ะดบัปานกลาง	
แต่ยงัมคีวามตัง้ใจลาออก	จากการส�ารวจพบว่ามบีางประเดน็
ทีอ่าจจะเป็นสาเหตใุห้มคีวามตัง้ใจลาออก	คอื	การไม่เคยได้
รบัการพฒันาและเรยีนรูเ้กีย่วกบังานจากฝ่ายทีส่งักดัอยูเ่ลย	
ซึ่งถึงแม้ว่าองค์การจะมีการพิจารณาปรับเงินเดือน	หรือมี
ความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน	 อาจเป็นได้ไปว่า	 พนักงานมี
ความคิดว่าองค์การนั้นไม่มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในงานที่ตนท�าอยู่	 หรือการพัฒนาความรู้ที่ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการหรือความคาดหวังของพนักงาน	 เพราะ
พนักงานแต่ละคนมีศักยภาพไม่เท่ากันทักษะความรู้ที่แตก
ต่างกัน	 ผู้บรหิารควรค�านึงถงึความสนใจของพนกังานแต่ละ
คน	เพราะพนกังานแต่ละคนมศีกัยภาพไม่เท่ากัน	ซึง่สิง่เหล่า
นีจ้ะส่งผลต่อระดบัการมส่ีวนร่วมของพนกังานความพงึพอใจ
ในงาน	 การทีบ่คุคลไม่ได้รับการตอบสนองตามทีค่าดหวงัไว้
ในด้านต่างๆ	จงึเป็นผลให้พนกังานเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจ
ท่ีจะอยูเ่ป็นพนกังานในองค์การต่อไป	กจ็ะท�าให้มีความต้ังใจ
ลาออกของพนกังาน	โดยเฉพาะพนักงานเจเนอเรชัน่วายซึง่มี

เอกลักษณ์อย่างหนึ่งคือแสวงหาความท้าทายในงาน	 และ 
ชอบความยดืหยุน่ในการท�างาน	
	 จากสมมติฐานที่	 4	 การมีส่วนร่วมในการท�างาน 
ด้านการมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล	กบัความตัง้ใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน	 ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์	 พบว่า	 การมีส่วนร่วม 
ในการท�างาน	 ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมีความ
สัมพันธ ์ทางบวกกับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวาย	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 ซึ่ง 
ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้	 โดยผลวิจัยนี้มีความ
สอดคล้องกบัแนวคิดของวรรณวิภา	ไตลังคะ	 (2553)	กล่าว
ว่าเป้าหมายส�าคญัของการประเมนิคอืการพัฒนาการท�างาน
ให้ดีขึ้น	 ซึ่งจะได้ผลมากกว่าการท�าเพื่อเพิ่มเงินเดือนและ 
การประเมนิศักยภาพเท่านัน้	 อย่างไรกดี็ส่ิงทีอ่งค์การไม่ควร
มองข้ามคือ	 ผู้ถูกประเมินควรได้รับทราบว่าการน�าวิธีการ
ประเมนิผลมาใช้จะเกดิประโยชน์อะไรขึน้บ้างและมวีธิกีารท�า
อย่างไร	 โดยการพูดคยุแจกแจงการประเมนิให้ผู้ถกูประเมนิ
ได้รับทราบเพื่อสร้างขวัญและก�าลังใจ	 อีกด้านหนึ่งคือจะ
เป็นการจูงใจในการท�างานเพิ่มมากขึ้นในขณะเดียวกันการ 
รับรู ้ผลอาจกระทบขวัญและก�าลังใจให้เสียไป	 หรืออาจ 
น�าไปสู่ความขัดแย้งและความด้อยประสิทธิภาพในการ
ท�างาน	 จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วม 
ในการประเมนิผลสัมพันธ์กบัความต้ังใจลาออกในทศิทางบวก	
ซึ่งจากการส�ารวจพบว่าระดับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
เฉลีย่อยูท่ีป่านกลาง	แต่ยงัมคีวามตัง้ใจลาออกอยู	่อาจเป็นไป
ได้ว่า	 องค์การไม่เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถติดตามการ
ประเมิลผลการปฏิบัติงานของตนเองหรือการให้ข้อมูล 
ป้อนกลับและไม่มีการแจ้งผลการประเมินให้ทราบเป็น 
ลายลักษณ์อักษร	 เหตุผลที่ประเมินให้สูงกว่าหรือต�่ากว่า 
เป้าหมาย	 ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้ช้ีแจงและแสดง 
ความคิดเห็น	ไม่ได้รบัให้ข้อมลูทีม่คีวามชัดเจน	พนกังานควร
รบัรูใ้นผลงานทีถ่กูประเมนิขึน้	การวัดสมรรถนะหรอืผลการ
ปฏิบัติงาน	 ไม่ควรใช้เพ่ือการควบคุมหรือบังคับพนักงาน	
เพราะจะไม่ก่อให้เกดิผลดี	 และไม่สะท้อนเป้าหมายของการ
วัดผลเป็นผลให้พนกังานเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจทีจ่ะอยูเ่ป็น
พนกังานในองค์การต่อไป	กจ็ะท�าให้มคีวามต้ังใจลาออกของ
พนกังาน

