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บทที� 1 

บทนํา 

 
1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัองค์การทั �งภาครฐัและเอกชนท่ามกลางการเปลี�ยนแปลงของโลกยุคใหม่ส่งผลให้
องค์การและสถาบนัทางเศรษฐกิจต้องเร่งปรับต ัว เพื� อให้พร้อมก ับการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ�น 
“ธุรกิจที�อย ุ่ในระบบสงัคมน ั �นจะมีบทบาทที�แตกต่างกนัไปตามระบบเศรษฐกิจซึ�งโดยแท้จริงแล้ว
ระบบธุรกิจทั �งหมดที�ปรากฏนั �นล้วนแต่เป็นเรื�องของทรพัยากรมนุษย์ทั �งสิ�น” (ธงชยั และชยัยศ, 
2548 อ้างถึงใน ณปภัชนาค, 2552) องค์การต่าง ๆ หนัมาให้ความสําค ัญกบัทรพัยากรมนุษย์
มากยิ� งขึ� นซึ�งถือเป็นสิ�งสําคญัอย่างย ิ�งใน ก ารข ับเคลื�อนองค์ก ารให้มีศ ักยภาพและพัฒนาสู่
ความสําเร็จตามเป้าหมายที�วางไว้แต่ถึงแม้ว่าองค์การต่าง ๆ นั �นจะมีระบบการบริหารจดัการที�ดี
เพี ยงใดก็ตามหากยงัคงขาดพนักงานที�มีความเหมาะสมในการปฏิบตัิ งานและมีจํานวนที�
เพียงพอผลงานที�ออกมาก็ไม่มีประสิทธิภาพหลายองค์การมกัประสบกบัปัญหาหลายด้านหนึ�งใน
ปัญหาที�สําคญัที�เกิดขึ�นซึ�งไม่สามารถหลีกเลี�ยงได้เลยและมกัจะที�เกิดกบัทุกองค์การนั �นคือการ
ลาออกของพนกังานโดยเฉพาะพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) ซึ�งเป็นกลุ่ม
แรงงานที�มีความสําคญัขององค์การ 

พนักงานในองค์การส่วนใหญ่ในยุ คปัจจุบ ันเ ป็นคนในกลุ่มของเจนเนอเรช ั �นวาย  
(Generation Y) อยู่ในช่วงปีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2543 กลุ่มประชากรในยุคนี�จึง มีความเป็น
ตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบถูกบงัคบัให้อยู่กรอบ ไม่ชอบอยู่ในเงื�อนไข มีอิสระทางความคิด เป็นผู้มี
เจตคติต่องานและรูปแบบการใช้ชี วิตแตกต่ างจากพนกังานรุ่นก่อนหน้า (Baby Boomer, 
Generation X) องค์การในปัจจุบนัจึงจําเป็นอย่างมากที�องค์การหรือผู้บริหารควรมีความเข ้าใจ
ในความแตกต่างของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) ที�จะเ ป็นพลังขบัเคลื�อน
องค์กรในอนาคตและมีความรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมและกําหนดทิศทางของบริษทัไปพร้อม ๆ 
กบัการเติบโตไปในองค์การ และต้องสามารถสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานที�ให้พนกังานทุก
ระดบัมีส่วนร่วม มีความคิด ริเริ�มร่วมทํางานกบัเพื� อนร่วมงานและสร้างสรรค์สิ�งใหม่ๆ (วิไลพร, 
2559) เพื� อที�จะช่วย ให้องค์การสามารถวางแผนให้มีความเหมาะสมต่อพนักงานกลุ่มนี� เมื� อ
พนกังานมีความรู้สึกในด้านลบต่องานที�ทําอยู่ในปัจจุบ ันและองค์ประกอบด้านอื�น ๆ ที�มีผลต่อ
การดํารงชีวิตอยู่ขณะนั �น ก็จะนําไปสู่ความต ั �งใจลาออกจากงาน (Turnover Intention) เมื�อมี
โอกาสที�ดีกว่า (ศิริเพิ�มและสงคราม, 2541 อ้างถึงใน อมรรตัน์, 2549) 
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ในด้านของธุรกิจพลังงานนอกจากการแข่ งข ันทางธุรกิจที�สูงแล้ว ก ารแข่ งข ันใน
ตลาดแรงงานก็ยงัส่งผลให้อตัราการย้ายงานสูงขึ�นเ ช่นกนั และยงัคงพบเจอก ับปัญหาที�สําคญัที�
เกิดขึ�นและไม่สามารถหลีกเลี�ยง คือ การลาออกของพนกังานที�มีคุณ ภาพตามที�องค์การได้สรร
หาคดั เลือกมาในตําแหน่งต่าง ๆ ที�มีส่วนสําคญัในการปฏิบัติงานเป็นจํานวนมาก จากสถิติผู้ที�
ลาออกจากงานมากที�สุดคือกลุ่มคนในช่วงอายุ 25 -29 ปี ซึ�งจดัว่ าอยู่ในกลุ่มคนเจนเนอเรช ั �น
วาย (Generation Y) โดยสาเหตุที�ลาออกสูงสุดพบว่าผู้ที�ลาออกต้องการเปลี�ยนงานสาเหตุ
รองลงมาคือความต้องการกลบัไปดูแลสมาชิกในครอบคร ัว (กองวิจยัตลาดแรงงาน กรมการ
จดัหางาน, 2558 อ้างถึงใน พงศธร, 2559 ) กลุ่มเจนเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) ในชีวิตการ
ทํางานพนกังานย่อมต้องการสร้างความก้าวหน้าให้ก ับตนเอง มีอิสระทางความคิด พนกังาน
กลุ่มนี�จึงมีแนวโน้มที�จะออกไปจากองค์การอย่างไม่มีคว ามลงัเล และนําไปสู่ความต ั �งใจลาออก
จากงานในที�สุด ทําให้ส่งผลกระทบต่อกระบวนการงานเป็นอย่างมาก องค์การต้องเสียพนกังาน
ที�มีศกัยภาพในการทํางาน และสูญเสียโอกาสและประสิทธิภาพขององค์การ เนื�องจากพนกังาน
ไม่เพียงพอต่อกระบวนการทํางาน สูญเสียค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ไม่ว่าในกระบวนการสรรหาคดัเลือก
รบัพนักงานใหม่  ก ารฝึกอบรมพฒันาพนกังาน ซึ�งการสอนงานคนใหม่ให้สามารถทํางานได้
เป็นไปตามบรรทัดฐานของบริษทันั �นอาจต้องใช้ เวลาและใช้ทรพัยากรบุคคลในการสอนเป็น
จํานวนมาก ดงันั �น การรกัษาพนักงานที�มีศกัยภาพขององค์การนั �นเป็นสิ�งสําคญัทุก ๆ องค์การ
จําเป็นที�จะต้องสร้างแรงจูงใจเพื�อรกัษาพนกังานที�มีความสามารถให้อยู่กบัธุรกิจให้ได้ 

สิ�งแรกที�องค์ การยุ คปัจจุบ ันจะต้องทําให้สําเร็จคือการเชื�อมโยงความสัมพ ันธ์ระหว่าง
พนกังานและองค์การซึ�ง การมีส่วนร่วมในการทํางาน (Participation) ทําให้พนกังานที�มีส่วนร่วม
ในการทํางานมีความรู้สึกว่าตนเองสร้างความสําเร็จในงาน เป็นการรบัรู้ว่าตนเองมีความสําค ัญ
และมีคุณ ค่าต่อความสําเร็จในงานที�มีส่วนร่วมทํา ซึ�งพนกังานเมื�อมีความเกี�ยวข้องในงานสูงจะ
แสดงให้เห็นถึงความกงัวลต่องานที�ทํา ทําให้มีความสมัพนัธ์ต่อการขาดงานในปริมาณน้อยและ
การลาออกจากงานก็มีน้อย ถ้าพนักงานให้ความสําค ัญ และมีความเต็มใจเข้าไปเกี�ยวข้ องกับ
งานจะทําให้งานเกิดประสิทธิภาพเพิ�มมากขึ�น และการให้ความสําคญักบัการสื�อสารและกิจกรรม
ของคนในองค์การ การมีปฏิสมัพนัธ์กบัหัวหน้าหรือเพื� อนร่วมงานด้วย องค์การควรเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น และนําข้อเสนอแนะเหล่านั �นมาพิจารณาว่าจะสามารถนํามา
ปรบัใช้หรือพฒันาองค์การได้อย่างไร  นอกจากนั �นอาจมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ทั �งภายในและ
ภายนอกสถานที�  เพื�อให้พนกังานแต่ละแผนกได้ทําความรู้จกั และสนิทสนมกนัมากขึ�น  หาก
พนกังานรู้สึกมีความสุขที�ได้ทํางานในองค์การนี� นอกจากจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน
แล้ว ก็ยงัจะช่วยให้พนกังานอยากที�จะทํางานที�นี�ต่อไปด้วย การทํางานแบบมีส่วนร่วมนั �น ช่วย
ให้พนกังานที�มีส่วนร่วมเกิดความรู้สึกถึงความเ ป็นเจ้าของ (Ownership) การมีส่วนร่วมในการ
ทํางานจึงมีความสําคญัอย่างยิ� งเพราะการมีส่วนร่วมของพนกังานจะทําให้เกิดการร่วมก ันคิด 
ร่วมก ันทํา ร่วมก ันแก้ปัญหา (จิตรศิริ , 2547 อ้างถึงใน กองบริการการศึกษา สํานกังาน
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อธิการบดี มหาวิทยาลยัรามคํ าแหง, 2557) เพราะเมื�อพนักงานได้ เข ้ามามีส่วนร่วมในการ
ทํางานด้วยแล้วเกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง โดยพนกังานทุกคนควรมีส่วนร่วมในการทํางาน 
เช่น การมีส่วนร่วมในการต ัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ งาน การมีส่วนร่วมรับ
ผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมประเมินผล (Cohen & Uphoff, 1977) เมื�อมีความร่วมมือกนัแล้วก็
จะทําให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลอย่างแท้จริง และทําให้เกิดความรู้สึกที�ผูกพ ันต่องาน
กบัองค์การ สร้างให้รู้สึกว่าเป็นเจ้าของงานที�ทําอยู่ ทั �งนี�ยงัเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ที�ดีในการ
ทํางานระหว่างผู้บริหารกบัพนกังานภายในองค์การอีกด้วย 

ดงันั �น ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษาวิจยั เ รื�อง ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางาน
และความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน เพื�อนําผลงานวิจยัที�ได้
นําไปใช้ เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาดงักล่าวได้อย่างถูกต้องและมีทิศทางในการบริหารงาน
ด้านทรพัยากรบุคคลต่อไป 

 

1.2  วตัถปุระสงค์การวิจยั 

1.2.1  เพื�อศึกษาระดบัการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของพนกังาน    
เจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

1.2.2  เพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออก 
ของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
 
1.3  ขอบเขตการวิจยั 

1.3.1  ขอบเขตด้านประชากรที�ใช้ในงานวิจยั ประชากรที�ใช้ในการวิจยัค รั �งนี� คือ พนกังาน
เจเนอเรช ั �นวาย อายุระหว่าง 18-38 ปีของบริษ ัทในธุรกิจด้านพลังงานที� 1 จํานวน 328 คน 
(ข้อมูล ณ วนัที� 15 ธนัวาคม 2560) และพนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อายุระหว่าง 18-38 ปี ของ
บริษทัในธุรกิจด้านพลงังานที� 2 จํานวน 236 คน (ข้อมูล ณ 15 ธนัวาคม 2560) รวมประชากรที�
ใช้ในการวิจยัท ั �งหมดจํานวน 564 คน 

1.3.2  ขอบเขตด้านระยะเวลาผู้ วิจ ัยใช้ระยะเ วลาตลอดการวิจยั  ระหว่างเดือนสิงหาคม 
2560 ถึงเดือนเมษายน 2561 

  
1.4  ตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั 

1.4.1  ตวัแปรที� 1 คือ การมีส่วนร่วมในการทํางาน 
1.4.1.1  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
1.4.1.2  การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ 
1.4.1.3  การมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์
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1.4.1.4  การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
1.4.2  ตวัแปรที� 2 คือ ความต ั �งใจลาออก 
 

1.5  นิยามศพัท์เฉพาะ 

1.5.1 การมีส่วนร่วมในการทํางาน หมายถึง องค์การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ลงมือปฏิบตัิ เข ้าร่วมกิจกรรม ร่วมประเมินผล โดยแบ่งการมีส่วนร่วมในการทํางาน
ออกเป็น 4 ด้านดงันี� 

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง  พนกังานได้ร่วมคิดตดัสินใจในกิจกรรม
หรือโครงการต่าง ๆ ขององค์การพนักงาน และมีส่วนร่วมในการคิด ตดัสินใจในการกําหนด
เป้าหมายขององค์การ รวมทั �งในการแก้ปัญหาเพื�อหาแนวทางที�เหมาะสมที�สุดให้กบัองค์การ  

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ หมายถึง พนกังานมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมหรือ
โครงการต่าง ๆ ขององค์ก าร ให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เช่น มีสว่นร่วมในการเข ้าอบรม 
การเข ้าร่วมประชุม  ก ารรับข้อมูลข่ าวสารและการประสานงาน มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นในเรื�องของปัญหาต่าง ๆ  ในการทํางานภ ายในองค์การ และแนะนําหรือให้คําปรึกษา 
เพื�อนํามาปรบัปรุงแก้ไข การวางแผนกลยุทธ์พฒันาองค์การ  

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ หมายถึง พนักงานได้ ร ับประโยชน์จากการ
ปฏิบัติงาน รายได้  ทรพัย์สิน ตําแหน่งที�สูงขึ�น  ได้ร ับการฝึกอบรมตามความต้องการหรือตาม
แผนที�วางไว้ เพื�อนําความรู้และทกัษะมาใช้ในการสร้างผลงานที�ดีให้สําเร็จตามเป้าหมายที�ได้ต ั �ง
ไว้ พนักงานสร้างผลงานที�ดี ให้แก่องค์การ พน ักงานได้ร่วมทํากิจกรรมต่าง ๆ ด้วยกนั ทําให้มี
สมัพนัธภาพที�ดีร่วมกนัต่อไป 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล หมายถึง องค์การเปิดโอกาสให้พนกังานร่วม
ติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน และเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็นในการจัด
กิจกรรม หรือโครงการต่าง ๆ 

1.5.2  ความต ั �งใจลาออก หมายถึง พนกังานมีความคิดหรือแสดงพฤติกรรมที�จะอยากออก
จากงานที�ทําอยู่ ในปัจจุบนัโดยอย่างสมคัรใจในรูปแบบของ การมาทํางานสาย  การลางานบ่อย 
หรือการขาดงานโดยไม่ จําเป็น รวมทั �งมีความคิดที�จะลาออกเพื� อไปประกอบธุรกิจส่วนตวั หรือ 
อาชีพอื�น ๆ  ซึ�งความคิดที�ต ั �งใจจะออกจากงาน ยงัไม่ถึงข ั �นที�จะการลาออกจริง ๆ 

1.5.3  ธุรกิจพลงังาน หมายถึง กลุ่มบริษทัประกอบธุรกิจที�เกี� ยวข้ องกับก๊าซปิโตรเลียม
เหลว  ในส่วนของภาคขนส่ง (สถานีบริการ) ภาคอุตสาหกรรม และภาคครวัเรือน  และบริการ
ทดสอบและตรวจสอบด้านความปลอดภัยทางวิศวกรรมด้วยเทคนิคไม่ทําลาย 

1.5.4  พนักงาน หม ายถึง พนักงานในธุรกิจ ด้ านพ ลังงานของบ ริษ ัทเอกช น ใน
กรุงเทพ มหานคร ที�เ กิดในยุ ค เจนเนอเรช ั �นวาย  (Generation Y) คื อผู้ที�เ กิดระหว่างปี         
พ.ศ. 2523 – 2543   
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1.6  ประโยชน์ที�คาดวา่จะได้รบั 

1.6.1  ทําให้ทราบถึงระดบัส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอ
เรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

1.6.2  ทําให้ทราบถึ งความสัมพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจ
ลาออก ของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

1.6.3  ทําให้ทราบถึ งข้อมูลจากการวิจยั เพื�อนําไปใช้ เป็นแนวทางในการแก้ ไขปัญหา
ดงักล่าวได้อย่างถูกต้องและมีทิศทางในการบริหารงานด้านทรัพย ากรบุคคลและรวมทั �งการ
วางแผนบริหารปรบัปรุงองค์การต่อไป 



 
 

 
 

บทที� 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 
ผู้วิจยัได้ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบังานวิจยัในคร ั �งนี�ดงันี� 
2.1 การมีส่วนร่วมในการทํางาน (Job Participation) 

2.1.1 ความหมายของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
2.1.2 องค์ประกอบของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
2.1.3 ปัจจยัที�ทําให้เกิดการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
2.1.4 ลกัษณะของข ั �นตอนของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 

2.2 ความต ั �งใจลาออก (Turnover Intention) 
2.2.1 ความหมายของความตั �งใจลาออก 
2.2.2 ปัจจยัที�ส่งผลต่อความต ั �งใจลาออก 
2.2.3 ผลกระทบจากความต ั �งใจลาออกของพนกังาน 

2.3 เจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) 
       2.3.1 ความหมายของเจเนอเรช ั �นวาย 
       2.3.2 ลกัษณะในการทํางานของเจเนอเรช ั �นวาย 

          2.4 งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
                 2.4.1 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน (Job Participation) 
                 2.4.2 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความต ั �งใจลาออก (Turnover Intention) 
                 2.4.3 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัเจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) 

2.5 ที�มาของสมมุติฐานการวิจยั 
2.6 สมมุติฐานการวิจยั 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

2.1  การมีส่วนร่วม (Job Participation) 

2.1.1  ความหมายของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
ความหมายและการจํากดัความของการมีส่วนร่วมมีผู้กําหนดไว้มากมายซึ� งแตกต่างก ัน 

ตามลกัษณะพื�นฐานแนวคิดและจุดมุ่งหมายดงัต่อไปนี� 
  



7 
 

 

 

Cotton (1989 อ้างถึงใน ศิริพร, 2557) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีโอกาส
มีส่วน ร่วมคิดและต ัดสินใจ ซึ�งจะแตกต่างก ันไปในปริมาณการมีส่วนร่วมมากหรือน้อยใน
องค์การ ซึ�งรวมไปถึง บรรยากาศที�อํานวยต่อการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

Erwin (1976 อ้างถึงใน ยุพาพร, 2545) ได้ให้ความหมายเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมไว้ว่า คือ 
กระบวนการให้บุคคลเข้ามามีส่วนเกี�ยวข้องในการดําเนินงานพฒันา ร่วมคิด ตดัสินใจ แก้ไข 
ปัญหาด้วยตนเอง เน้นการมีส่วนร่วมเกี�ย วข้องอย่างแข็งขนัของบุคคล แก้ไขปัญหาร่วมกบัการ
ใช้วิทยาการที�เหมาะสมและสนบัสนุนติดตามการปฏิบตัิงานขององค์การและบุคคลที�เกี�ยวข้อง 

สายสุนีย์ (2551 อ้างถึงใน ศิริพร, 2557) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง ความร่วมมือ
ของ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที�เห็นพ้องต้องกนัร่วมกนัรบัผิดชอบหรือเข้าร่วมทํากิจกรรมที�เป็น
ประโยชน์ต่อ องค์กรโดยร่วมวางแผน คิดแก้ไข ปฏิบตัิ ติดตามผลและร่วมรกัษามาตรฐานที�กลุ่ม
กําหนดขึ�น ทั �งนี�เพื�อให้เกิดการพฒันาต่อองค์การและเพื�อบรรลุเป้าหมายที�กําหนดไว้ 

เนตินา (2541) การมีส่วนร่วมหมายถึ งการได้เข้าไปเกี�ยวข้องที�อาจเป็นการเข้าร่วมแบบ
ทางตรง หรือทางออ้มในการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ�งก็ได้ 