7. ข้อเสนอแนะ
 7.1 ข้อเสนอแนะส�าหรบัการน�าไปใช้ 
	 จากการศึกษาวิจัยครัง้นี	้ ท�าให้ทราบถงึเร่ือง	 ระดับ
ของการมส่ีวนร่วมในงานของพนกังานในองค์การ	ทัง้	4	ด้าน	
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ได้แก่	 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ	 การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติ	 การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์	 การมส่ีวนร่วมในการ
ประเมินผล	 อยู ่ในระดับปานกลาง	 ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์	 พบว่า	 การมส่ีวนร่วมในการท�างาน
เพิ่มขึ้น	 ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
จะเพิ่มขึ้นด้วย	 ดังนั้นผู้บริหารองค์การสามารถน�าผลลัพธ์ 
ที่ได้ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การ 
รวมถึงการป้องกันแนวโน้มความตั้งใจลาออกของพนักงาน
ขององค์การในอนาคต	 โดยผู้วิจัยได้ก�าหนดข้อเสนอแนะ 
ออกเป็นแต่ละด้าน	ดงันี้	
	 1.	 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ	 องค์การควรให้
ความส�าคญักบัการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ	ตลอดจนการที่
พนักงานได้รับโอกาสมีหน้าที่รับผิดชอบการท�าให้พนักงาน
เกิดความไว้ใจต่อองค์การเพ่ิมขึ้นและจะส่งผลต่อการ
เปลีย่นแปลงพฤติกรรมเชงิบวกและระดับการมส่ีวนร่วมของ
พนกังานไปในทางทีด่ขีึน้
	 2.	 การมีส่วนร่วมในการปฏบิตั	ิองค์การควรให้โอกาส
พนกังานทกุคนได้เข้าร่วมกจิกรรมขององค์การอย่างสมคัรใจ
รวมทัง้เปิดรบัความคดิเหน็ของพนกังานทกุคนและสนบัสนนุ
ในการฝึกอบรมต่างๆ	เพือ่พฒันาความสามารถของพนกังาน
ทกุคนอย่างเท่าเทยีมกนั	องค์ให้ความส�าคญัในการเรยีนรูว้ธิี
การจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานท�าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน	 เช่น	 การชมเชย	 เพราะจะช่วย
สร้างขวญัและก�าลงัใจในการท�างาน
	 3.	การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์	 องค์การควรให้
ความส�าคัญกับการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์	 การพัฒนา
ระบบที่สามารถสนับสนุนการท�างานของพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น	 จัดท�าแผนการพัฒนาและเรียนรู ้
ให้สอดคล้องกับความต้องการหรือความคาดหวังของ
พนักงาน	 เพราะพนักงานแต่ละคนมีศักยภาพไม่เท่ากัน 
ทักษะความรู้ท่ีแตกต่างกัน	 ควรค�านึงถึงความสนใจของ
พนักงานแต่ละคน	 และมีการจัดระบบของการค่าตอบแทน 
ทีเ่หมาะสมสอดคล้องกบัภาระงานเป็นไปในทศิทางเดียวกนั
กบัผลการปฏบิติังาน	ควรมแีผนการวดัผลปฏิบตังิานท่ีชัดเจน
เป็นรปูธรรม	สร้างความเชือ่มัน่	ความยตุธิรรม	ให้แก่พนกังาน
เมือ่มโีอกาสได้รบัการพจิารณาเลือ่นต�าแหน่ง	ปรบัเงนิเดอืน	
การจ่ายโบนัส	 ควรจัดให้มีสวัสดิการที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน	 เช่น	
ประกันสุขภาพ	 เป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีท่ีได้ท�างานกับ
องค์การ

	 4.	การมีส่วนร่วมในการประเมินผล	 องค์การควร 
เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถติดตามการประเมิลผล 
ปฏิบัติงาน	 รวมถึงให้ข้อมูลป้อนกลับการแจ้งผลประเมิน 
ให้ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร	 และเหตุผลที่ประเมินให้ 
สูงกว่าหรือต�่ากว่าเป้าหมาย	 ให้เวลาเร่ืองการให้ค�าปรึกษา
อย่างเพียงพอ	 เปิดโอกาสให้พนักงานได้ชี้แจงรวมทั้งรับฟัง
ความคิดเห็นและให้ข้อมูลที่มีความชัดเจน	 ควรมีการจัดท�า
แผนวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม	 เพ่ือสร้าง
ความรูสึ้กมัน่ใจความเช่ือมัน่	 โปร่งใส	 ความยติุธรรม	 ให้กบั
พนักงานในองค์การ	 โดยอาจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ 
จดัท�าแผนด้วย
 7.2 ข้อเสนอแนะส�าหรบัการวิจัยครัง้ต่อไป
	 7.2.1	 จากผลของการวจิยัในครัง้นีน่้าจะมกีารศกึษา
ปัจจยัอืน่ๆ	นอกเหนอืจากการมส่ีวนร่วมในงาน	 เช่น	สภาพ
แวดล้อมในการท�างาน	 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับองค์การ	 ซึ่งน่าจะมีความสัมพันธ์กับความ
ต้ังใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช่ันวาย
	 7.2.2	 ควรมีการศึกษาการมีส่วนร่วมในการท�างาน
และความตั้งใจลาออกของเจเนอเรชั่นอื่นๆ	 ซึ่งในปัจจุบัน 
มีหลายกลุ่มวัยในองค์การที่ท�างานร่วมกันตลอดจนศึกษา 
เจนเนอเรชั่นวายในประเภทธุรกิจอ่ืน	 เพ่ือให้ทราบถึง
พฤติกรรมและเปรียบเทียบความแตกต่างได้ชัดเจนมาก 
ยิง่ขึน้	
	 7.2.3	 การศึกษาวิจัยนี้	 ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ
เท่านัน้	ดังนัน้ข้อมลูและเนือ้หาสาระจงึเป็นไปในเชิงปรมิาณ	
ในการวิจัยครั้งต่อไปเป็นการวิจัยในเชิงคุณภาพในการเก็บ
รวบรวมข้อมลูและน�าข้อมลูทีไ่ด้มาวิเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อมลู
ที่มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น	 ซึ่งอาจใช้วิธีสัมภาษณ์	 การสนทนา
กลุ่ม	เป็นต้น	
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