วนัชยั (2549) ซึ�งได้ให้ความหมายไว้ว่าการทํางานแบบมีส่วนร่วมนั �นทําให้ผู้ที�ทํางานและ
มีส่วนร่วมได้ เกิด ความรู้สึกและการรบัรู้ถึงความเป็นเจ้าของ การยอมรบัและยอมทําตาม
ข้อกําหนดถือได้ว่าเป็นต ัวช่วย ในการบอกถึงความประสบความสําเร็จในการบริหาร และจดัการ
ทางด้านทรพัยากรมนุษย์ได้อีกทาง 

สายสุนีย์  (2541) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วม หมายถึง การที�ปัจเจก กลุ่มคนหรือองค์การ
ประชาชนได้อาสาเ ข้ ามามี ส่วนร่วมในการต ัด สิน ใจการดํ าเนินโครงการการแบ่ งปันผ ล        
ประโยชน์และการประเมินผลโครงการพฒันาด้วยความสมคัรใจ โดยปราศจากข้อกําหนดที�มา
จากบุคคลภายนอกและเป็นไปเพื�อตอบสนองต่อความต้องการข องสมาชิก  มีส่วนร่วมมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของโครงการอีกด้วย 

โกวิทย์ (2541) การมีส่วนร่วมหมายถึ งกระบวนการของกลุ่มองค์การชุมชนมีการร่วมคิด 
ร่วมตดัสินใจร่วมลงมือปฏิบตัิโดยมีความเข้าใจปัญหาของตนและตระหนกัถึงสิทธิของตนที�มีต่อ
สิ�งน ั �นซึ�งความรู้สึก เหล่านี�จะเกิดขึ�นได้ด้วยการที�บุคคลได้ รบัข้อมูลที�ช่ วยเพิ� มอํานาจความคิด
และ โอกาสได้ร่วมวิเคราะห์และตดัสินใจกําหนดเป้าหมายในกิจกรรมเหล่าน ั �น 

ชุมศกัดิ � (2536) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า การให้สมาชิกทุกคนในองค์การ หรือ
หน่วยงานเดียวกนัได้กระทํากิจกรรมร่วมกนั เพื�อให้บรรลุเป้าหมายที�ทุกคนคาดหวงั และประสบ
ผลสําเร็จ 

สุเมธ (2536) กล่าวถึงล ักษณะของการมีส่วนร่วมว่ าการมีส่วนร่วมโดยท ั �วไป หมายถึง 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการตดัสินใจ
แต่เพียงอย่างเดียว ยงัใช้การตดัสินใจควบคู่ไปกบัการปฏิบตัิการ (Implementation) ด้วย เช่น 
ในการจ ัดองค์การ การกําหนดกิจกรรมพัฒนา เป็นต้น การตดัสินใจย ังมีความเกี�ยวข้องก ับ
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ประชาชนในเรื�องของผลประโยชน์ (Benefits) และการประเมินผล (Evaluation) ในกิจกรรม
พฒันาด้วยซึ�งจะเห็นว่า การตดัสินใจนั �นเกี�ยวข้องโดยตรงกบัการปฏิบตัิการ แต่ก็เกี�ยวข้องก ับ
ผลประโยชน์และการประเมินผลด้วยเหมือนกนั กล่าวคือ ผลประโยชน์น ั �นเป็นผลมาจากการ
ปฏิบตัิการ และผลประโยชน์จะมาจากตวักําหนดให้มีการประเมินผล ซึ� งต่างก็ได้ร ับผลมาจาก
ข ั �นตอนการตดัสินใจแล้วทั �งสิ�นนั �นเอง นอกจากนี�ย ังมีผลสะท้อนกลบั (Feedback) จากการ
ประเมินผลและการปฏิบตัิการ กลบัไปสู่การตดัสินใจอีกด้วย 

จากก ารศึกษ าตําราและเอก สารทางวิชาการต่าง ๆ  ที�เ กี� ย วข้ องรวมทั �งการแปล
ความหมายของ “การมีส่วนร่วมในการทํางาน” ที�ผู้เชี�ยวชาญและนักทฤษฎีได้ให้ความหมายไว้
หลายความหมายนั �นผู้วิจ ัยขอสรุปและให้ความหมายคํ าว่า ก ารมีส่วนร่วมในการทํางาน  
หมายถงึ “ การเข้าไปมีส่วนร่วมทํากิจกรรมใดกิจกรรม หนึ�งอาจเป็นการเข้าไปร่วมแบบทางตรง
หรือทางอ้อมก็ได้แล้วรบัผลประโยชน์ร่วมกนั ซึ� งต้องเข้ามามีส่วนร่วมใน ทุกข ั �นตอน ไม่ ว่าจะ
เป็นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ  การมีส่วนร่วม ในผลประโยชน์
และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล และยงัเป็นวิธีการที�ผู้นําสามารถนําไปปรบัใช้ในการจูงใจ
และสร้างขวญักําลังใจให้แก่พนักงาน เป็นกลยุทธ์ที�จะช่วยให้มีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ�น 
การเข้าไปมีส่วนร่วมยงัทําให้พนกังานเกิดทัศนะต่อการบริหารงานขององค์การดีขึ�น ส่งผลให้
พนกังานเกิดความพอใจในการทํางานเกิดความผูกพนัต่อองค์การและภารกิจที�ตนเองมีส่วนร่วม
มีแรงใจที�จะมุ่งสู่ความสําเร็จในชีวิตการทํางาน” 

2.1.2  ปัจจยัที�ทําให้เกิดการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
Bemard (1985) ได้กล่าวถึ งปัจจัยที�มีความสมัพ ันธ์กบัการมีส่วนร่วมซึ�ง ได้แก่ลกัษณะ

ส่วนบุคคลต่าง ๆ คือ เพศ อายุ สภาพสงัคม อาชีพ การศึกษา ถิ�นที�อยู่อาศยั ระยะเวลาที�อยู่ ใน
ท้องถิ�น และปัจจยัอื�น ๆ เช่น การอาศยั อยู่ ในเมืองหรือชานเมือง จํานวนสมาชิกในครอบครัว 
และ ลกัษณะครอบครวั ค่านิยมและทศันคติ  

สายสุนีย์ (2541) กล่าวว่า World Health Organization ได้เสนอปจัจยัทางการ มีส่วนร่วม 
3 ประการคือ  

1. ปัจจยัของสิ�งจูงใจ หมายถึง การที�ประชาชนจะเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมใดน ั �นจะ
มีเหตุผลที�สําคญั คือ ประการแรก มองเห็นว่าตนจะได้รบัผลตอบแทนในสิ�งที�ทําไป และประการ
ที�สอง การ ได้รบัการบอกกล่าวหรือได้ รบัการชกัชวนจากบุคคลอื�น ๆ เข ้าร่วมโดยมีสิ�งจูงใจเป็น
ตวันํา 

2. ปัจจ ัยโครงสร้างของโอกาส หรือช่องทางในการเข้ าร่วม หมายถึงการมองเห็น
ช่องทางในการมีส่วนร่วม และมองเห็นประโยชน์ที�จะได้รบัหรือหลงัการมีส่วนร่วม ดงันั �นพื�นฐาน
ทางด้านโครงสร้างของช่องทางการมีส่วนร่วมจึงควรมีลกัษณะด ังนี� คือ ประการแรก เปิดโอกาส
ให้ทุกคนในชุมชนมีโอกาสเข ้าไปมีส่วนร่วมในการพฒันารูปแบบใดรูปแบบหนึ�ง ประการที�สอง มี
การกําหนดเวลาที�ช ัดเจนแน่นอนเพื�อผู้ที�จะเข้าไปมีส่วนร่วมจะได้สามารถกาหนดเงื�อนไขตาม
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สภาพที�เป็นจริงของตนได้ และประการที�สาม มีการกําหนดลกัษณะของกิจกรรมที�แน่นอนว่าจะ
ทาอะไร  

3. ปัจจยัอํานาจในการส่งเสริมกิ จกรรมของการมีส่วนร่วม หมายถึ ง การที�ประชาชน
สามารถกําหนดเป้าหมายวิธีการ และผลประโยชน์ของกิจกรรมได้  

Reeder (1963 อ้างถึงใน ปรีดา, 2550) ได้สรุปปัจจ ัยต่าง ๆ ที�มีผลต่อการรกัษาการมี
ส่วนร่วมของประชาชนไว้ 11 ประการ ดงันี� 

1. การปฏิบตัิตนให้สอดคล้องตามความเชื�อถือพื�นฐาน กล่าวคือ บุคคลและกลุ่มบุคคล
เหมือนจะเลือกแบบวิธีการปฏิบตัิ ซึ�งสอดคล้องและคล้ายคลึงกบัความเชื�อพื�นฐานของตนเอง 

 2. มาตรฐานคุณค่า บุคคลและกลุ่มบุคคลดูเหมือนจะปฏิบตัิในลกัษณะที�สอดคล้องก ับ
มาตรฐานคุมค่าของตน 

3. เป้าหมาย บุคคลและกลุ่มบุคคลดูเหมือนจะส่งเสริมป้องกนัและรกัษาเป้าหมายตน  
4. ประสบการณ์ที�ผิดปกติ ธรรมดา พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลบางครั �งมี

รากฐานมาจากประสบการณ์ที�ผิดปกติธรรมดา 
5. ความคาดหมาย บุคคลและกลุ่มบุคคลจะประพฤติตามแบบที�ตนคาดหมายว่า

จะต้องประพฤติในสถานการณ์เช่นนั �น ท ั �งยงัชอบปฏิบตัิต่อผู้อื�นในลกัษณะที�ตนคาดหว ังจาก
ผู้อื�นด้วย เช่นกนั  

6. การมองแต่ตนเอง บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะทําสิ�งต่าง ๆ ซึ�งคิ ดว่าตนเองสมควร
กระทําเช่นน ั �น  

7. การบีบบังคบั บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะทําสิ�งต่าง ๆ ด้วยความรู้สึกว่ าตนถูก
บงัคบัให้ทํา 

8. นิสยัและประเพณี บุคคลและกลุ่มบุคคลมกัจะทาสิ�งต่าง ๆ ซึ�งเรามีนิสยัช อบกระทํา
อยู่ ในสถานการณ์นั �น ๆ  

9. โอกาส บุคคลและกลุ่มบุคคลม ักจะเข้ามามีส่วนร่วมในรูปแบบการปฏิบัติของสงัคม 
โดยเฉพาะในทางที�เกี�ยวข้ องกับจํานวนและชนิดของโอกาส ซึ� งโครงการของสงัคมเอื�ออํานวย
เข ้ามา มีส่วนร่วมกนัในการกระทําเช่นน ั �นเท่าที�พวกเขาได้รบัรู้  

10. ความสามารถ บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะเข ้ามามีส่วนร่วมกนัในกิจกรรม
บางอย่างที�ตนเห็นว่าสามารถทําในสิ�งที�ต้องการให้เขาทําในสถานการณ์เช่นนั �น  

11. การสนับสนุน บุคคลและกลุ่มบุคคลม ักจะเริ�มปฏิบตัิ เมื�อ เข ารู้สึกว่าเขารบั การ
สนบัสนุนที�ดีพอให้กระทําการเช่นน ั �น  

Cohen และ Uphoff (1980 อ้างถึงใน ณ รงค,์ 2551) กล่าวว่ามีปัจจ ัยหลายอย่างที�มีส่วน
เกี�ยวข้องกบัการมีส่วนร่วม ได้แก่  

1. เพศ 
2. อายุ 
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3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อาชีพ 
6. รายได้ 
7. ระยะเวลาที�อยู่ในท้องถิ�น 
8. สถานภาพการทํางาน 

กรณีย์  (2547) กล่าวว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการมีส่วนร่วมมีหลายประการคือ ลกัษณะ ส่วน
บุคคลต่าง ๆ เช่น อายุ เพศ การศึกษา และปัจจัยอื�น ๆ ได้แก่  การปฏิบัติตนตามความเชื�อ
พื�นฐาน การ บีบบงัค ับ โอกาส หรือความสนใจ และการตกลงใจร่วมกนัที�จะเปลี�ยนแปลงไปใน
ทิศทางที�พึงปรารถนาทั �งนี�การต ัดสินใจร่วมก ันต้องมากพอที�จะทําให้เกิดความคิดริเริ�ม กระทํา
การที�สนองตอบความเห็นชอบของคนส่วนใหญ่ที�เกี�ยวข้องกบักิจกรรม  

จากที�กล่าวมาข้างต้นพบว่า ปัจจ ัยที�มีผลต่อการมีส่วนร่วมโดยเฉพาะในกิจกรรมการ
ทํางานมีดงันี� คือ ปัจจยัพื�นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ตําแหน่ง ระยะเวลาที�อยู่
อาศยั ถิ�นที�อยู่ และ ปัจจยัสนบัสนุนในการร่วมกิจกรรมนั �น ๆ 

2.1.3  องค์ประกอบของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
Cohen และ Uphoff (1977) ได้แบ่งการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 แบบ ดงันี� 

1. การมีส่วนร่วมในการต ัดสินใจ (Decision Making) ประกอบด้วย  3 ข ั �นตอน คือ 
ริเริ�มตดัสินใจ ดําเนินการตดัสินใจ และตดัสินใจลงมือปฏิบตัิการ  

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ (Implementation) ประกอบไปด้วยการสนับสนุน 
ทางด้านทรพัยากร การเข้าร่วมในการบริหาร และการประสานขอความร่วมมือ  

3. การมีส่วนร่วม ในผลประโย ชน์ (Benefits) ทางด้ านต่าง ๆ  ประกอบไป ด้วย 
ผลประโยชน์ทางด้านวสัดุ ผลประโยชน์ทางสงัคมและผลประโยชน์ส่วนบุคคล  

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) เกี�ย วก ับการควบคุมและการ
ตรวจสอบ การดําเนินกิจกรรมทั �งหมด และเป็นการแสดงถึงการปรบัตวัในการมีส่วนร่วมต่อไป  

  Lowdermilk sna Laitos (1980) ได้ เสนอข ั �นตอนของยุทธศาสตร์การมีส่วนร่วมของชาว
ชนบทไว้ 7 ข ั �นตอนดงันี�คือ การสํารวจข ั �นตอนการศึกษาเพื�อจ ัดลําด ับความสําค ัญของปัญหา 
การแสวงหาแนวทางการแก้ไข  ก ารกําหนดการแก้ปัญหา การปฏิบตัิตามโครงการ การ
ประเมินผลโครงการ การพิจารณาโครงการและการให้บรรลุผล  

องค์การอนามยัโลก (World Health Organization, 1981) ได้เสนอรูปแบบของการ มีส่วน
ร่วมที�ถือว่าเป็นรูปแบบที�สมบูรณ์อย่างแท้จริง ซึ�งประกอบด้วย ก ารมีส่วนร่วมในการวางแผน 
การ วิเค ราะห์ปัญหา การจดัลําด ับความสําค ัญของปัญหา การกํ าหนดการใช้ทรัพยากร การ
กําหนดวิธีการติดตามผลการประเมิน และที�สําค ัญคือการร่วมต ัดสินใจด้วยทุกข ั �นตอน การมี
ส่วนร่วมในการดําเนินกิจกรรมโดยต้องมีส่วนร่วมในการจดัสรร ควบคุมการเงินและการบริหาร
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การใช้ประโยชน์ประชาชนต้องมี ความสามารถในการนําเองกิจกรรมมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ซึ�ง
เป็นการยกระดบัการพึ�งพาตนเองและ ควบคุมสงัคม การใช้ประโยชน์ประชาชนจะต้องได้รบัการ
จ่ายผลประโยชน์จากชุมชนในพื�นที�เช่นกนั ซึ�ง อาจจะเป็นผลประโยชน์ส่วนตวั สงัคม วตัถุ  

สุพรรณีและสนิท (2543) ได้สรุปรูปแบบการมีส่วนร่วมว่ าสามารถ แบ่งเป็น 2 ประเภท 
คือ  

1. ลกัษณะการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ได้แก่  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ถ้าหากไม่
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจไม่ถือว่าเป็นการมีส่วนร่วมที�แท้จริง และการมีส่วนร่วมที�แท้จริงจะต้อง
มีส่วนร่วมใน การตดัสินใจทุกข ั �นตอน  

2. การมีส่วนร่วมที�ไม่แท้จริง เช่น การร่วมลงแขก ร่วมลงแรงในการทําโครงการร่วม
บริจาค เงินหรือสิ�งของบางส่วน หรือร่วมบํารุงรกัษาโดยไม่ได้ร่วมในข ั �นตอนการตดัสินใจ  

Andrew และ Stiefel (1980 อ้างถึงใน ทานตะว ัน, 2546) ได้กล่าวถึงล ักษณะของการมี
ส่วนร่วมไว้ 4 ประการ คือ  

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2. การมีส่วนร่วมในข ั �นปฏิบตัิการ 
3. การมีส่วนร่วมในการรบัผลประโยชน ์
4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

อิระวชัร์  (2541 อ้างถึงใน ณ รงค์ , 2551) กล่าวไว้คือ 1. การมีส่วนร่วมในลกัษณะตัว
บุคคล ให้ความสําคญักบัปัจเจกบุคคลที�เข ้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

สุธี (2538) ได้แบ่งรูปแบบของการมีส่วนร่วมออกเป็น 10 แบบ ดงันี�  
1. การมีส่วนร่วมประชุม 
2. การมีส่วนร่วมออกเงิน 
3. การมีส่วนร่วมเป็นกรรมการ 
4. การมีส่วนร่วมเป็นผู้นํา 
5. การมีส่วนร่วมสมัภาษณ์ 
6. การมีส่วนร่วมเป็นผู้ชกัชวน 
7. การมีส่วนร่วมเป็นผู้บริโภค 
8. การมีส่วนร่วมเป็นผู้ประกอบการ 
9. การมีส่วนร่วมเป็นผู้ใช้แรงงาน 
10. การมีส่วนร่วมออกวสัดุอุปกรณ์ 

 จากที�กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการมีส่วนร่วมแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ  การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ และ
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
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2.1.4  ลกัษณะของข ั �นตอนของการมีส่วนร่วมในการทํางาน ได้แก่ 
โกมาตร (2528  อ้างถึงใน ทานตะวนั, 2546) ได้ให้ข ั �นตอนการมีส่วนร่วมของประชาชน 

ดงันี�  
1. การค้นหาปัญหา สาเหตุของปัญหาและพิจารณาแนวทางแก้ไข 
2. การตดัสินใจเลือกแนวทางแก้ไข และวางแผนหรือโครงการแก้ไขปัญหา 
3. การปฏิบตัิการแก้ไขปัญหาตามแผนและโครงการที�วางไว ้
4. การรบัประโยชน์จากโครงการ 
5. การประเมินผลโครงการ 

ฉอ้าน (2526) ได้จําแนกการมีส่วนร่วมไว้ 5 ข ั �นตอน คือ  
1. ข ั �นกําหนดความต้องการ  
2. ข ั �นวางแผน ดําเนินการ  
3. ข ั �นตดัสินใจ  
4. ข ั �นดําเนินการ  
5. ข ั �นติดตามผลงาน  

นอกจากนี�  ย ังได้แบ่งลักษณะการเข้าร่วมไว้อีก เป็นการร่วมประชุม ร่วมแสดงความ
คิดเห็น ร่วมตดัสินใจ ร่วมออกแรง ร่วมออกเงิน วสัดุ อุปกรณ์ ร่วมเป็นกรรมการ 

เจิมศกัดิ � (2527) ได้แบ่งข ั �นตอนของการมีส่วนร่วมของประชาชนไว้เป็น 4 ข ั �นตอน คือ 
1. การมีส่วนร่วมในการค้นปัญหาและสาเหตุของปัญหา 
2. การมีส่วนร่วมในการวางแผนดําเนินกิจกรรม 
3. การมีส่วนร่วมในการลงทุนและปฏิบตัิงาน 
4. การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผลงาน 

Jonh และ Uphoff (1980 อ้างถึงใน ทานตะวนั, 2546) ได้แบ่งชนิดของ การมีส่วนร่วม
ออกเป็น 4 ชนิด คือ 

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (ว่าควรทําอะไร) 
2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิการ (Implementation) 
3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits)  
4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 

ติน (2542) กล่าวว่า ทฤษฎีพฒันาองค์การ (Organization Development) หรือโอด ี(OD) 
มีวตัถุประสงค์ทั �ว ๆ ไปเพื� อที�จะเพิ�มความสามารถขององค์การในการแก้ไขปัญหาที�เป็นอยู่โดย
เน้นการปรบัปรุงและปรบัพฤติกรรมให้สอดคล้องกบัสภาพการณ์เน้นการร่วมแรงร่วมใจ ซึ�งการ
พฒันาองค์การ มีข ั �นตอน 4 ข ั �นตอน คือ  

1. ค้นหาสาเหตุของปัญญา (Diagnostic) 
2. ข ั �นวางแผนการดําเนินงาน (Action - Planning) 
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3. การปฏิบตัิการให้เป็นไปตามกลยุทธ์ที�วางไว้ (Implementing) 
4. ข ั �นประเมินผล (Evaluating) 

การวิจยัคร ั �งนี�ผู้ วิจ ัยเ ลือกศึกษาการมีส่วนร่วมตามแนวคิดของ Cohen และ Uphoff    
(1977) เนื�องจากเ ป็นทฤษฎีได้แบ่งองค์ประกอบอย่ างละเอียดและทําให้เข้าใจสามารถอธิบายใน
แต่ละด้านได้อย่างชดัเจนซึ�งประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ  

 1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ    
 3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์  
 4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

 

2.2  ความต ั �งใจลาออก (Turnover Intention) 

2.2.1  ความหมายของความตั �งใจลาออก 
Mobley (1979 อ้างถึงในปริทศัน์ 2558) ได้ให้ความหมายว่า ความต ั �งใจที�จะลาออกจะ

แสดงออกมาใน 2 ลักษณะ คือ ความตั �งใจที�จะค้นหาและความต ั �งใจที�จะลาออก ซึ�งความตั �งใจที�
จะค้นหาจะทําให้พฤติกรรมการค้นหาในรูปแบบต่าง ๆ และจะเกิดขึ�นก่อนความตั �งใจที�จะลาออก
ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออกในข ั �นสุดท้าย Gaertner คณ ะ (1992) ได้ให้ความหมาย
ว่าของความต ั �งใจลาออกไว้ว่า ความต ั �งใจทางพฤติกรรมที�สืบเนื�องมาจากผลของนโยบายของ
องค์การ สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรบัรู้ของพนกังานโดยที�พนกังาน คาดหวงัสิ�งที�ดี
ขึ�นหลังจากการลาออกจากองค์การ ในขณะที� Tett และ Meyer (1993) ให้ความหมายว่า เป็น
การไตร่ตรองอย่างรอบคอบถึงความต้องการของตน ซึ�งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิดใน  
การถอนตวัออกจากงาน (Withdrawal Cognitive) 

Steers และ Mowday (1981 อ้างถึงใน มนิศรา, 2535) ได้ ให้ความหมายของความต ั �งใจ
ในการลาออกไว้ว่า จะเป็นต ัวเชื�อมพฤติกรรมการลาออกที�เกิดขึ�น การลาออกจะเป็นพฤติกรรม
ข ั �นสุดท้ายของความต ั �งใจจะลาออกรวมก ับโอกาสทางเลือกของงานที�บุคคลมีความต ั �งใจจะ
ลาออก มีอิทธิพล 2 ลกัษณ คือ  

1. ทําให้เกิดการลาออกโดยตรงบุคคลต ัดสินใจลาออกโดยทนัทีแม้ยงัไม่มีทางเลือก
อื�นๆ 

2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการค้นหาโอกาส และทางเลือกที�เป็นไปได้ 
โอกาสทางเลือกจะมีมากหรือน้อยขึ�นอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพและ

สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจาก
องคก์ารได้แต่จะมีพฤติกรรมอื�น ๆ เกิดขึ� นแทนเพื�อลดความวิตกก ังวลและความขบัข้องใจที�ไม่
สามารถลาออกจากองค์การได้  เช่น การขาดงาน การทํางานเฉื�อยชา ใช้กลไกป้องกนัตนเอง 
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(Defense Mechanism) เมื�อบุคคลต ั �งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรม การลาออก
ขึ�น 

Porter และคณะ (1974) ได้ ให้ความหมายว่า ความต ั �งใจที�จะลาออกจากงานสามารถ
ทํานายได้ ง่ายกว่าการลาออกจากงานจริงทั �งนี�เพราะความต ั �งใจที�จะลาออกจากงานอยู่ภ ายใต้
การควบคุมของพนกังานมากกว่าการลาออกจากงานจริงที�ต้องเกี�ยวของกบัปัจจยัภายนอกอย่าง
อื�นมาก ความต ั �งใจที�จะลาออกจากงานมีความสัมพ ันธ์สูงกบัพฤติกรรมการลาออกจากงาน  
นอกจากนั �น Vandenberg และ Nelson (1999) ย ังกล่าวว่า ความต ั �งใจลาออก หมายถึง  การที�
บุคคลมีการประมาณความเป็นไปได้ที�จะลาออกไปจากองค์การอย่างถาวรในเวลาหนึ�งในอนาคต
อนัใกล้   Mueller (1990) ให้ความหมายในเชิงความสัมพนัธ์ไว้ว่ า ความตั �งใจจะลาออกเป็นผล
มาจากความผูกพ ันธ์กบัองค์การที�ลดน้อยลงและเป็นผลมาจากอิทธิพลของความไม่พึงพอใจใน
งานส่วน Ted และ Meyer (1993) ให้ความหมายการออกจากงานว่ าการเลิกจ้างการทํางาน
ให้กบับริษทัและความต ั �งใจจะลาออกจากงานเป็นความคิดที�จะหาทางลาออกจากการทํางานใน
ปัจจุบนัและมีความคิดที�จะหางานอื�นทําด้วย 

Beadles และคณ ะ (2000) และ Watrous และคณ ะ (2006) ให้ความหมายความต ั �งใจจะ
ลาออกของพนกังานว่า เ ป็นความต้องการที�จะหยุดการทํางาน ซึ�งจะทําให้การทํางานที�มีความ
ชะง ักง ันและส่งผลให้เป็นข้อจํ าก ัดขององค์ก าร สอดคล้องกบั Kong และคณะ (2004)  ที�ให้
ความหมายไว้ ว่าเป็น ความต ั �งใจของพนกังานในการที�จะลาออกจากหน่วยงานที�ปฏิบัติงานอยู่
โดยสมัครใจ โดยไม่รวมถึง ก ารถูกไล่ออกจากงานและความต ั �งใจจะลาออกจากงานเป็นต ัว
ทํานายที�ดีที�สุดในกระบวนการผละออกจากงาน( Withdrawal Process) ส่วน Karatepe และ 
Uludag (2007) ให้ความหมายถึ ง ความต้องการจะเปลี�ยนสถานที�ทํางานเพื�อไม่ให้เกิดความ
ขดัแย้งในงานและชีวิตครอบครัว ในขณ ะที� Cho (2009) ให้ความหมายถึ งความน่าจะเ ป็นใน
ระยะเวลาอนัใกล้ที�พนกังานจะตดัสินใจลาออกจากงานที�ทํางานอยู่หรือความต ั �งใจที�จะค้นหางาน
ใหม่ที�น่าจะมีความผูกพ ันต่อองค์การมากกว่างานที�ทําอยู่ สอดคล้องกบั Nadiri และ Tanova 
(2010) 

 Sayles and Strauss (1972) ได้ ให้ความหมายว่าการลาออก หมายถึง การสิ�นสุดการ
ว่าจ้างงาน หรือก ารลาออกของพนักงานในองค์ก ารอีกทั �งยงัรวมถึงการไล่ออกหรือให้ออก
เนื�องจากการขาดงานติดต่อกนัเกินกว่า 7 วนั โดยไม่ได้รบัอนุญาตซึ�งสามารถกล่าวโดยสรุปได้
ว่า การลาออกเกิดจากความสมคัรใจ และการลาออกโดยไม่สมคัรใจในอีกความหมายหนึ�ง 

 ณัฏฐพ ัน (2545) การลาออกจากงาน หมายถึง การที�พน ักงานต ัดสินใจเลิกทํางานก ับ
องค์การโดยที�พนกังาน สามารถที�จะลาออกจากงานได้ตามความต้องการของตนเองการออก
จากงานอาจเกิดขึ�นจากสาเหตุที�แตกต่ างกนั เช่น ความข ัดแย้งภาย ในที�ทํางาน ความไม่เท่า
เทียมกนัในการเลื�อนตําแหน่ง ค วามเบื�อหน่าย ความก้าวหน้าในที�ทํางานใหม่ เป็นต้น การออก
จากงานเป็นเรื�องที�มีความสําคญัไม่แพ้เรื�องอื�นในการปรบัเปลี�ยนตําแหน่งพนกังานสามารถออก
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จากงานได้ในหลายลกัษณะโดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที�องค์การอาจประสบปัญหาในการ
ดําเนินงานจนต้องปลดคนงานหรือเกิดปัญหาที� เรียกว่า “ปัญหาสมองไหล (Brain Drain) น ั �นเอง  

Mobley (1982) ได้ ให้ความหมายว่า การลาออก คือการที�พน ักงานหยุดหรือหมดสิ�นใน
ความเป็นสมาชิกในองค์การด้วยความสมัครใจของผู้ซึ�งได้รบั ค่าตอบแทนจากองค์ก าร ท ั �งนี�ไม่
รวมถึงการโยกย้ายหรือหมุนเวียนหน่วยงานภายในองค์การ ซึ�งการสิ�นสภาพการเป็นสมาชิกนี�
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

�.  ก ารลาออกโดยสม ัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึงการที�พนกังานเ ป็นผู้
ตดัสินใจลาออกเองไม่ว่าด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม  

�. การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) หมายถึงการที�พนกังานลาออก
โดยเขาไม่ได้เ ป็นผู้เลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคุมของพนกังานซึ�งอาจเกิดจากการถูกปลด
เพราะพนกังานไม่มีความจําเป็นต่อองค์การอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเมื�อพนกังานไม่
มีความสามารถเพียงพอหรือมีพฤติกรรมที�ไม่เป็นที�ยอมรบัขององค์การ 

 Mejia, Balkin และ Candy (อ้างถึงใน เกรียงศกัดิ �, 2543) ได้อธิบายความหมายของการ
ลาออกจากงานของพนกังาน ดงันี�  

1. การลาออกจากงานโดยความสมคัรใจของพนกังาน เกิดขึ�นเมื�อพนกังานต ัดสินใจ
ด้วย เหตุผลส่วนตวัหรือเหตุผลที�เกี�ยวกบัอาชีพ การตดัสินใจอาจเป็นเพราะพนกังานได้งานใหม่
ที�ดีกว่าเดิมต้องการเปลี�ยนอาชีพ ต้องการมีเวลาอยู่กบัครอบครวั พบว่างานที�ทําอยู่ในปัจจุบัน
ไม่จูงใจ เพราะสภาพการทํางานไม่ดีได้เงินเดือนน้อยหรือได้ประโยชนเกื�อกูลน้อย และมีปัญหา
เกี�ยวกบัความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา สรุปคือพนกังานออกจากงานเนื�องจากความไม่ดึงดูดใจ
กบัไม่มีความสุข ในงานที�ทํางาน ก ารลาออกจากงานด้วยความสมคัรใจแบ่งออกได้เ ป็น � 
ประเภท คือ การลาออก (Quits) กบัการเกษียณอายุ (Retirements) 

(1) การลาออก การตดัสินใจลาออกของพนกังานขึ�นอยู่กบัพนกังานไม่พอใจในงาน
ที�ทําอยู่และมีทางเลือกที�ดึงดูดใจภายนอกมากกว่าหรือทั �งสองอย่าง  

(2) การเกษียณ อายุ จะต่างไปจากการลาออกจากงานหลายประการ ประการแรก
การเกษียณ อายุ เปนการสิ�นสุดอาชีพของพนกังาน แต่การลาออกจากงานเกิดขึ� นเมื� อใดก็ได้ 
ประการที�สองการเกษียณ อายุเนื�องมาจากที�พน ักงานต้องการได้ร ับประโยชนเกื�อกูลในการ
เกษียณจากองค์การ ซึ�งเป็นรายได้ที�ออมไว้ ให้กบัพนกังานและเป็นความม ั �นคงทางสงัคม 
พนกังานที�ลาออกจะไม่ได้รบัประโยชนเกื�อกูลนี� ประการสุดท้ายองค์การมีแผนการเกษียณอายุ
ล่วงหน้า พนกังานจึงลาออกจากงานตามแผนเกษียณอายุ 

2. การลาออกจากงานที�ไม่ใช่ค วามสมคัรใจการพ้นจากงานประเภทนี�เกิดขึ�น จากการ
ที�ฝ่ายบริหาร หรือองค์การพิจารณาให้พนักงานลาออกจากงาน เนื�องมาจากความจําเป็นทาง
เศรษฐกิจหรือพนกังานไม่เหมาะสมกบัองค์การ การลาออกจากงานโดย ไม่สมคัรใจแบงอ่อกได้
เป็น � ประเภท คือ การไล่ออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจ้าง (Layoffs)  
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(1) การไล่ออก เกิดขึ� นเมื� อฝ่ายบริหารหรือองค์การพิจารณ าว่าพนักงานไม่
เหมาะสมกบัองค์การอาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบตัิงานไม่ได้ผลดีหรือถูกไล่ออกเพราะพนกังาน
ประพฤติปฏิบตัิที�เสียหายร้ายแรง ทุจริตเสื�อมเสียศีลธรรม เป็นต้น 

(�) การปลดออกหรือเลิกจ้างพนกังาน น ับเป็นวิธีการที�รุนแรง สาเหตุของการปลด
ออกจากงานอาจจะเนื�องมาจากสภาพแวดล้อมหรือกลยุทธขององค์การเปลี�ยนไปทําให้เป็น
แรงผลักด ันที�ต้องลด กําลงัคนการแข่งขนักนัรุนแรง การลดการผลิตการเปลี�ยนเทคโนโลยี
ตลอดจนสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นต้น 

จากก ารศึกษ าตําราและเอก สารทางวิชาการต่าง ๆ  ที�เ กี� ย วข้ องรวมทั �งการแปล
ความหมายของ “ความตั �งใจลาออก” ที�ผู้เ ชี�ย วชาญและนกัทฤษฎีได้ให้ความหมายไว้หลาย
ความหมายนั �นผู้วิ จยัขอสรุปและให้ความหมายคําว่ า ความต ั �งใจลาออก หมายถึง “ ความคิดที�
พนกังานจะลาออกจากการทํางานในองค์การปัจจุบนั และมีพฤติก รรมการหาทางเลือกในงาน
ใหม่  เ พื�อวางแผนลาออกจากงานไปทํางานที�องค์ก ารอื�น ซึ� งเกิดขึ� นโดยความสมคัรใจของ
พนกังานแต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกจริง ๆ แต่มีพฤติกรรมของการมาทํางานสาย การลา
งานบ่อย  หรือการขาดงานโดยไม่จําเ ป็น รวมทั �งมีความคิดที�จะลาออกเพื�อไปประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั หรือ อาชีพอื�น ๆ  ซึ�งความคิดที�ต ั �งใจจะออกจากงานนั �นยงัไม่ถึ งข ั �นที�จะการลาออก    
จริง ๆ ” 

2.2.2  ปัจจยัที�ส่งผลถึงความตั �งใจลาออก 
 วราภรณ์ (2553) ได้กล่าวว่ าปัจจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของพนกังานแบ่งออกเป็น 

2 ปัจจยั คือ ปัจจ ัยภ ายในองค์การและปัจจยัภายนอกองค์การ ปัจจ ัยภ ายในองค์การ ได้แก่ 
วฒันธรรมองค์การ เงินเดือนและสวสัดิการ วิ ธีการคิด  ก ารบริหารและการพ ัฒนาบุคลากรใน
องค์การ ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื�อนร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา โอกาสก้าวหน้าใน
ชีวิตการงาน และลกัษณะงานที�ทํา ส่วนปัจจยัภายนอกองค์การได้แก่ ข้อเสนอใหม่ที�ดึงดูดใจใน
ตลาด การดึงตวัหรือซื�อตวัพนกังานจากคู่แข่ง รวมทั �งเรื�องส่วนตวัของพนกังานเอง 

อมรา (2547) กล่าวว่าปัจจ ัยที�มีผลกระทบต่อความต้องการลาออกของบุคลากร ได้แก่  
ปัจจยัส่วนบุคคล คือ เงินเดือน ปัจจ ัยจูงใจภายในต ัวบุคคล คือด้านขว ัญ และกําลังใจ ปัจจ ัย
ภายนอกที�เกี�ยวข้องกบังาน คือ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านการได้รบั การสนบัสนุน
จากองค์กร ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชาและปัจจยัแนวโน้มที�ส่งผลต่อ
ความต้องการ การลาออกคือ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนอื�น ๆ  ด้านลักษณะงาน ด้าน
สวสัดิการ ด้านระเบียบข้อบงัคบั ด้านการประเมินผลการพิจารณาเลื�อนตําแหน่ง ด้านการพฒันา 
ความรู้ในงาน ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

2.2.3  ผลกระทบจากความต ั �งใจลาออกของพนกังาน 
การลาออกจากงานนบัเป็นเรื�องที�สําคญัในชีวิ ตการทํางานของพนกังาน ลูกจ้าง ต้องใช้

การพิจารณาอย่ างรอบคอบในการตดัสินใจลาออกจากงานที�ทําอยู่ ดงันั �น หากพนกังานมีความ
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ต ั �งใจที�จะลาออกจากงานแล้วแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมเช่นนี�ไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนกังาน 
ซึ�ง Landy (1985 : 410) กล่าวว่าการลาออกจากงานเป็นการเปลี�ยนวิถีชี วิตของพนักงานทําให้
พนักงานต้องคํานึงถึงความรบัผิดชอบที�มีอยู่และต้องพร้อมที�จะเรียนรู้และปร ับต ัวให้เข ้าก ับ
สภาพการทํางานในที�ทํางานใหม่  นอกจากนั �นผู้ที�ลาออกจากงานย ังต้องคํานึงถึงปัจจ ัยอื�น ๆ ที�
ไกลออกไปและไม่เกี�ยวกบังาน เช่น ความรบัผิดชอบส่วนตวั สถานที�ทํางาน และสภาพการจ้าง
งานอีกด้วย             

ดงันั �น การบริหารแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื�อลดอตัราการลาออกของพนักงานนั �นจึง
ต้องเริ�มต้นจากการศึกษาปัจจ ัยที�เ ป็นสาเหตุหรือมีอิทธิพลต่อความต ั �งใจที�จะลาออกของ
พนักงานในระหว่างที�ลกูจ้ างยงัทํางานอยู่และเมื�อทราบถึงปัจจยั เหล่านั �นแล้วจึงหาทางย ับย ั �ง
แก้ไขหรือป้องกันไม่ให้ปัจจยัเหล่าน ั �นมีอิทธิพลต่อลูกจ้างอีกต่อไป ซึ�งจะทําให้เกิดสภาพเงื�อนไข
ที�เหมาะสมในการทํางานให้เกิดขึ�นเมื� อพนักงานเปรียบเทียบแล้วว่าการทํางานอยู่ก ับสถานที�
ทํางานเดิมยงัคงสนองความต้องการส่วนบุคคลของพนกังานได้มากกว่าการลาออกไปทํางานกับ
ที�ทํางานแห่งใหม่แล้วความตั �งใจที�จะลาออกจากงานก็จะหมดไป พนกังานก็จะยงัคงทํางานก ับ
สถานที�ทํางานเดิมต่อไป  

การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดบัองค์การเมื�อพนกังานมีการลาออกก่อให้เกิดผลกระทบ
ต่อองค์กรหลายๆ ด้าน ดงันี� 

1. ผลกระทบต่อบุคคล  
 1.1 พนกังานที�ลาออกมกัจะไม่ได้ร ับข้อมูลที�ถูกต้องหรือเพียงพอเกี�ยวกบัองค์การใหม่ที�

พวกเขาไปทํางาน (Wanous และคณะ 1979) โดยแต่ละบุคคลอาจตดัสินใจโดยใช้ความรู้สึกหรือ 
ความมีเหตุผลที�จะลาออกจากผู้ว่าจ้างคนก่อน เช่น ความคาดหวงัสูงเกินไปเกี�ยวกบัองค์การ
ใหม่ (Steers และ Mowday 1981) ซึ�งทําให้เมื� อพบเจอกบัความเป็นจริงจะนําไปสู่ทศันคติเชิ ง
ลบ ดงัน ั �น ค วามคาดหว ังเชิงบวกอาจนําไปสู่ผลลัพธ์ เช ิงลบได้ตาม “The greener grass 
phenomenon” โดย Schneider’s (1976)  

1.2 ผลกระทบต่อพนกังานที�ย ังคงอยู่ในองค์การ Steers and Mowday (1981) กล่าวว่ า
การลาออกเ ป็นไปได้ทั �งเช ิงบวกและเชิงลบสําหรับบุคคลที�ย ังอยู่ ในองค์ก าร ผลในเชิงลบ คือ 
การสูญเสีย เพื�อนร่วมงานผู้ซึ�งมีคุณค่ าทั �งทางการทํางานร่วมก ันและเหตุผลด้านความสมัพนัธ์
ทางสงัคม อีกทั �งพนกังานที�ยงัทํางานอยู่ในองค์การจะตอ้งทํางานเพิ�มมากขึ� นเกิดความเครียด
และส่งผลให้การปฏิบตัิงานไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าที�ควร 

 2. ผลกระทบต่อองค์การ 
2.1 ค่าใช้จ่ายเพิ�มขึ�น ซึ�งประกอบด้วย ค่าใช้จ่ายที�เกิดขึ�นโดยตรง (Direct Costs) เช่น 

ค่าใช้จ่ ายในการรบัสมคัรพนกังานใหม่ กระบวนการคดัเ ลือก สมัภาษณ์เพื� อให้ได้พนกังานที�มี
ความสามารถ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพฒันาพนักงานใหม่ที�เข ้ามาทํางานในองค์การจะไม่ 
สามารถปฏิบตัิงานได้ดี เท่าพนกังานเก่าคนอื�น ๆ พนกังานใหม่ต้องผ่านการฝึกอบรมและผ่าน
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การ เรียนรู้งานก่อน  เพราะการฝึกอบรมและพฒันามีจุดมุ่ งหมายเพื�อเพิ�มความสามารถของ
พนกังาน ให้สามารถปฏิบตัิงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน ั �น
พนกังานใหม่ย ังต้องการเวลาช่วงหนึ�งสําหรับการปรบัตวัให้เข้าก ับสภาพการทํางานซึ�งเป็นการ
สูญเสียขององค์การอย่างหนึ�ง นอกเหนือจากค่าใช้จ่าย ในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะต่าง ๆ 
เป็นต้น (สกาวรตั , 2543) ค่าใช้จ่ายทางอ้อม (Indirect Costs) เช่น ค่าใช ้จ่าย ในการเลื�อน
ตําแหน่งหรือปรบัเงินเดือนให้ก ับพนกังานในองค์การ ผลกระทบของปริมาณงานที�เพิ�มมากขึ� น
ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ งาน เป็นต้น นอกจากนี�ยงัมีต้นทุนที�แอบแฝงอยู่ ในรูปของ
ต้นทุนค่าเสียโอกาส เช่น เวลาที�เสียไปในการฝึกอบรม เป็นต้น  

2.2 ผลกระทบต่อคุณภาพในการปฏิบตัิงาน พนกังานใหม่อาจจะไม่สามารถปฏิบตัิงาน
ได้เทียบเท่าพนกังานคนเดิม หรือสูญเสียความสมัพ ันธ์อนัดีกบัลูกค้าเนื�องจากความจงรกัภักดี
ของลูกค้าผูกติดอยู่กบัพนกังานคนเดิม (Darmon 1990, Schlessinger และ Heskett 1991)  

2.3 ผลกระทบต่อการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ โดยการลาออกอาจทําให้การดําเนินงาน
ในอนาคตหยุดชะงักได้ นอกจากน ั �นย ังทําให้เกิดภ าพพจน์ที�ไม่ดีกบัองค์กร องค์กรที�มีการ
ลาออกของพนกังานในอตัราสูง จะทําให้ภาพพจน์ขององค์กรในสายตาของสาธารณะชนเสียไป  

2.4 ผลกระทบต่อความเชื�อม ั �นของพนกังานในองค์การ กําลงัใจอาจบั �นทอนไปจาก
การสูญเสีย เพื�อนร่วมงาน (O’reilly และคณะ 1989) ทําให้สมาชิกคนอื�น ๆ  ในองค์การเสียขว ัญ 
การลาออกของพนักงานที�เป็นที�รู้จกัหรือพนกังานที�มีตําแหน่งสูงมีความสําคญัในองค์การจะ
ส่งผลให้บุคคล อื�น ๆ เกิดความไม่แน่ใจที�จะทํางานต่อไป มีทศันคติที�ไม่ดีต่อองค์การและเริ�มหา
หนทางที�จะไปทํางานในองค์การอื�นและอาจทําให้กระตุ้นการลาออกของพนักงานอื�นในองค์การ
ให้มีมากขึ�น เนื�องจากทําให้ตระหนกัได้ว่ายงัมีงานอื�นเป็นทางเลือกอยู่ (Staw, 1980)  

2.5 ผลกระทบต่อกลยุทธ์ที�ไม่สามารถควบคุมได้ เนื� องจากอตัราก ารลาออกเ ป็น 
พฤติกรรมที�มองไม่เห็นและขาดข้อมูลที�เพียงพอเกี�ยวก ับสาเหตุและผลที�เกิดขึ�นทําให้ผู้บริหาร
อาจจะ ตอบสนองอย่างไม่เหมาะสม ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่สร้างสรรค ์

นอกจากน ั �นแล้วการลาออกย ังส่งผลติดตามมาอีกนานบัประการ ด ังที�  เพ็ญศรี (2537) 
กล่าวว่า เป็นการเพิ�มพูนต้นทุนขององค์การในประเภทค่าใชจ่ายต่อไปนี�คือ 

1. ต้นทุนการจดัจ้างคน ได้แก่  การสิ�นเปลืองเวลาและภาระในกระบวนการสรรหาการ
ทดสอบ และการสมัภาษณ์ เพื�อคดัเลือกคนเข้ามาทดแทนคนที�ออกไป  

2. ต้นทุนการฝึกอบรม ได้แก่ การเสีย เวลาของหัวหน้าฝ่ายบุคคลและของตวัผู้รบัการ
ฝึกอบรมเอง  

3. ผู้เริ�มต้นเรียนรู้งานใหม่โดยปกติจะทํางานได้น้อยกว่าเงินเดือนหรือค่าจ้างที�ได้รบั  
4. ผู้เริ�มทํางานใหม่จะมีโอกาสทํางานพลาดหรือทําให้เกิดความเสียหายจากอุบตัิเหตุ

ได้มากและทําให้อตัราการใช้วสัดุอย่างสิ�นเปลอืงสูง  
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5. ช่วงเวลาที�รอการหาคนใหม่มาทดแทนคนเก่าจะมีผลทําให้ผลผลิตลดลงและไม่ได้
ใช้เครื�องจกัรและเครื�องมือเต็มกําลงัการผลิต  

6. ต้องมีการทํางานล่วงเวลาเนื�องจากการเข ้าออกงานมีมากและก่อใหเกิดปัญหาการ
ทํางานเสร็จไม่ทนัตามกําหนดเวลาที�ลูกค้าต้องการ 

Nobscot Corporation (2004) ได้กล่าวถึงผลกระทบที�เกิดจากการออกจากงาน ดงันี�คือ 
 1. ค่าใช้จ่ ายที�เกิดจากพนกังานลาออก (The Cost of Turnover) เ ป็นที�ทราบกนัดี

สําหรบัผู้บริหารหน่วยงานทรพัยากรมนุษย์ถึ งค่าใช้จ่ายที�เกิดขึ�นจากการที�พนกังานลาออก ซึ� ง
เป็นค่าใช้จ่ายที�เกิดขึ�นจากการจ้างงานใหม่ การฝึกอบรมและการสูญเสียผลผลิตและจากตวัเลข
พบว่า องค์การจะมีค่ าใช้จ่ ายเกิดขึ�นประมาณ 25% ของเงินเดือนพนกังานที�ลาออก ตวัอย่าง 
เช่น ถ้าเงินเดือน เท่ากบั 20,000 เหรียญต่อปี ฉะนั �นค่าใช้จ่ายที�เกิดขึ�นจะเท่ากบั 5,000 เหรียญ
ต่อพนกังานหนึ�งคน ถ้าองค์การมีพนกังานลาออก 30 คนต่อเดือน องค์ก ารจะมีค่าใช้จ่ายเท่าก ับ 
150,000 เหรียญ ต่อเดือน หรือเท่ากบั 1,800,000 เหรียญต่อปี  

2. การสูญเสียค วามรู้ขององค์ก าร (Loss of Company Knowledge) เมื� อพนกังาน
ลาออกองค์การจะสูญเสียความรู้ที�อยู่ กบัต ัวพน ักงาน ซึ� งเป็นความรู้ที�เก ิดขึ�นในองค์การ จาก
ลูกค้ าหรือโครงการที�เค ยร่วมดําเนินการทั �งในอดีตและปัจจุบนั หรือแม้แต่ต้องสูญเสียให้ก ับ
คู่แข่งข ัน ซึ�งโดยปกติองค์การต้องใช้ทั �งเวลาและเงินเพื�อการลงทุนสําหรับพนกังานในแต่ละคน 
หากพนกังานลาออกจะทําให้องค์การสูญเสียการลงทุนดงักล่าว และทําให้ไม่เก ิดผลสมัฤทธิ �  

3. การพงัทลายทางด้านลูกค้า (Disruption of Customer Service) เป็นส่วนหนึ�งของ
การดําเนินธุรกิจขององค์การ ซึ�งความสมัพนัธ์ของลูกค้ากบัพนกังานนั �นถูกพฒันาอยู่ตลอดเวลา
ทําให้เกิดการซื�อขายกนัอย่างต่อเนื�อง เมื�อพนกังานลาออกความสมัพนัธ์ ดงักล่าว มีศกัยภาพ
เพียงพอที�จะทําให้องค์การสูญเสียลูกค้าได้  

4. การลาออกของพนกังานส่งผลให้เกิดการลาออกได้มากขึ�น (Turnover Spirals into 
More Turnover) เมื�อพนกังานลาออกจะส่งผลถึงความรู้สึกของพนกังานที�อยู่ในองค์การ ซึ�งอาจ
ก่อให้เกิดความเฉื�อยชา ความเกียจคราน หรือมีการพูดถึ งในด้านลบทําให้ส่งผลถึงขวญักาลงัใจ 
ของพนกังานที�เหลือในองค์การได้และอาจทําให้พนกังานลาออกเพิ�มมากขึ�น 

จากการศึกษาทฤษฎีแม้ว่าจะมีสาเหตุหลายประการที�กระตุ้น ผล ักด ัน หรือ ดึงดูดให้
พนกังานลาออกจากองค์การซึ�งสาเหตุที�พนักงานลาออกอาจเกินการควบคุมขององค์การ เช่น 
แนวโน้มตลาดแรงงาน ภาวะสุขภาพ แต่ก็มีปัจจยัหลายประการที�เป็นปัจจยัด้านองค์การซึ�งอยู่
ในขอบเขตของผู้บริหาร องค์การจะสามารถกระทําการเพื� อดึงดูด และรักษาพนกังานไว้ไม่ให้
ลาออก ซึ�งสามารถ กระทําได้ด้วยการบริหารจดัการและนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ที�ดี 
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2.3  เจเนอเรชั �นวาย (Generation Y) 

2.3.1 ความหมายของเจเนอเรช ั �นวาย 
ภูเบศร์ และ นิพนธ์ (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ประชากรกลุ่มเจนเนอเรช ั �นวายหรือเจนเนอ

เรช ั �น Millennials หมายถึงกลุ่มประชากรที�เกิดระหว่าง พ .ศ .2523-2546 ตามนิยามของ 
Strauss & Howe (2000) เป็นประชากรเจนเนอเรช ั �นวายแตกต่างกนัไปแต่นิยาม ของ Strauss 
& Howe (2000) ได้รบัการอ้างอิงมากที�สุดหลงัจากที�เขาตีพิมพ์หนงัสือ Millennials Rising: The 
Next Great Generation อธิบายเกี�ยวก ับลกัษณะเฉพาะของประชากรกลุ่มนี� ซึ�งแตกต่ างจาก
ประชากรเจเนอเรช ั �นเอกซ์  และเจ เนอเรช ั �นเบบี�บมู (Baby Boom) หลงัจากน ั �น การศึกษา
เกี�ยวกบัประชากรเจเนอเรช ั �นวาย จึงได้ร ับการสนใจอย่างกว้างขวางโดยเฉพาะในสาขาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและการตลาด เ นื�องจากประช ากรกลุ่มนี�ส่วน หนึ�งได้ เ ริ�มเข้ าสู่
ตลาดแรงงาน และอีกส่วนหนึ�งกําลังศึกษาในระดบัช ั �นมธัยมจนถึงมหาวิทยาลยั และเนื�องจาก
ประชากรกลุ่มนี�มีจํานวนใกล้เคียงกบักลุ่ม Baby Boom  

ธรรมรตัน ์(2556) กล่าวถึงกลุ่ม เจนเนอเรช ั �นวายของประเทศไทยไว้ว่า เจเนอเรช ั �นวาย 
(พ.ศ.2521-2540) เกิดและเติบโตขึ�นในช่วงที�มีความเจริญของสงัคมเริ�มเข้าสู่ยุค ประชาธิปไตย
และประเทศยงัคงพฒันาสู่อุตสาหกรรมอย่างต่อเนื�อง รวมทั �งยงัเปิดรบัอารยธรรม ต่างชาติทั �ง
ตะวนัตกและเอเชีย เทคโนโลยีที�ทนัสมยั แต่การพฒันาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมเกิดผลกระทบ 
คือ ปัญหาสงัคมต่าง ๆ เช่น โรคเอดส์ อาชญากรรม โสเภณี สิ�งแวดล้อม เป็นต้น  

อุทิศ (2555) กล่าวว่า กลุ่มเจนเนเรช ั �นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนที�เกิด ระหว่างปี 
พ.ศ.2553-2533 ซึ�งคนเจนเนอเรช ั �นวายส่วนใหญ่ รกัง่าย หน่ายเร็ว สมาธิสั �น กล้า แสดงออก 
ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ เ กาะติดเทคโนโลยี ใกล้ชิด ต้องการประสบความสําเร็จแบบเป็นต ัวของ
ตวัเองและไม่ต้องการเป็นเจ้าคนนายคนแต่ต้องการทํางานแบบเป็นนายตนเอง ไม่ชอบให้ใครมา
สั �งไม่ชอบให้ใครบงัคบั ข่มขู่ หรือควบคุม  

สาริณีโชต(2559) ยุคเจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) หรือ ยุค Millennials ซึ�งก็คือคนที�
เกิดอยู่ ในช่ว งปี พ.ศ. 2523-2543 คนกลุ่มนี� เติบโตขึ� นมาท่ามกลางความเปลี�ยนแปลง และ
ค่านิยมที�แตกต่างระหว่างรุ่นปู่ ย่าตายาย ก ับ รุ่นพ่อแม่ แต่ก็ รบัเอาความเจริญรุดหน้าของ
เทคโนโลยี และอินเทอร์เน็ต เข ้ามาแทรกอยู่ ในการดํ ารงชีวิตประจําว ันด้วย ยุคนี�จะเป็นยุคที�
เศรษฐกิจกําลงัเติบโตเป็นอย่างมาก ทําให้พ่อแม่ที�ค่อนข้างจะประสบความสําเร็จในชีวิตแล้วจะ
ดูแลเอาใจใส่ลูก ๆ เป็นอย่างดี เด็กยุคนี�จึ งมกัจะถูกตามใจต ั �งแต่เด็ก ได้ ในสิ�งที�คนรุ่นพ่อแม่ไม่
ค่อยได้ มีการศึกษาดี มีลกัษณะนิสยัชอบการแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบถูก
บงัคบัให้อยู่ก รอบ ไม่ชอบอยู่ในเงื�อนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่าง ๆ ที�หลากหลาย มี
อิสระในความคิด กล้าซกั  กล้าถามในทุกเรื�องที�ตวั เองสนใจ ไม่หว ั �นก ับคําวิจารณ์  มีความเป็น
สากลมาก มองว่าการนิยมชมชอบวฒันธรรม หรือศิลปินต่างชาติเป็นเรื�องธรรมดา ปัจจุบนัยุคนี�
เป็นยุคที�มีเทคโนโลยีเข้ ามาเกี� ยวข้ อง จึง ไม่น่าแปลกใจที�คนกลุ่มนี�จะมีความสามารถในการ
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ทํางานที�เกี�ยวกบัการ ติดต่อสื�อสาร ชอบงานด้านไอที ใช้ความคิดสร้างสรรค์สิ�งใหม่ ๆ รวมทั �ง
สามารถทําอะไรหลาย ๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกนั  ในเรื�องการทํางาน คนกลุ่มนี�ต้องการความ
ชดัเจนในการทํางานว่าสิ�งที�ทํามีผลต่อตนเองและต่อหน่วย งานอย่างไร และชอบทํางานเป็นทีม 
ต่างจากกลุ่ม Gen-X ที�ชอบวนัแมนโชว์มากกว่า เพราะคนในวยั Gen-X จะถูกฝึกมาแบบนั �น 
ต่างจากว ัย Gen-Y ที�เติบโตมาพร้อมกบัการประชุม การระดมความคิดเห็น หวงัที�จะทํางานได้
เงินเดือนสูง ๆ  แต่ไม่อยากไต่ เต้าจากการทํางานข้ างล่างขึ� นไป คาดหว ังในการทํางานสูง 
ต้องการคําชม กลุ่ม Gen-Y มกัจะจดัสรรเวลาให้งานและชีวิ ตส่วนต ัวในจุดที�สมดุลกนั พอหลัง
เลิกงานอาจไปทํากิจกรรมอื�น ๆ เพื�อสร้างความสุขให้กบัตวัเอง กลุ่ม Gen-Y จะเป็นคนมองโลก
ในแง่ดี มีใจช่วยเหลือสงัคม รกัษาสิ�งแวดล้อม มีความสมัพนัธ์ที�ดีและกบัพ่อแม่ 

จากการศึกษาและการค้นคว้าทางผู้วิจยัยงัไม่พบทฤษฎีที�เกี�ยวกบัเจนเนอเรช ั �นวายใด ๆ 
แต่พบเพีย งแนวคิดจากนกัวิจยัของท่านต่าง ๆ ที�ได้ทําการศึกษาวิจยัและสรุปแนวคิดเกี�ยวก ับ
เจนเนอเรช ั �นวายไว้ดงัต่อไปนี� กลุ่มเจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) หรือ ยุค Millennials ซึ�งก็
คือคนที�เกิดอยู่ในช่วงปี พ.ศ. 2523-2543 คนกลุ่มนี� เติบโตขึ�นมาท่ามกลางความเปลี�ยนแปลง 
และค่านิยมที�แตกต่างระหว่างรุ่นปู่ย่ าตายาย ก ับ รุ่นพ่อแม่ แต่ก็รบัเอาความเจริญรุดหน้าของ
เทคโนโลยี  เป็นกลุ่มคนที�โตมาพร้อมก ับเทคโนโลยี มีความสามารถในการ ปรบัตวั ความคิด
สร้างสรรค์คุ้ นเคยก ับเทคโนโลยี  ยื ดหยุ่ น ชาญฉลาด มีความคุ้นเคยต่อเทคโนโลยี  มี
ความสามารถในการปรบัตวัรกัการเรียนรู้ต่อเนื�องและมั �นใจในตนเอง  

2.3.2 ลกัษณะในการทํางานของเจเนอเรช ั �นวาย 
สาวคนธ์ (2550 อ้างถึงใน ธญักิตติ �, 2557) ได้สรุปข้อมูลเกี�ยวกบัลกัษณะของเจเนอเรช ั �น

วาย ในสหรฐัอเมริกา และประเทศจากฝั �งตะวนัตก ซึ�งมีลกัษณะตรงกับเจเนอเรช ั �นวาย ใน
ประเทศไทยไว้ว่า ลกัษณะที� เจเนอเรช ั �นวายมีร่วมกนั ทั �งเรื�องบุคลิกภาพ ทศันคติ ค่านิยม และ
แนวโน้มของพฤติกรรม มีอยู่ 13 ประการด้วยกนั ดงันี�  

1. เป็นต ัวของตัวเ องสูง มีความคิดอ่าน มีทัศนคติ เป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย วิธี 
พูดจา รูปแบบการใช้ชีวิ ตที�เป็นแบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเองไม่ต้องการเป็นอย่าง
ใคร ยืนหยดัความคิดเห็นของตนเอง และไม่คล้อยตามผู้อื�นง่าย ๆ  

2. ความอดทนตํ�า ทั �งร่างกายและจิตใจ เมื�อหิว ร้อน เหนื�อยหรือง่วงจะแสดงออกมาอย่าง
จริงใจ และยงัมีภูมิต้านทานทางดา้นจิตใจตํ�ากว่ าเจเนอเรช ั �นอื�นอีกด้วยเจเนอเรช ั �นวาย จะเก็บ 
อารมณ์ไม่ค่อยได้ หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผล
การทํางานที�ดีมากแต่มี โอกาสความก้าวหน้าหรือค่าจ้างไม่ทันใจก็พร้อมที�จะออกไปหา
ความก้าวหน้าที�อื�น 

3. อยากรูอ้ยากเห็น มกัเก็บความสงสยัไว้ไม่ ได้และมกัถามว่าทําไมอยู่บ่อย ๆ เมื�อได้ร ับ
คําสั �งหรือองค์กรมีการเปลี�ยนแปลงรวมทั �งต้องการคําตอบจากการถามนั �นทนัที  



22 
 

 

 

4. ท้าทายกฎระเบียบ เจเนอเรช ั �นวายนิยมกฎระเบียบ ข้อบ ังคบั กติกาใดๆมกัต ั �งคําถาม
และต้องการความยืดหยุ่ นเสมอ ยิ� งมีการควบคุมที�เข้มงวด ก็จะยิ�งกระตุ้นให้มีการฝ่าฝืนหรือ
แหกกฎมากขึ�น เท่านั �น นอกจากกฎระเบียบแล้ว เจเนอเรช ั �นวายไม่นิยมปฏิบัติตามว ัฒนธรรม 
ประเพณี หรือ แนวปฏิบตัิเดิม ๆ เท่าไหร ่  

5. มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชดัเจนและสูงลิ�วและพร้อมที�จะมุ่งม ั �นที�
จะไปให้ถึง มีความจงรกัภักดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรกัภักดีต่อองค์กร หากองค์กรไม่ตอบโจทย์เรื�อง
ความก้าวหน้าก็พร้อมที�จะเปลี�ยนงาน ไม่ค ่อยนิยมทํางานระดบัล่าง และอยากมีการเติบโตแบบ
ก้าวกระโดด พุ่งสู่เป้าหมายด้วยระยะเวลาอนัสั �น  

6. คุ้นเคยกบัเทคโนโลยี ใช้คอมพิวเตอร์อย่างคล่องแคล่วและมกัใช้ช ีวิตใน Cyber Space 
7. ชอบการเปลี�ยนแปลง มีทศันคติที�ดี ต่อการเปลี�ยนแปลง แม้ว่าไม่สามารถนําไปสู่สิ�งที�

ดีกว่าแตก่็กล้าเสี�ยง อยากลองรู้สึกตื�นเต้นเร้าใจ ที�จะเปลี�ยนไปสู่สิ�งใหม่ อยากมีส่วนร่วมในการ
เปลี�ยนแปลงขององค์กร หากทําอะไรหลายอย่างซํ�า ๆ กนัเหมอืนเดิมก็จะยิ�งรู้สึกเบื�อหน่ายเป็น
อย่างยิ�ง  

8. กระตือรือร้น ไฟแรงและคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พูดเร็ว ทําเร็ว เมื�อทําอะไรมกัอยากจะ
เห็นผลเร็ว ๆ  บางครั �งเหมือนไม่รอบคอบยิ�งทํางานที�ชอบก็จะยิ�งตื�นเต้นกระตือรือร้นแต่เมื�อใดที� 
ทํางานที�ไม่ชอบก็จะยิ�งเบื�อหน่าย 

9. มองโลกในแง่ดีมาก เมื�อจะทําอะไรก็มกัคิดเชิงบวกหรือคิดในแง่ดีกว่า ทุกอย่าง เป็นไป
ได้และประสบความสําเร็จรวมทั �ง ยงัมีทศันคติที�ดีต่อเจเนอเรช ั �นบี และเจเนอเรช ั �นเอ็กซ์  

10. มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ มีไอเดียมากมายอยู่ในหวัอยากพูดอยากระบาย อยากให้
เกิดขึ�นจริงและไม่ยึดติดกบักรอบ ความคิดริเริ�มสร้างสรรค์นี�มีผลมาจากการเลี�ยงดูของบิดา 
มารดาสมยัใหม่ ทําให้มีความมั �นใจ กล้าคิด กล้าทํา  

11. ม ั �นใจในตนเองสูง ความม ั �นใจในเชิงลึกของ เจเนอเรช ั �นวายเป็นไปในเชิงรู้สึกดี กบั
ตนเอง ไม่ได้เปรียบเทียบกบัผู้ใด จนบางคร ั �งจะถูกเข้าใจว่าไม่อ่อนน้อม แข็งกระด้าง เจเนอ
เรช ั �นวาย ไม่ค่อยพบความประหม่า หรือเก้อเข ินเมื�อต้องพูดต่อหน้าสาธารณชน  

12. ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า ผู้ที�มีอายุสูงกว่า หรือมีตําแหน่งสูงกว่าโดยอตัโนมตัิแต่หาก จะ
เคารพใครนั �นต้องเคารพที�ตวัตนของคนนั �น ๆ จะอายุมากกว่าหรืออาวุโสกว่าก็ไม่มีผลใด ๆ  

13. มีความจงรกัภักดีต่อองค์กรตํ�า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองค์กร เวลาทํางานเจเนอ
เรช ั �นวายจึงยื�นข้ อเสนอที�จะทําหน้าที�ที�สูงกว่ าที�องค์กรเสนอให้และมององค์กรเ ป็นสะพาน
เชื�อมต่อไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคตินี�จึงสร้างอตัราการลาออกที�สูงมาก  

Tulgan (อ้างถึ งใน ธ ัญกิตติ �, 2557) เจ้ าของบริษ ัทที�ปรึกษาด้านการบริหารทรพัยากร
บุคคลแห่ง สหรฐัอเมริกา ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของคนเจเนอเรช ั �นวาย ซึ�งทําให้เกิดการยอมรับ
และเข ้าใจพวกคนเจเนอเรช ั �นวายมากที�สุด จากการอ่านบทความนี� ที�สําคญัจะทําอย่างไร ดงันั �น
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สิ�งที�ผู้บริหารควรทําคือ เข้าใจธรรมชาติที� แท้จริงของคน เจเนอเรช ั �นวายหาเวลาพูดคุยตกลงก ัน
ต ั �งแต่เริ�มแรกในหวัข้อต่อไปนี�  

1. การยืดหยุ่นเรื�องสถานที�ทํางาน เช่น การปล่อยให้น ั �งทํางานตามใจชอบ เปิดเพลงเบา 
ๆ เข ้า ทํางานสายได้ ทํางานทางอินเทอร์เน็ต หรือ ทํางานอยู่ที�บ้านได้ โดยผลงานยงัคงยอด
เย ี�ยมเหมือนเดิม  

2. การเติมความรู้ให้พนกังานอย่างสมํ�าเสมอ สิ�งที�คนเจเนอเรช ั �นวายกงัวลมากที�สุดคือ 
ความล้าสม ัย บริษ ัทจึงต้องเต รียมการฝึกอบรมเอาไว้เพื�อเน้นยํ�าให้เพื� อนร่วมงานให้มีการ
ถ่ายทอดวิชาให ้

3. การเข ้าถึงต ัวผู้บริหารระด ับสูงหรือคนที�มีอํานาจในการแก้ ปัญหาได้ เพราะค น           
เจเนอเรช ั �นวายต้องการคําตอบจากคนที�แก้ปัญหาได้จริงและมีความรวดเร็ว 

4. การให้อํานาจในการทํางานเพราะว่าคนเจ เนอเรช ั �นวายเชื�อว่าความสําเ ร็จแบบ
ข ั �นบันได จะนําไปสู่ความสําเ ร็จที�สูงกว่า แต่ เข าต้องการให้ผู้บริหารองค์กรได้เห็นว่า เขาได้
ทํางานนั �นอย่างจริงจงัตลอดเวลาขอบข่ายหน้าที�ความรับผิดชอบที�มีอยู่ต ้องให้อํานาจแก่ เข า
อย่างเต็มที�เพื� อที�จะให้พวกเข าได้ดํ าเนินการทํางานควบคุมผลงานให้ออกมาตามที�องค์ กร
ต้องการพร้อมที�จะให้หวัหน้าได้ตรวจสอบ 

5. การแก้ปัญหาและการปรบัตวั ปัญหาของคนเจเนอเรช ั �นวายมกัพบในสถานที�ทํางานคือ 
การปฏิสมัพนัธ์กบัคนในองค์กรไม่ค่อยดีไม่สนใจลําดบัข ั �นหรือการบังคบับญัชา ก ารทํางานจะใช้ 
ความเป็นเพื� อนในการทํางาน หวัหน้าจึงควรสอนวิธีการปรับตวัและวิธีการเอาตวัรอดในที�
ทํางานให้พวกเข า โดย เริ�มต้นต ั �งแต่การพิจารณาบทบาทและหน้าที�ของตนเอง ก ารทํางาน
ร่วมกบัผู้อื�น การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าโดยเ ปิดให้มีการประชุมย่อย เพื�อสอนงานให้เรื�องเหล่านี�
จากผู้มีประสบการณ์อย่างแท้จริง  

6. การบริหารตวัเอง ความเชื�อที�ดูเหมือนว่าใช่ว่าคนเจเนอเรช ั �นวายไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า 
ซึ�งคนเจเนอเรช ั �นวายจะได้รบัการเลี�ยงดูมาดี ดูแลอย่างใกล้ชิดจากพ่อและแม่ ผู้ปกครอง และครู 
ต่างให้ความชื�นชมและเห็นความสําคญัของพวกเขามาก ผู้บริหารรุ่นเก่าไม่ควรมองข้ามเรื�องนี�
ด้วยเพียงเหตุผล เพียงว่าพวกเขาผ่านโลกมาน้อยไม่มีประสบการณ์ คนเจเนอเรช ั �นวายชอบ
ผนวกสไตล์ของตวัเองเข ้าชีวิตการทํางานและมกัมีปัญหาด้านการบริหารเวลา  

7. การเป็นผู้นําที�เข้มแข็งลูกน้องเจเนอเรช ั �นวายต้องการทํางานอยู่ภายใต้หวัหน้างานที�มี 
ความโปร่งใสไม่ควรบ่นลูกน้องว่าทําไมไม่ทําในสิ�งที�ควรทําควรบอกไปตรง ๆ เลยว่าเราต้องการ
อะไรจากเขาบ้าง ความเด็ดขาดเมื�อออกกฎใด ๆ  มาแล้วต้องรกัษากฎอย่างเคร่งครดั ไม่ลําเอียง 
และจําไว้อย่างหนึ�งว่า การเชิญพนกังานที�ไม่เอาไหนออก 1 คน จะทําให้พนกังานที�เหลืออยู่
ขยนัมากขึ�นทนัตาเห็นโฟกสัที�วิธีการแก้ปัญหา ไม่ใช่ที�ตวัปัญหา  
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8. การเปลี�ยนงานบ่อย คนเจเนอเรช ั �นวายมกัจะโดนต่อว่าอยู่บ่อยคร ั �งว่า เป็นคนเหยียบขี�
ไก่ไม่ ฝ่อไม่สูง้านหนกัชอบแต่งานเบา ๆ แต่หารู้ไม่ว่าพวกเขาจะลาออกก็ต่อเมื�อรู้สึกว่าทํางาน
แล้วไม่ม ีความสุขหรือทํางานหนกัมากไปก็ไม่มีอะไรดีข ึ�น  

จากการศึกษาและการค้นคว้ าทางผู้ วิจยัยงัไม่พบทฤษฎีที� เกี�ยวกบัลกัษณะของเจนเนอ
เรช ั �นวายใด ๆ แต่พบเพียงแนวคิดจากนกัวิจยัของท่านต่าง ๆ  ที�ได้ทําการศึกษาวิจยัและสรุป
ลกัษณะในการทํางานเกี�ยวก ับเจนเนอเรช ั �นวายไว้ดงัต่อไปนี� กลุ่มเจเนอเรช ั �นวาย (Generation 
Y) เป็นกลุ่มคนที�โตมาพร้อมก ับเทคโนโลยีเป็นว ัยที�เริ�มเข้าสู่การ มีลกัษณะนิสยัชอบแสดงออก 
มีความเป็นตวัเองสูงมาก ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเงื�อนไข ต้องการความช ัดเจนในการ
ทํางาน พนกังานกลุ่มเจนเนอเรช ั �น วายนี�ต้องการความสมดุลระหว่างงานและชีวิติมาก (Work- 
Life Balance) ถ้ารู้สึกว่างานที�ทําอยู่ไม่ ใช่สิ�งที�พวกเขาแสวงหา ไม่เหมาะสมก ับการดํารงชีวิต 
ดงันั �นคนกลุ่มนี�ก็พร้อมที�จะลาออกทนัที 

  
2.4  งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

       2.4.1 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน   
Khan และ Nemati (2011)ได้ศึกษาเกี�ย วก ับความสัมพ ันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมและ

ความพึงพอใจในงานของแพทย์ที�ทํางานในมหาวิทยาลยันานาชาติ  Riphah กรุงอิสลามาบัด 
ปากีสถาน โดยกลุม่ต ัวอย่ างคือแพทย์  127คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการรวบรวม
ข้อมูล ผลจากการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธ์พบว่าการมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพนัธ์เช ิงบวก
กบัความพึงพอใจในงานอย่างมีน ัยสําค ัญทางสถิติอยู่ ที�ระด ับ 0.01 แต่จากการวิเ คราะห์
ความสมัพนัธ์แบบเชิงเส้นพบว่ามีความสมัพนัธ์กนัน้อย เป็นไปได้ว่ ามีปัจจยัด้านอื�นอีกที�ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มตวัอย่าง และจากผลการศึกษาชี�ให้เห็นว่าระดบัการมีส่วนร่วมที�
สูงมากขึ�นจะทําให้เป็นการลดพฤติกรรมเชิงลบ เช่น ความไม่พึงพอใจในงาน การขาดงาน การ
ลาออกจากงาน และสุขภาพกาย สุขภาพจิต 

อรุณี  (2545) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจ ัยส่วนบุคคล ก ารมีส่วนร่วมในงาน
บรรยากาศองค์การ กบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และเพื�อสร้างสมการ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย์ เข ตภาคใต้ กลุ่มตวัอย่าง
จํานวน 295 คน ผลการวิจยัพบว่า 1. การมีส่วนร่วมในงาน บรรยากาศองค์การ และคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย์  เขตภาคใต้ อยู่ในระดบัสูง 2. การมี
ส่วนร่วมในงาน และบรรยากาศองค์การ มีความสมัพ ันธ์ทางบวกก ับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ปัจจ ัยส่วนบุคคล ด้านอายุ  สถานภาพสมรส และรายได้ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

ประภาพร (2546) ได้ศึกษาความสมัพ ันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศจริยธรรม
ในกลุ่มงานการพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร ก ับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
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พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั �วไป เขตภาคกลาง เขตภาคกลาง กลุ่มตวัอย่ างจํานวน 362  
ผลการวิจ ัยพบว่า 1. บรรยากาศจริยธรรมในกลุ่มงานการพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานของ
บุคลากร และคุณ ภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั �วไป เขตภาคกลาง
อยู่ในระดับสูง ระดบัปานกลางและระดับสูงตามลําดบั 2. บรรยากาศจริยธรรมในกลุ่มงานการ
พยาบาล การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ  

เปลวเทียน (2557) ได้ศึกษาการส่วนร่วมและความผูกพนัธ์ต่อองค์กรที�ส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานกลุ่มต ัวอย่างที�ใช้ เพื�อการศึกษาเ ป็นพนกังานประจําที�
ทํางานในบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัในด้าน
การมีส่วนร่วมของพนกังาน ได้มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติก รรมอนัพึงประสงค์ของพนักงานซึ�ง
ปัจจยัทางด้านการมีส่วนร่วมนี�ได้มีทั �งปัจจยัทางด้านของการที�พนกังานได้เ ข้าไปมีส่วนร่วมใน
การเข้าร่วมการอบรม การได้รบัรู้ถึงข้อมูลข่าวสารที�เกี�ยวกบังาน และพนกังานได้มีโอกาสในการ
ได้มีส่วนร่วมในการต ัดสินใจ หรือเข้าร่วมประชุมไม่ว่ าจะเป็นในด้านการได้เข้าไป มี ส่วนร่วมใน
การวางแผนงาน ได้มีส่วนร่วมในการร่วมตดัสินใจทํากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรเพราะ สิ�งเหล่านี�
จะส่งผลทําให้พนกังานรู้สึกถึ งการได้เข ้าไปมีบทบาทในการทํางานภายในองค์ก รและ พนกังาน
เกิดความรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ�งในการทํางาน ส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงความสําค ัญเป็นส่วนหนึ�ง
ขององค์กรส่งผลให้พนกังาน แสดงออกมาถึงพฤติก รรมอนัดีหรือพฤติก รรมอันพึงประสงค์ต่อ
องค์กร  

พิริยะ (2550) การมีส่วนร่วมของพนกังานในการดําเนินกิ จกรรมการบํารุงรักษาทวีผลที�
ทุกคนมีส่วนร่วมของบริษทั กงัวานโพลิเอสเตอร์ จํากดั ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการมีส่วนร่วม
ของ พนกังานในการดําเนินกิจกรรมการบํารุงรกัษาทวีผลที�ทุกคนมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระด ับ
ปานกลาง เมื�อ พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น การวางแผน การ
ปฏิบตัิตามกิจกรรมและการติดตามประเมินผลอยู่ในระดบัปานกลางทั �ง 4 ด้าน 

ศิริรตัน์ (2551) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัแรงจูงใจที�มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน บริษทั วา
ไทยอุตสาหกรรม จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า การได้รบัคําชมเชย ความเชื�อถือ ความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับัญชา และเพื�อนร่วมงาน ทําให้มีกําลงัใจที�จะทํางานมากขึ�น การได้รบัการ
ยอมร ับความคิดเห็นจากผู้บงัคบับัญชาและเพื�อนร่วมงานทําให้มีความกล้าคิด กล้าทํามากขึ� น 
การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาแบบมีส่วนร่วม ความเหมาะสมของสวัสดิการ การรบัรู้การ
ประชาสมัพนัธ์ทั �งหมด มีความสมัพ ันธ์กนัในระดบัน้อยในทิศทางเดียวก ันกบัความทุ่มเทในการ
ทํางาน  ส่วนความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน เมื�อเทียบกบัพนกังานคนอื�น สภาพแวดล้อมในที�
ทํางานเป็นอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัน้อย ในทิศทางตรงกันข้ามก ับ
ความทุ่มเทในการทํางาน 
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นฤมล (2540) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานในธุรกิจโรงแรมได้
ให้ ทรรศนะไว้ว่ า ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ค่าตอบแทน ความพอใจต่อนโย บายของ
โรงแรม โอกาสความก้าวหน้าในงาน การได้มี ส่วนร่วมแสดงความคิด เห็น ความสมัพนัธ์ก ับ 
ผู้บงัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานเป็นปัจจยัที�ส่งผลกบัระดบัความผูกพนัต่อพนกังานในโรงแรม
ระดบักลางและระดบัสูงมากที�สุด    

ชาญวุฒิ  (2553) ศึกษาเรื� อง ค วามผูกพ ันต่อองค์ การ :  ศึกษาเฉพาะก รณีบุคลาก ร
โรงเรียนอสิ ลามสนัติชน ได้ให้ทรรศนะคติว่า ปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์การ
อย่างมีนยัสําค ัญทางสถิตอยู่ที�ระด ับ 0.01 ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน 
ความมีอิสระในการทํางาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองค์การ และการ
กระจายอํานาจในองค์การ แต่กรณีปัจจ ัยแรงจูงใจด้านความเข ้าใจต่อองค์ก ารส่งผลต่อความ
ผูกพนัด้านพฤติกรรม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติอยู่ที� ระดบั 0.05 มีความสมัพ ันธ์เป็นไปใน
ทิศทางตรงก ันข้ ามก ัน คือ ย ิ� งพนักงานทํางานก ับบริษทันานขึ�น  ได้ รูร้าย ละเอียดเกี�ยวก ับ
นโยบายของบริษทั ตลอดจนเป้าหมาย พนัธกิจของบริษทั แต่กลบัมีความผูกพ ันธ์ในบริษ ัท
ลดลง อาจให้ความเห็นได้ว่า เมื�อพนกังานยิ�งทํางานกบับริษทัรบัรู้ถึงรายละเอียดในนโยบายหรือ
เป้าหมายของบริษทัแล้วพบว่ามีการต ั �งเป้าหมายที�สามารถทําให้สําเร็จได้ยาก เช่น ต ั �งเป้าหมาย
จะเป็นโบรกเกอร์ที�มีชื�อ เสียงติดอ ันดบั 1 ใน 5 แต่ภาย ในมีการทํางานแบบไม่เป็นระบบ หรือ 
พบว่ามีการบรหิารงานที�ไม่ดี ระบบควบคุมภายในไม่มีประสิทธิภาพ อีกท ั �งพนกังานมารบัรู้
ภายหลงัว่าสวัสดิการตลอดจนอตัราก ารขึ� นเงินเดือน ไม่ เท่าหรือน้อยกว่าบริษ ัทที�ทําธุรกิจ
ประเภทเดียวกนั ซึ�งสิ�งต่าง ๆ เหล่านี�ก็จะส่งผลให้พนกังานอาจไม่มีความต ั �งใจในการทํางาน 
ทํางานให้เสร็จไปแบบวนัต่อวนัโดยไม่คํานึงถึงว่าต้องบรรลุเป้าหมายของงานหรือไม่ และถ้ามี
โอกาสพนักงานก็จะย้ายงาน ไปบริษทัที�ตนเองคิดว่าดีกว่า การกระทําเหล่านี�แสดงให้เห็นถึง
ความผูกพนัของพนกังานที�มีต่อบริษทัลดลง 

นงเยาว์ (2557)  ศึกษาการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ฝ่ายกองทุน  กอง
คลงั สํานกัพระราชว ัง ผลการศึกษาพบว่าการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ งานของบุคลากรฝ่าย
กองทุนกองคลงั สํานกัพระราชว ัง โดยภาพรวมการมีส่วนร่วมปานกลาง เมื�อจําแจกออกเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านที�มีการมีส่วนร่วมมากที�สุด  คือ ด้านการปฏิบตัิงาน รองลองมา ด้านการประชุม
วางแผน ด้านการประเมินผล ด้านการตดัสินใจ ตามลําดบั 

อาคม (2551) ได้ศึกษาเรื�องการมีส่วนร่วมของประชาชนในการป้องกนัและปราบปรามยา
เสพติดใน พื�นที�กรุงเทพมหานครของ  กองกํากบัการสืบสวน กองกําก ับการตํารวจนครบาล 1 
ผลการศึกษาพบว่า   การมีส่วน ร่วมในการป้องก ันและปราบปรามยาเสพติดประชาชนมีส่วน
ร่วม โดยภาพรวมอยู่ ในระดบัปานกลาง สําหรับการมีส่วนร่วมรายด้านทั �ง 4 ด้าน ได้แก่  ด้าน
การปฏิบตัิงาน ด้านการตัดสินใจ ด้านการประชุมวางแผน และด้านการประเมินผล พบว่าด้าน
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การปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ด้านการตัดสินใจ ด้านการประชุมวางแผน  และ
ด้านการประเมินผล อยู่ในระดบัปานกลาง 

ชญาภา (2554) ได้ศึกษาเรื�องการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัทําแผนสามปีของ
เทศบาล ตําบล ออนใต้ อําเภอสนักําแพง จ ังหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า การมีส่วนร่วม
ในการจ ัดทําแผนสามปีของเทศบาล ตําบลออนใต้  อําเภ อ สันกําแพง จ ังหว ัด เชียงใหม่   
ประชาชนมีส่วนร่วมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง สําหรับการมีส่วนร่วมรายด้านทั �ง 4  
ด้าน ได้แก่ ด้ านการมีส่วนร่วมในการริเริ�ม โครงการ ร่วมค้นหาปัญหาและสาเหตุข องปัญหา   
ด้านการประชุมวางแผน ด้านการมีส่วนร่วมในข ั �นตอนการดําเนินโครงการ ทําประโยช น์ให้แก่
โครงการ อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนด้านที�อยู่ในระดบัน้อย คือ ด้านการประเมินผล 

ชุมไชศกัดิ �  (2554) ได้ศึกษาเรื�องการมีส่วนร่วมของผู้นําชุมชนต่อมาตรการแก้ไข ปัญหา
ยาเสพติด เข ตพื�นที�บางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร  การศึกษาครั �งนี�  เ ป็นผู้นําชุมชนในเขต
บางกอกใหญ่  ผลการศึกษาพบว่าการมีส่วนร่วมของผูน้ําชุมช นต่อ มาตรการแก้ไขปัญหายา
เสพติดในชุมชน เขตพื�นที�บางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื�อพิจารณา เป็นรายด้านพบว่า ด้านการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก ด้านการมีส่วนร่วมในการ
รบัผลประโยชน์ และด้านการประเมินผล อยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วนด้านที�อยู่ ในระดบัน้อย คือ 
ด้านการตดัสินใจ 

จิระเดช   (2554 ) ได้ศึกษาเรื�องการมีส่วนร่วมของผูน้ําชุมชนในการป้องกนัและแก้ไข
ปัญหายาเสพติดใน ตําบลโนนทองอินทร์ อําเภอกู่แก้ว  จงัหวดัอุดรธานี ผลการศึกษาพบว่า   
ผู้นําชุมชนมีส่วนร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง สําหรบัการมีส่วนร่วมรายด้านทั �ง � 
ด้าน ด้านการประเมินผล อยู่ในระดบัมาก และ ด้านที�อยู่ ในระด ับปานกลาง ได้แก่ ด้ านการ
ตดัสินใจ ด้านการปฏิบตัิงาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์

จากการศึกษางานวิจ ัยที�เกี� ยวข้องกบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน สรุปได้ว่า การมีส่วน
ร่วมของพนกังานมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ของพนกังาน การที�พนกังาน
ได้เข้ าไปมีส่วนร่วมในการเข้าร่วมการอบรม การได้รบัรู้ถึงข้อมูลข่ าวสารที�เกี�ยวกบังาน และ
พนกังานได้มีโอกาสในการได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์และการ
ประเมินผล เพราะสิ�งเหล่านี�จะส่งผลทําให้พนกังานรู้สึกถึ งการได้เข้าไปมีบทบาทในการทํางาน
ภายในองค์การและพนกังานเกิดค วามรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ�งในการทํางาน ส่งผลให้พนักงานรู้สึก
ถึงความสําคญัเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ 

2.4.2 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความต ั �งใจลาออก   
ศิณีย์  (2544) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและการออกจากงาน

ของคนในภาคอุตสาหกรรม พบว่าโดยภาพรวมปัจจยัที�มีผลต่อการลาออกจากงานโดยจดัอนัด ับ
ที� 1 ถึง 5 ได้แก่  เงินเดือน ดีกว่าเดิม สวสัดิการผลประโยชน์ตอบแทนที�สูงขึ�น มีโอกาสก้าวหน้า
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ในการปฏิบตัิงาน ลักษณะงานน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ และตําแหน่งหน้าที�ทางการงาน
สูงขึ�น 

ฐิติรตัน์ (2547) ศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการต ัดสินใจลาออกจากงานและแนวโน้มการ
ต ัดสินใจลาออกจากงานในอนาคตของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษ ย์ ใน โรงงาน 
อุตสาหกรรมของบริษทัข้ามชาติ ในจงัหวดัระยอง ประชากรที� ใช้ในการศึกษาได้แก่   ผู้บริหาร
หน่วยงานทรพัยากรมนุษย์ของบริษทัข้ามชาติในอดีตที�เคยทํางานกบับริษทัข้ามชาติแห่งหนึ�งใน
จงัหว ัดระยอง จํานวน 130 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนตวั ปัจจ ัยด้านองค์ก ร ปัจจ ัย
สภาพแวดล้อมทางสงัคม มีผลกระทบต่อการลาออกจากงาน และแนวโน้มการตดัสินใจลาออก
จากงานในอนาคต โดยผลกระทบที�มากที�สุดต่อการลาออกคือโอกาสความก้าวหนา้ในหน้าที�การ
งาน ลําดบัถดัมาคืองานที�ท้าทายกว่ าเดิม  ลําด ับถดัมาคืองานที�น่าสนใจกว่าเดิมและการได้ร ับ
การตอบสนองความต้องการจากองค์กรใหม่และผลกระทบมากที�สุดต่อแนวโนม้การตดัสินใจ
ลาออกโดยเ รียงลําดบัจากมากไปหาน้อย  คือ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน, มี โอกาส
เลือกงานที�ดีกว่า, การได้รบัการตอบสนองความต้องการจากองค์กรใหม ่

อมรา (2547) ได้ศึกษาปัจจ ัยที�มีผลกระทบต่อความต้องการลาออกของบุคลากร :
กรณีศึกษาบริษทั ไทยเบเวอร์เรจ แคน จํากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อความต้องการ
ลาออก ได้แก่  ปัจจยัส่วนบุคคล  คือ เงินเดือน ปัจจยัจูงใจภายในตวับุคคล คือด้านขวญั และ
กําลงัใจ ปัจจยัภ ายนอกที�เกี�ยวข้องกบังาน คือ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านการได้ร ับ 
การสนบัสนุนจากองค์กร  ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื� อนร่วมงาน และผู้บงัค ับบัญชาและปัจจ ัย
แนวโน้มที�ส่งผลต่อความต้องการ การลาออกคือ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนอื�น ๆ ด้าน
ลกัษณะงาน ด้านสวสัดิก าร  ด้านระเบียบข้อบังค ับ ด้านการประเมินผลการพิจารณาเลื�อน
ตําแหน่ง ด้านการพัฒนา ความรู้ในงาน  ด้านความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีน ัยสําคญั ระดับ
0.05  

ดุจดาว (2539) ได้ทําการศึ กษาเรื� องการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ในองค์ การ 
กรณีศึกษา องค์การเอกชนผลิต เครื�องใช้ไฟฟ้า เพื�อศึกษาความเห็นของพนกังานรุ่นใหม่ที�มีต่อ
การทํางานในปัจจุบนั เพื�อการศึกษาภายในที�มผีลทําให้พนกังานอยู่ก ับองค์การ และเพื�อศึกษา
ปัจจยัภายนอกที�มีผลต่อการลาออกจากองค์การของพนักงานรุ่นใหม่ ผลการศึกษาพบว่า  
พนกังานรุ่นใหม่มีความคิดเห็นต่อการทํางานในองค์การอยู่ในระดบัปานกลางทั �งสิ�น 

Biswas (2009) ได้ศึกษาปัจจยัเกี�ย วกบัความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในงานที�
สมัพนัธ์ก ับสภาพทางจิตวิทยาและความสนใจในการลาออกโดยมีสมมติฐานในการศึกษา 4 ข้ อ 
คือ 1. บรรยากาศด้านจิตวิทยา ส่งผลกระทบอย่างมีน ัยสําค ัญต่อความพึงพอใจในงานของ
ลูกจ้างแต่ละคน 2. บรรยากาศด้ านจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในงานของลูกจ้างแต่ละ
คน 3. ลูกจ้างที�มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีความสนใจในการออกจากงานตํ�า 4. การมีส่วน
ร่วมในงานแปรผันกบัความสนใจในการออกจากงาน การรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม จํานวน 
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357 คน และใช้กระบวนการวิเคราะห์แบบหลายตวัแปร จากการวิเคราะห์พบว่า การมีส่วนร่วม
ในงานและความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เช ิงบวกกบับรรยากาศด้านจิตวิทยา การมีส่วน
ร่วมในงานและความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความสนใจในการออกจากงาน 

Alshammari และคณะ (2014) ศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อ ก ารมีส่วนร่วมในงานและความ
ต ั �งใจลาออก โดยปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง โดยมีสมมติฐานของงานวิจยัมี
ดงันี� ปัจจยัค วามน่าดึงดูดใจขององค์การ ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนและปัจจ ัยการ
สนบัสนุนจากองค์การส่งผลเชิงบวกกบัการมีส่วนร่วมในงาน ปัจจยัด้านความพอใจในงาน ความ
มีส่วนร่วมในงาน ก ารสนับสนุนขององค์การส่งผลเชิงลบกับการตดัสินใจออกจากงาน ผลจาก
การวิจ ัยพบว่า ความน่าดึงดูดใจขององค์การ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน และการสนับสนุน
จากองค์การ มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกความสนใจในงาน บุคคลที�หลงใหลในองค์การมีแนวโน้ม
ว่าจะมีการมีส่วนร่วมในงาน ส่วนความพึงพอใจในค่าตอบแทนอาจจะไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในงาน ส่วนปัจจยัของการมีส่วนร่วมในงาน การสนบัสนุนจากองค์การมีความสมัพ ันธ์เชิงลบก ับ
ความต ั �งใจในการลาออก สอดคล้องกบัสมมติฐาน แต่ปัจจ ัยความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์
เช ิงบวกกบัการตดัสินใจลาออกซึ�งไม่สอดคล้องก ับสมมติฐานที�ต ั �งไว้ เป็นไปได้ว่าอาจจะเกิดจาก
การที�พนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง บ่งบอกถึงว่าพนักงานมีความสามารถมาก ด ังนั �น
พนกังานจึงมีความคาดหวงัว่าจะได้ร ับค่าตอบแทนที�มากขึ�นจากนายจ้างรายอื�นทําให้มีความ
ต ั �งใจออกจากงาน 

จากการศึกษางานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัการความต ั �งใจลาออกของพนกังาน สรุปได้ว่า ปัจจยั
ที�มีผลต่อความตั �งใจลาออกของพนกังาน ได้แก่  ปัจจยัด้านความพอใจในงาน ความมีส่วนร่วมใน
งาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนอื�น ๆ ด้ านลกัษณะงาน  ด้านสวสัดิการ ด้านระเบียบ
ข้อบงัคบั ด้านการประเมินผลการพิจารณาเลื�อนตําแหน่ง ด้านการพฒันา เป็นต้น 

2.4.3 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัเจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) 
ศุภลกัษ์ (2555) ศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานและความตั �งใจลาออกในพนกังานเจน

เนอเรช ั �นวาย ของธนาคารพาณิชย์ในจังหว ัดขอนแก่น ประเทศไทย ผลการวิจ ัยพบว่า การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างานและการสนบัสนุนจากเพื�อนร่วมงานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความพึง
พอใจในการทํางาน ในขณะที�ความข ัดแย้งในบทบาทการทํางานส่งผลกระทบเชิงลบต่อความพึง
พอใจในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตั �งใจลาออก 
นอกจากนั �นยงัพบว่า พนกังานเจนเนอเรช ั �นวายในจงัหวดัขอนแก่นที�มีคุณลกัษณะแตกต่างกนัมี
ความพึงพอใจในการทํางานและความต ั �งใจลาออกแตกต่างก ันแต่ผู้ที�มีช่ วงอายุแตกต่างกนัมี
ความ พึงพอในการทํางานและความต ั �งใจลาออกไม่แตกต่างกนั ดงันั �นผู้บริหารควรมีการป้องกัน
เพื�อไม่ ให้พนักงานเจนเนอเรช ั �นวายเหล่านี�เกิดความต ั �งใจลาออกต่อองค์กร โดยการสร้างการ
รบัรู้ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ด้วย การส่งเสริมและให้โอกาสในการทํางาน
มอบหมายงานให้ตรงตามหน้าที�และความร ับผิดชอบ ตลอดจนจัดกิจกรรมให้พนักงานมี
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ความสมัพนัธ์อนัดีซึ�งกนัและกนั 
ปริทศัน์  (2558) การรบัรู้สภาพแวดล้อมในการทํางานและความพึงพอใจในงานที�มีผลต่อ

ความต ั �งใจลาออกของพ นักงาน Generation Y ของบริษ ัทเอกชน ในกรุงเทพ มหานค ร   
ผลการวิจยัผลว่า พนกังาน Generation Y ของบริษทัเอกชน  ในกรุงเทพมหานคร ที�มีลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย สถานภาพ รายได้ และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ที�แตกต่าง
กนัมีความต ั �งใจในการลาออกต่างกนั และปัจจยัที�ส่งผลต่อความต ั �งใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y ของบริษทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ใน
ด้านเพื� อนร่วมงาน และในด้านผลตอบแทน โดยมีความสมัพ ันธ์ในทิศทางตรงกนัข้ าม โดยต ัว
แปรทั �ง 2 ตวันี� สามารถอธิบายการเปลี�ยนแปลงของระดบัความต ั �งใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y ของบริษทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครโดยรวม ได้ร้อยละ 13.10 

สุเบญญา ขวญัทอง (2558) ศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อความต ั �งใจออกจากงานของพนกังาน 
Generation Y  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ และรายได้ เฉลี� ยต่อเดือนที�
ต่างกนัมีผลต่อความต ั �งใจออกจากงานของพนกังาน Generation Y แตกต่างก ัน สําหรับปัจจ ัย
ส่วนบุคคลด้านอื�น ๆ  เช่น เพศ ระดบัการศึกษา อายุ งานในองค์ก ร และระดบัตําแหน่งงานที�
แตกต่ างก ัน มีผลต่อความต ั �งใจออกจากงานของพนกังาน Generation Y  ไม่แตกต่างก ัน ใน
ส่วนของปัจจยัผลกัดนั และปัจจยัดึงดูด พบว่ามีอิทธิพลต่อความต ั �งใจออกจากงานของพนกังาน 
Generation Y อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ �เท่ากบั 0.241 และ 
0.302 ตามลําด ับ สรุปได้ ว่า ปัจจ ัยดึงดูดมีอทิธิพลต่อความต ั �งใจออกจากงานของพนกังาน 
Generation Y มากกว่าปัจจยัผลกัดนั  

เสาวคนธ์ (2550) พบว่า ด้านผลตอบแทนนั �นพนกังาน Generation Y จะวางเป้าหมาย
ทางอาชีพไว้สูงและชดัเ จน พวกเขาจะมีความมุ่งม ั �นและทุ่มเทเพื�อไปให้ถึงสิ�งที�พวกเขาหวัง 
พวกเขาจึงกล้าที�จะต่อรอง เ รื�องเ งินเดือนแรกจ้ างอย่ างตรงไปตรงมา เมื� อเข ้ามาแล้วและมี
ผลงานดีก็ต้องการค่าตอบแทนที�สมนํ�าสมเนื� อก ับสิ�งที�ทําอย่างรวดเ ร็ว ดงัน ั �นหากองค์ก รไม่
สามารถตอบโจทย์ เ รื�องนี� ได้ พวกเข าก็จะไม่ทนที�จะอยู่ต่อ เนื� องจากการมีความม ั �นใจใน
ศกัยภาพของตวัเอง หากลาออกไปทํางานที�อื�นก็ย ่อมมีองค์กรเล็งเห็นถึงความรู้ความสามารถ
ของพวกเขา และยอมให้ค่ าตอบแทนตามที�พวกเข าต้องการ สําหรับด้ านลักษณะงาน 
Generation Y ไม่ชอบงานง่าย งานประจําหรือ งานที�ไม่ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที� หาก
องค์กรหรือหวัหน้างานให้เข าทํางานซํ�าไปซํ�ามา ขณะที�พวกเข าคิดว่าตวัเองสามารถทําสิ�งที�
สําคญักว่านี�ได้ ความรู้สึกเบื�อหน่ายในงานที�ทําจะ เกิดขึ�น และสะสมจนเกิดความต ั �งใจลาออกใน
ที�สุด  

จากการศึกษางานวิจยัที� เกี�ยวข้ องกบัเจเนอเรช ั �นวาย สรุปได้ว่า พน ักงานเจนเนอเรช ั �น
วายมีคุณลกัษณะแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการทํางานและความต ั �งใจลาออกแตกต่างก ัน 
พนกังานเจนเนอเรช ั �นวายจะวางเป้าหมายทางอาชีพไว้สูงและช ัดเจน และมีความมุ่งม ั �นและ
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ทุ่มเทเพื�อไปให้ถึงสิ�งที�คาดหวงัเอาไว้ เมื�อไม่ได้รบัในสิ�งที�คาดหวงั เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
ก็จะนําไปสู่ความต ั �งใจลาออกในที�สุด  

 
2.5  ที�มาของสมมติฐานการวิจยั 

 จากการศึกษาตําราเกี�ยวกบัแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจยัที� เกี�ยวข้องในเรื�องความสมัพนัธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความตั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจ
ด้านพลงังาน ผู้วิจยัจึงต ั �งสมมติฐานดงันี� 

2.5.1 การมีส่วนร่วมในการทํางานของพนักงานมีความสมัพนัธ์กบัความต ั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน   

Alshammari และคณะ (2014) ศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อ ก ารมีส่วนรว่มในงานและความ
ต ั �งใจลาออก โดยปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง โดยมีสมมติฐานของงานวิจยัมี
ดงันี� ปัจจยัค วามน่าดึงดูดใจขององค์การ ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนและปัจจ ัยการ
สนบัสนุนจากองค์การส่งผลเชิงบวกกบัการมีส่วนร่วมในงาน ปัจจยัด้านความพอใจในงาน ความ
มีส่วนร่วมในงาน ก ารสนับสนุนขององค์การส่งผลเชิงลบกับการตดัสินใจออกจากงาน ผลจาก
การวิจ ัยพบว่า ความน่าดึงดูดใจขององค์การ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน และการสนับสนุน
จากองค์การ มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกความสนใจในงาน บุคคลที�หลงใหลในองค์การมีแนวโน้ม
ว่าจะมีการมีส่วนร่วมในงาน ส่วนความพึงพอใจในค่าตอบแทนอาจจะไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในงาน ส่วนปัจจยัของการมีส่วนร่วมในงาน การสนบัสนุนจากองค์การมีความสมัพ ันธ์เชิงลบก ับ
ความต ั �งใจในการลาออก สอดคล้องกบัสมมติฐาน แต่ปัจจ ัยความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์
เช ิงบวกกบัการตดัสินใจลาออกซึ�งไม่สอดคล้องก ับสมมติฐานที�ต ั �งไว้ เป็นไปได้ว่าอาจจะเกิดจาก
การที�พนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง บ่งบอกถึงว่าพนักงานมีความสามารถมาก ด ังนั �น
พนกังานจึงมีความคาดหวงัว่าจะได้ร ับค่าตอบแทนที�มากขึ�นจากนายจ้างรายอื�นทําให้มีความ
ต ั �งใจออกจากงาน  

จากงานวิจ ัยดงักล่าวและจากการที�ได้ศึกษาคํานิยามของการมีส่วนร่วมในการทํางานและ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน ผู้วิจ ัยจึงต ั �งสมมุติ ฐานว่า 
การมีส่วนร่วมในการทํางานของพนักงานมีความสมัพ ันธ์ก ับความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจ
เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน เนื�องจากหากพนักงานมีการเข้าไปมีส่วนร่วมทํากิจกรรมใด
กิจกรรม หนึ�งอาจเป็นการเข้าไปร่วมแบบทางตรงหรือทางอ้อมก็ได้แล้วร ับผลประโยชน์ร่วมก ัน 
ซึ�งต้องเข ้ามามีส่วนร่วมใน ทุกข ั �นตอน ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม
ในการปฏิบตัิ การมีส่วนร่วม ในผลประโยชน์และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล และย ังเป็น
วิธีการที�ผู้นําสามารถนําไปปรบัใช้ในการจูงใจและสร้างขวญักําลังใจให้แก่พนกังงาน เป็นกลยุทธ์
ที�จะช่วยให้มีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ�น การเข ้าไปมีส่วนร่วมยงัทําให้พนกังานเกิดทศันะต่อ
การบริหารงานขององค์ก ารดีข ึ�น ส่งผลให้พนกังานเกิดความพอใจในการทํางานเกิดความผูกพ ัน
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ต่อองค์การและภารกิจที�ตนเองมีส่วนร่วมมีแรงใจที�จะมุ่งสู่ความสําเร็จในชีวิตการทํางาน และทํา
ให้เกิดความผูกพนัต่อองค์ การและงานที�ตนเองมีส่วนร่วมในการทํางาน จากผลการศึกษา
ชี�ให้เห็นว่าระดบัการมีส่วนร่วมที�สูงมากขึ�นจะทําให้เป็นการลดพฤติกรรมเชิงลบ เช่น ความไม่
พึงพอใจในงาน การขาดงาน การลาออกจากงาน 

2.5.2  การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความสมัพ ันธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

เปลวเทียน (2557) ได้ศึกษาการส่วนร่วมและความผูกพนัธ์ต่อองค์กรที�ส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานกลุ่มต ัวอย่างที�ใช้ เพื�อการศึกษาเ ป็นพนกังานประจําที�
ทํางานในบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัในด้าน
การมีส่วนร่วมของพนกังาน ได้มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติก รรมอนัพึงประสงค์ของพนักงานซึ�ง
ปัจจยัทางด้านการมีส่วนร่วมนี�ได้มีทั �งปัจจยัทางด้านของการที�พนกังานได้เ ข้าไปมีส่วนร่วมใน
การเข้าร่วมการอบรม การได้รบัรู้ถึงข้อมูลข่าวสารที�เกี�ยวกบังาน และพนกังานได้มีโอกาสในการ
ได้มีส่วนร่วมในการต ัดสินใจ หรือเข้าร่วมประชุมไม่ว่ าจะเป็นในด้านการได้เข ้าไป มีส่วนร่วมใน
การวางแผนงาน ได้มีส่วนร่วมในการร่วมตดัสินใจทํากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรเพราะ สิ�งเหล่านี�
จะส่งผลทําให้พนกังานรู้สึกถึ งการได้เข ้าไปมีบทบาทในการทํางานภายในองค์ก รและ พนกังาน
เกิดความรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ�งในการทํางาน ส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงความสําคญัเป็นส่วนหนึ�ง
ขององค์กรส่งผลให้พนกังาน แสดงออกมาถึงพฤติก รรมอนัดีหรือพฤติก รรมอันพึงประสงค์ต่อ
องค์กร  

จากงานวิจยัดงักล่าวและจากการที�ได้ศึกษาคํานิยามของการมีส่วนร่วมในการทํางานด้าน
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้าน
พลังงาน  ผู้ วิจ ัยจึงต ั �งสมมุติฐานว่า การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจมีความสมัพนัธ์กบัความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน  
เนื�องจากหากพนกังานมีการเข ้าไปมีส่วนร่วมในการร่วมตดัสินใจทํากจิกรรมต่าง ๆ ในองค์การ 
ส่งผลทําให้พนักงานรู้สึกถึงการได้เข ้าไปมีบทบาทภาย ในองค์การและพนกังานเกิดความรู้สึกได้
เป็นส่วนหนึ�งในการทํางาน ส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงความสําคญัเป็นส่วนหนึ�งขององค์การส่งผล
ให้พนกังานแสดงออกมาถึงพฤติกรรมอนัดีหรือพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ต่อองค์การ 

2.5.3  การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติมีความสมัพนัธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

อรทยั (2552) กล่าวว่า การทํางานเพื�อให้พนกังานเข้ามามีส่วนร่วมนั �น จําเป็นอย่างยิ�งที�
จะต้องคํานึงถึงเงื�อนไขหรือหลกัการสําค ัญ 3 ประการ คือ การมีส่วนร่วมต้องเกิด จากความเต็ม
ใจและความต ั �งใจที�จะเข้าร่วม เพราะจะทําให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององค์การในการ
แก้ไขปัญหาตดัสินใจในเรื�องนั �น ๆ  กระบวนการมีส่วนร่วมนั �นต้องตั �งอยู่บนพื�นฐานของความ
เสมอภาค และขีดความสามารถของแต่ละบุคคลที�จะเข้ามามีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมต้องต ั �งอยู่
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บนพื�นฐานของเสรีภาพ อิสรภาพที� จะตดัสินใจว่าจะเลือกหรือจดัให้มีการมีส่วนร่วมหรือไม่ข้ อ
สําคญัคือ การมีส่วนร่วมนั �นต้องไม่เกิดจากการบงัคบัหรือขู่เข็ญจากผู้ที�เหนือกว่า  

จากงานวิจ ัยด ังกล่าวและจากการที�ได้ ศึกษาคํานิยามของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิและความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้าน
พลงังาน ผู้วิ จยัจึงต ั �งสมมุติฐานว่า ก ารมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
มีความสัมพ ันธ์ก ับความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้ านพลังงาน 
เนื� องจากหากพนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ งาน ทําให้เ กิดความรู้สึกเ ป็นส่วนหนึ�งของ
องค์การ แต่ต้องคํานึงหลกัการสําคญั 3 ประการ คือ การมีส่วนร่วมต้องเกิดจากความเต็มใจและ
ความต ั �งใจที�จะเข้าร่วม กระบวนการมีส่วนร่วมนั �นต้องตั �งอยู่บนพื�นฐานของความเสมอภาค และ
ขีดความสามารถของแต่ละบุคคลที�จะเข้ามามีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมต้องต ั �งอยู่บนพื�นฐานของ
เสรีภาพ อิสรภาพที� จะตดัสินใจว่าจะเลือกหรือจดัให้มีการมีส่วนร่วมหรือไม่  

2.5.4  การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์มีความสมัพ ันธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

Vroom (1984) ได้ เสนอปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคคลไว้ในทฤษฎี
องค์ประกอบและความคาดหวงั (Expectancy and Valence Theory) กล่าวว่า ก ารลาออกของ
บุคคลเป็นผลมาจาก ความแตกต่างระหว่างปัจจยัที�ตรงข้าม 2 อย่าง คือ ปัจจยัเกื�อหนุนให้คงอยู่ 
(Forces to remain) และปัจจ ัยผลกัดนัให้ลาออก (Forces to leave) โดยอธิบายไว้ว่า ค วาม
คาดหว ังเป็นแรงกระตุ้นให้คนเกิดความพยายาม ทําบางสิ�งบางอย่ างเพื�อให้ตนสมหวงัถ้า
ความหวงัของบุคคลไม่ได้ร ับผลตอบแทนในความเป็นจริง ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจซึ�งจะส่งผล
ให้บุคคลลาออก ปัจจ ัยผลักดนัให้ลาออก คือ ค วามไม่พึ งพอใจในงาน ซึ�งเป็นผลมาจากการที�
บุคคลน ั �นไม่ได้รบัผลตอบแทนตามที�ตนคาดหวงัไว้จากการเข ้ามาทํางานในตําแหน่งน ั �นบุคคลจึง
ลาออกไปโดยที�หวงัว่าจะได้รบัผลตอบแทนนั �นในที�อื�น ๆ 

จากงานวิจ ัยด ังกล่าวและจากการที�ได้ ศึกษาคํานิยามของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์และความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจ
ด้านพลังงาน ผู้ วิจ ัยจึงต ั �งสมมุติ ฐานว่า การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมใน
ผลประโยชน์มีความสมัพนัธ์ก ับความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้าน
พลงังาน ผู้วิจยัเห็นว่า การพฒันาความสามารถและความรู้ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ซึ�งสิ�ง
เหล่านี�จะส่งผลต่อระด ับการมีส่วนร่วมของพนกังานและความพึงพอใจในองค์การ แต่ถ้าความ
คาดหวงัของบุคคลไม่ได้รบัผลตอบแทนในความเป็นจริง ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจซึ�งจะส่งผลให้
บุคคลน ั �นเกิดความตดัสินใจลาออกได้ 

2.5.5  การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมีความสมัพนัธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
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วรรณวิภา (2553) กล่าวว่า การประเมินคือการพ ัฒนาการทํางานให้ดีข ึ�น ซึ� งจะได้ผล
มากกว่ าการทําเพื�อเพิ�มเ งินเดือนและการประเมินศกัยภาพเท่านั �น อย่างไรก็ดีสิ� งที�องค์การไม่
ควรมองข้ ามคือ ผู้ถู กประเมินควรได้ร ับทราบว่าการนําวิธีการประเมินผลมาใช้จะเกิดประโยชน์
อะไรขึ�นบ้างและมีวิธีก ารทําอย่างไร โดยการพูดคุย แจกแจงการประเมินให้ผู้ถู กประเมินได้
รบัทราบเพื�อสร้างขวญัและกําลงัใจ อีกด้านหนึ�งคือจะเป็นการจูงใจในการทํางานเพิ�มมากขึ�นใน
ขณะเดียวกนัการรับรู้ผลอาจกระทบขวญัและกําลงัใจให้เสียไป หรืออาจนําไปสู่ความขดัแย้งและ
ความด้อยประสิทธิภาพในการทํางาน  

จากงานวิจ ัยด ังกล่าวและจากการที�ได้ ศึกษาคํานิยามของการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลและความตั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจ
ด้านพลังงาน  ผู้วิจยัจึงต ั �งสมมุติฐานว่า การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลมีความสัมพ ันธ์กบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้าน
พลงังาน ผู้วิจยัเห็นว่า  การประเมินผลงานคือการพฒันาการทํางานให้ดีขึ�น ซึ�งจะได้ผลมากกว่ า
การทําเพื�อเพิ�มเ งินเดือน และย ังเป็นการสร้างขวญัและกําลงัใจอีกด้านหนึ�งคือจะเป็นการจูงใจใน
การทํางานเพิ� มมากขึ�นในขณะเดียวกนัการรบัรู้ผลอาจทําให้เกิดความไม่พอใจในผลประเมิน 
หรืออาจนําไปสู่ความต ั �งใจลาออกได้เช่นกนั 
 
2.6 สมมติฐานการวิจยั 

การมีส่วนร่วมในการทํางานของพนักงานมีความสมัพ ันธ์ก ับความต ั �งใจลาออกของ
พนกังาน เจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน ซึ�งแบ่งออกเป็น 4 ด้านดงันี� 

1. การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความสัมพ ันธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

2. การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิมีความสัมพนัธ์กบัความ
ต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

3. การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์มีความสัมพ ันธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

4. การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมีความสมัพ ันธ์ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
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2.7  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

การศึกษาเรื�องความสัมพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความตั �งใจลาออก
ของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน มีกรอบแนวคิดในการวิจยัดงันี� 

 
 
 

 

ความต ั �งใจลาออก 

การมีส่วนร่วมในการทํางาน 
 1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

 2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ 
 3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์

 4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

ตวัแปรที� 1 
ตวัแปรที� 2  



 
 

 
 

บทที� 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
การวิจยัครั �งนี�เป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ ์(Correlational Research) มีระเบียบวิธีวิจยั

ตามข ั �นตอน ดงันี� 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  3.2 การสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
  3.3 เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั 

3.1.1  ประชากร  
ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั �งนี� คือ พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y) อายุระหว่าง  

18 – 38 ปี บริษ ัทในธุรกิจด้านพลงังานที� 1 จํานวน 328 คน (ข้อมูล ณ  ว ันที�  15 ธ ันวาคม 
2560) และพน ักงานเจเนอเรช ั �นวาย(Generation Y) อายุระหว่าง 18 – 38 ปี บริษทัในธุรกิจ
ด้านพลงังานที� 2 จํานวน 236 คน (ข้อมูล ณ 15 ธนัวาคม 2560) รวมประชากรที�ใช้ในการวิจ ัย
ทั �งหมดจํานวน 564 คน 

3.1.2  กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มต ัวอย่ างที�ใช ้ในการศึกษาวิจยัครั �งนี� คื อ พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย (Generation Y)  

อายุระหว่าง 18 – 38 ปี บริษ ัทในธุรกิจด้ านพลังงานที� 1 และพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย
(Generation Y) อายุระหว่าง 18 – 38 ปี บริษทัในธุรกิจด้านพลงังานที� 2 จํานวน 234 คน โดย
ผู้วิจยัคํานวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่ างโดยใช้สูตร Yamane (1973 อ้างถึงใน ธานินทร์, 2552) 
ด้วยค่าความเชื�อม ั �นเท่ากบั 95% ยอมให้มีความคลาดเคลื�อนเท่ากบั 0.05 (ปิ�นกนก, 2559) ดงันี� 
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เมื�อ    n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
  N = ขนาดของประชากรที�ใช้ในการวิจยั 
  e = ค่าเปอร์เช็นต์ความคลาดเคลื�อนจากการกลุ่มตวัอย่างกําหนดให้มีค่าเท่ากบั .05 เมื�อ
แทนค่าขนาดของประชากรในสูตรจะได้ 
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จํานวนกลุ่มตวัอย่างที�ต้องการทั �งหมด 234 คน ท ั �งนี�ผู้วิจยัคํานวณต ัวอย่างเพิ�มอีกร้อยละ 

45 รวมตวัอย่างทั �งสิ�น 339 คน 
จาก นั �นผู้ วิจ ัย ได้ ทําการสุ่มต ัวอย่ างแบบช ั �นภู มิ  (Proportional Stratified Random 

Sampling) ตามสดัส่วนขนาดของกลุ่มพนกังานเจเนอเรช ั �นวายที�มีอายุระหว่าง 18-38 ปี และได้
จําแนกกลุ่มตวัอย่างที�คํานวณได้โดยแบ่งเป็นพนกังานบริษทัในธุรกิจด้านพลังงานที� 1 จํานวน 
130 คน และบริษัทในธุรกิจด้านพลงังานที� 2 จํานวน 104 คน จากนั �นได้ทําการเลือกต ัวอย่าง
แบบตามสะดวก (Convenient Sampling) หลงัจากนั �นผู้วิจ ัยจึงได้คํานวณเพิ�มจากกลุ่มตวัอย่าง
ที�คํานวณได้ ร้อยละ 45 รวมได้กลุ่มต ัวอย่างที�แจกจริงจํานวน 339 คน ได้ รบัแบบสอบถาม
กลบัคืนมา 330 คน ดงัตารางที� 3-1 
 
ตารางที� 3-1  จํานวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยัจําแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 

 

กลุ่มเป้าหมาย 

ประชากร 

(คน) 

กลุ่ม

ตวัอย่างที�

คํานวณได้ 

(คน) 

กลุ่มตวัอย่างที�

แจกเพิ�มคิดเป็น

ร้อยละ 45 จากที�

คํานวณได้ (คน) 

 

ได้รบัคืนมา 

บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 1 

328 130 52 175 

บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 2 

236 104 53 155 

รวม 564 234 339 330 
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3.2  การสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 

3.2.1 ผู้วิจยั ได้ดําเนินการสร้างเค รื�องมือที�ใช้ในการวิจ ัยครั �งนี� โดยสร้างเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) มีข ั �นตอนดงันี�  

1. ดําเนินการศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี จากตําราและงานวิจยัต่าง ๆ ที�เกี�ยวข้อง
กบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน ความต ั �งใจลาออกของพนกังาน เพื�อเ ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม พร้อมทั �งกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั  

2. กําหนดข้ อความของแบบสอบถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์  กรอบแนวคิดและต ัว
แปรที�ใช้ในการทําวิจยั 

3. สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง ต ามขอบข่ายของตวัแปรที�กําหนดไว้ ในวัตถุประสงค์
ของการวิจยัครั �งนี� โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  

- ส่วนที� 1 แบบสอบถามข้อมูลทั �วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
- ส่วนที� 2 แบบสอบถามความเห็นเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
- ส่วนที� 3 แบบแบบสอบถามความเห็นเกี�ยวกบัความต ั �งใจลาออกของพนกังาน  
4. นําแบบสอบถามฉบบัร่างที�สร้างข ึ�นเสนอต่ออาจารย์ที�ปรึกษาสารนิพนธ์  เ พื�อ

พิจารณาตรวจสอบและแนะนําปรบัปรุงแก้ไขต่อไป 
5. ผู้ วิจยั ได้นําแบบสอบถามที�ปรบัปรุงแล้วเสนอต่อผู้ เช ี�ย วชาญจํานวน 3 ท่าน 

(ภาคผนวก  ข) เพื�อตรวจสอบความถูกต้องในสํานวนการใช้ภาษาที�เกี�ยวข้องกบัข้อคําถามและ
พิจารณาความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหา (Content Validity) ดงันี� 

- ให้คะแนน 1 คะแนน เมื�อแน่ใจว่าข้อคําถามนั �นสามารถวดัได้ตามนิยามคําศพัท์ของ
แบบสอบถาม 

- ให้คะแนน 0 คะแนน เมื�อไม่แน่ใจว่ าข้อคําถามนั �นสามารถวดัได้ตามนิยามคําศพัท์
ของแบบสอบถาม  

- ให้คะแนน -1 คะแนน เมื�อแน่ใจว่าข้อคําถามนั �นไม่สามารถวดัได้ตามนิยามคําศพัท์
ของแบบสอบถาม 

6. เมื�อได้รบัการพิจารณาแล้วตรวจสอบแล้ว ผู้วิ จยัจึงคํานวณหาความเที�ยงตรงเชิ ง
เนื�อหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคล้องของข ้อคําถาม เพื�อหาความเที�ยงตรง
ตามเนื� อหา (Index of Item-Objective Congruence: IOC) และต รวจสอบคว ามถูก ต้อ ง
เหมาะสมเพื�อปรบัปรุงแก้ไขอีกครั �งตามคําแนะนําของผู้เชี�ยวชาญ 

สูตรในการคํานวณหาค่า Validity 
 

R
IOC

N
   
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โดยที� 
IOC    = ค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกบันิยามศพัท ์

R   =  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นผู้เชี�ยวชาญ 

N  =  จํานวนผู้เชี�ยวชาญ 
 

โดยพิจารณาว่า ข้ อความของแบบสอบถามสามารถว ัดได้ตรงตามนิยามศ ัพท์เฉพาะ และ
ครอบคลุมเนื�อหาที�ต้องการว ัด   และค ัดเลือกข้ อความของแบบสอบถามที�มีค่ าด ัชนีความ
สอดคล้องตั �งแต่ 0.6  (สมนึก 2549 ) เพื�อนําไปสร้างแบบสอบถามต่อไป โดยก่อนหาค่า IOC มี

ข้อความของแบบสอบถามทั �งสิ�น จํานวน 61 ข้อ โดยแบ่งเป็นข้ อความของแบบสอบถาม
เกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน จํานวน 40 ข้อ และหลงัจากการหาค่า IOC มีข้อคําถามที�
ตดัทิ�งจํานวน 6 ข้อ ข้ อความของแบบสอบถามเกี�ยวกบัความต ั �งใจลาออก จํานวน 21 ข้อ และ
หลงัจากที�ได้หาค่า IOC มีข้ อความของแบบสอบถามตดัทิ�งจํานวน 5 ข้ อ จึงมีข้อความของ
แบบสอบถามที�นําไปใช้ในแบบสอบถามรวมทั �งสิ�นจํานวน 50 ข้อ (ภาคผนวก ค) 

 
ตารางที� 3-2  จํานวนข้อความของแบบสอบถามก่อนและหลงัการหาค่า IOC 

แบบสอบถาม จํานวน (ข้อ) 

ก่อนการหาค่า IOC  หลงัการหาค่า IOC  

การมีส่วนร่วมในการทํางาน 40 34 

ความต ั �งใจลาออก 21 16 
รวม 61 50 

 

7. นําแบบสอบถามที�ผ่านการตรวจสอบจากผู้เ ชี�ย วชาญ เ สนออาจารย์ที�ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั �งเพื�อตรวจสอบความถูกต้อง 

8. นําแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try Out) โดยให้ก ับพนักงานกลุ่มต ัวอย่างที�มี
ลกัษณะคล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริง จํานวน 31 คน 

9. นําแบบสอบถามมาหาค่าอํานาจจําแนก (Discrimination Power) โดยใช้วิธีการ
ทดสอบแบบ Item-Total Correlation โดยนําแบบสอบถามส่วนที� 2–3 มาบนัทึกลงในโปรแกรม
สถิติสําเร็จรูปเพื�อการศึกษาทางสงัคม แล้วทําการวิเคราะห์ผลซึ�งผลที�ได้ต้องมีค่า r เท่ากบั 0.2 
ขึ�นไป (นิคม , ม.ป.ป : 6-7 ) จึงถือว่าข้อคําถามนั �นมีความเหมาะสมที�จะนําไปเก็บข้อมูลจริง 
(ภาคผนวก ง ) 

10. นําแบบสอบถามมาหาค่ าความเชื� อม ั �น (Reliability) โดยวิธีคํ านวณหาค่ า

สมัประสิทธิ �แอลฟ่าของคอนบาร์ช  (Cronbach’s Alpha Coefficient: α - Coefficient) หาก
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พบว่าค่าสัมประสิทธิ �แอลฟ่าของคอนบาร์ช มีค่าต ั �งแต่ 0.8 ขึ�นไป (ธีรวุฒิ , 2550 : 182-183 ) 
กล่าวได้ว่ าแบบสอบถามนั �นเชื� อถือได้ค่อนข้ างสูงซึ�งค่าสมัประสิทธิ �แอลฟ่ าของคอนบาร์ช 

(Cronbach’s Alpha Coefficient: α - Coefficient) ของแบบสอบถามแต่ละตวัแปร (ภาคผนวก 
ง )ได้ค่าดงันี� 
 
 ตารางที� 3-3  แสดงผลสรุปค่าอํานาจจําแนกและความเชื�อม ั �นของแบบสอบถามการมีส่วนร่วม

ในการทํางาน ทั �งรายด้านและทั �งฉบบั 

 
 ตาราง ที� 3-4  แสดงผลสรุปค่าอํานาจจําแนกและค่าความเชื�อม ั �นของแบบสอบถามความตั �งใจ

ลาออกทั �งฉบบั 

 
โดยมีรายละเอียดของข้อความของแบบสอบถามดงันี� 
แบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการทํางาน มีข้อความของแบบสอบถามทั �งหมด 34 ข้อ 
- ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีข้อความของแบบสอบถามทั �งหมด 7 ข้ อ เป็น

ข้อความของแบบสอบถามทางบวกทั �งหมด 7 ข้อได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 1-7 
- ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ มีข้อความของแบบสอบถามทั �งหมด 11 ข้ อ เ ป็น

ข้อความของแบบสอบถามทางบวกทั �งหมด 11 ข้อได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 8-18 
- ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์  มีข้ อความของแบบสอบถามทั �งหมด 11 ข้อ เป็น

ข้อความของแบบสอบถามทางบวกทั �งหมด 10 ข้อ ได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 19-24, 

แบบสอบถาม 
จํานวน 

(ข้อ) 
ค่าอํานาจจําแนก ค่าความเชื�อม ั �น 

แบบสอบถาม การมีส่วนร่วมในการ
ทํางาน  (ทั �งฉบบั) 

34 0.984 0.972 

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 7 0.580-0.664 0.971 

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ 11 0.495-0.796 0.972 
3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์ 11 0.652-0.845 0.971 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 5 0.588-0.808 0.972 

แบบสอบถาม 
จํานวน 
(ข้อ) 

ค่าอํานาจจําแนก ค่าความ

เชื�อม ั �น 

แบบสอบถาม ความตั �งใจลาออก (ทั �ง

ฉบับ) 

16 0.460-0.884 0.967 
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26-29 เป็นข้อความของแบบสอบถามทางลบทั �งหมด 1 ข้อ ได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 
25 

- ด้านการมีสว่นร่วมในการประเมินผล มีข้อความของแบบสอบถามทั �งหมด 5 ข้อ  
เป็นข้อความของแบบสอบถามทางบวกทั �งหมด 4 ข้อ ได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 

30-33  เป็นข้อความของแบบสอบถามทางลบทั �งหมด 1 ข้อ ได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 
34 

แบบสอบถามความต ั �งใจลาออก มีข้ อความของแบบสอบถามทั �งหมด 16 ข้ อ เ ป็น
ข้อความของแบบสอบถามทางบวกทั �งหมด 13 ข้อได้แก่ ข ้อความของแบบสอบถาม 1-6, 8-10, 
12-15 เป็นข้อความของแบบสอบถามทางลบทั �งหมด 3 ข้อ ได้แก่ ข้อความของแบบสอบถามที� 
7,11,16 

10. นําแบบสอบถามไปปรบัปรุงแก้ไข ให้มีความเหมาะสมก่อนจ ัดทําแบบสอบถาม
ฉบบัสมบูรณ์เพื�อนําไปเก็บข้อมูลจริงกบักลุ่มตวัอย่างต่อไป 

 
3.3  เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 

เครื�องมือที� ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จํานวน 1 ฉบบั (ภาคผนวก 
จ ) ซึ�งผู้วิจยัสร้างข ึ�นจากการศึกษางานวิจยั  เอกสาร วารสาร บทความ วิทยานิพนธ์ และตํารา
ต่าง ๆ ที�เกี�ยวข้องกบัการมีส่วนร่วมใการทํางาน ความต ั �งใจลาออกของพนกังาน เพื�อนํามาเป็น
แนวทางในการสร้างเครื�องมือแบบสอบถามที�จะใช้สําหรบัการวิจ ัย โดยแบบสอบถามได้แบ่งเป็น 
3 ส่วน ดงันี� 

ส่วนที� 1 เป็นข้ อความเกี�ยวกบัข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6  
ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์ทํางาน และอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ส่วนที� 2 เ ป็นข้ อความเกี�ยวกบัความคิดเห็นเรื�องการมีส่วนร่วมในการทํางานผู้วิจ ัยได้
พฒันาแบบสอบถามในการศึกษาคร ั �งนี�โดยมีพื�นฐานจากแนวคิดของ Cohen and Uphoff 
(1977) จํานวน 34 ข้ อ ซึ�งเป็นข้อความของแบบสอบถามในทางลบทั �ง 2 ข้อ และมีลกัษณะของ
แบบสอบถามเ ป็นมาตราประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบั คือ มากที�สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที�สุด โดยมีรายละเอียดดงัตารางด้านล่างนี� 
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ตารางที� 3-5  จํานวนข้อความของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการทํางาน 

         การมีส่วนร่วมในการทํางาน 
จํ านวนข้อค วาม

ของแบบสอบถาม

ทางบวก 

จํ านวนข้อค วาม

ของแบบ สอบถาม

ทางลบ 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 7 - 

การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ 11 - 
การมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์ 10 1 

การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 4 1 
 

ตารางที� 3-6  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการทํางาน (ข้อความของ

แบบสอบถามทางบวก) 

ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

มากที�สุด 5 

มาก 4 
ปานกลาง 3 

น้อย 2 
น้อยที�สุด 1 

 
ตารางที� 3-7  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการทํางาน (ข้อความของ

แบบสอบถามทางลบ) 

ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

มากที�สุด 1 

มาก 2 
ปานกลาง 3 

น้อย 4 
น้อยที�สุด 5 

 
ในการคิดคะแนนผู้วิ จยั ได้มีการกลบัค่าคะแนนในทางตรงข้ามแล้วจึ งทําการวิเคราะห์  

ค่าเฉลี�ยโดยเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในการทํางานผู้วิจ ัย
ได้ แบ่งออกเ ป็น 5 ระด ับ คือ ระดบัความคิดเห็นมากที�สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที�สุด 
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ตามลําดบั โดยมีเกณฑ์การพิจารณาการมีส่วนร่วมในการทํางาน จากการคํานวณอนัตรภาคช ั �น 
ดงันี� 

 อนัตรภาคช ั �น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ�าสุด 
                จํานวนชั �น 
          = 5 – 1 
              5 
          = 0.80 
จากเกณฑ์พิจารณาดงักล่าวสามารถกําหนดระดบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน ดงันี� 
 

ตารางที� 3-8  เกณฑ์การแปลผลคะแนนของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ช่วงคะแนนเฉลี�ย การแปลความหมาย 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 4.21 – 5.00 การมีส่วนร่วมในการทํางานอยู่ในระดบัมากที�สุด 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 3.41 – 4.20 การมีส่วนร่วมในการทํางานอยู่ในระดบัมาก 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 2.61 – 3.40 การมีส่วนร่วมในการทํางานอยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 1.81 – 2.60 การมีส่วนร่วมในการทํางานอยู่ในระดบัน้อย 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 1.00 – 1.80 การมีส่วนร่วมในการทํางานอยู่ในระดบัน้อยที�สุด 

 
ดงันั �นเมื�อต้องการทราบว่าพนักงานมีการมีส่วนร่วมในการทํางานอยู่ ในระด ับใด ให้

พิจารณาจากค่าคะแนนเฉลี�ยว่าอยู่ในระดบัใด 
ส่วนที� 3 เ ป็นข้ อความเกี�ยวก ับความคิดเห็น ความต ั �งใจลาออกผู้ วิจ ัย ได้พ ัฒน า

แบบสอบถามในการศึกษาครั �งนี�โดยมีพื�นฐานจากแนวคิด ความต ั �งใจลาออกจากทฤษฎีของ 
Mobley และ คณ ะ (1979) จํานวน 16 ข้ อ ซึ�งเป็นข้อความของแบบสอบถามในทางลบ 3 ข้ อ 
และมีลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบั คือ บ่อยมาก 
บ่อย บ่อยครั �ง เกือบไม่เคย ไม่เคยเลย โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนนดงัตารางที� 3-10 และ 3-11 
 
ตารางที� 3-9  จํานวนข้อความของแบบสอบถามความต ั �งใจลาออก 

แบบสอบถามความต ั �งใจ

ลาออก 

จํานวน 

ข้อความของ

แบบสอบถามทางลบ 

จํานวน 

ข้อความของ

แบบสอบถาม ทางบวก 

1. ความต ั �งใจลาออก 13 3 
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ตา ราง ที�  3-10  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามความต ั �งใจลาออก (ข้ อความของ

แบบสอบถามทางลบ) 
ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

มากที�สุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
น้อย 2 

น้อยที�สุด 1 
 

ตา ราง ที�  3-11  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามความต ั �งใจลาออก (ข้อความของ

แบบสอบถามทางบวก) 
ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

มากที�สุด 1 
มาก 2 

ปานกลาง 3 
น้อย 4 

น้อยที�สุด 5 
 

ในการคิดคะแนนผู้วิ จยั ได้มีการกลบัค่าคะแนนในทางตรงข้ามแล้วจึ งทําการวิเคราะห์  
ค่าเฉลี�ยโดยเกณ ฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี�ยวกบัความต ั �งใจลาออกผู้วิจ ัยได้แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั คือ บ่อยมาก บ่อย บ่อยครั �ง เกือบไม่เคย ไม่เคยเลย ตามลําดบั โดยมีเ กณฑ์
การพิจารณาความต ั �งใจลาออกจากการคํานวณอนัตรภาคช ั �น ดงันี� 
 

อนัตรภาคช ั �น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ�าสุด 
         จํานวนชั �น 
    = 5 – 1 
       5 
    = 0.80 

 
จากเกณฑ์พิจารณาดงักล่าวสามารถกําหนดระดบัความต ั �งใจลาออกดงันี� 
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ตารางที� 3-12  เกณฑ์การแปลผลคะแนนของแบบสอบถามความต ั �งใจลาออก 

ช่วงคะแนนเฉลี�ย การแปลความหมาย 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 4.21 – 5.00 ความต ั �งใจลาออกอยู่ในระดบัมากที�สุด 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 3.41 – 4.20 ความต ั �งใจลาออกอยู่ในระดบัมาก 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 2.61 – 3.40 ความต ั �งใจลาออกอยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี�ยระหว่าง 1.81 – 2.60 ความต ั �งใจลาออกอยู่ในระดบัน้อย 

คะแนนเฉลี�ยระหวา่ง 1.00 – 1.80 ความต ั �งใจลาออกอยู่ในระดบัน้อยที�สุด 

 
ดงันั �นเมื�อต้องการทราบว่าพนกังานมีความต ั �งใจลาออกอยู่ในระดบัใด ให้พิจารณาจากค่า

คะแนนเฉลี�ยว่าอยู่ในระดบัใด 
 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจยัได้ดําเนินการตามข ั �นตอนและรายละเอียดดงันี� 
3.4.1  ผู้วิ จยัได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยจดัทําหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอ

ความร่วมมือในการทําแบบสอบถาม (ภาคผนวก ข ) ซึ�งออกโดยคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 
มหาวิทยาลยั เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื� อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่ม
ตวัอย่าง 

3.4.2  เมื�อได้รบัอนุญาตแล้วผู้ วิจยัได้ติ ดต่อประสานงานเพื�อดําเนินการแจกแบบสอบถาม
ก ับกลุ่มต ัวอย่ าง พ ร้อมชี� แจงวิธีการก รอกแบบสอบถามรวมทั �งแนบคําชี� แจงในการทํา
แบบสอบถาม ตามจํานวนกลุ่มตวัอย่างที�คํานวณได้ ทั �งนี�ผู้วิจ ัยได้แจกแบบสอบถามทั �งหมด 
339 ชุด  และได้รบัแบบสอบถามคืน 330 ชุด และตรวจสอบแบบสอบถามที�ได้ร ับคืนมานั �นมี
ความครบถ้วนและถูกต้อง 

3.4.3  เมื� อได้รบัแบบสอบถามกล ับมาแล้ว ผู้ วิจ ัยได้นํามาตรวจสอบความสมบูรณ์ และ
ความถูกต้องครบถ้วนจากนั �นแบบสอบถามที�ได้ไปกรอกเป็นข้อมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์
สําเร็จรูป และดําเนินการวิเคราะห์หาค่าข้อมูลทางสถิติ 

 
3.5  สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากที�ผู้ วิ จยั ได้ร ับแบบสอบถามกลับคืนและดําเนินการตรวจสอบความถูกต้อง
เรียบร้อย  พร้อมทั �งจดัระเบียบข้อมูล ลงรหัส และวิเคราะห์ข้ อมูลโดย ใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลดงักล่าวผู้วิจยัได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดงันี� 

3.5.1  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์ทํางาน และอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทน
สถิติที�ใช้คือการแจกแจงความถี� (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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3.5.2  การวิเคราะห์ระด ับการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของพนกังาน
เจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน สถิติที� ใช้คื อการหาค่าเฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ย งเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

3.5.3  การวิเคราะห์ความสัมพ ันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจ
ลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังานใช้สหสมัพนัธ์ของเพี ยร์สนั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ซึ�งการวิจยัครั �งนี�ได้กําหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติ
ที�อย่างน้อยที�ระดบั .05 โดยที�ระดบัของค่าความสมัพนัธ์ตามเกณฑ์ (บุญธรรม, 2549) ดงันี� 

ค่า r = 0.80 ขึ�นไป        หมายถึงมีความสมัพนัธ์ระดบัสูงหรือสูงมาก 
ค่า r = 0.61 – 0.80  หมายถึงมีความสมัพนัธ์ระดบัค่อนข้างสูง 
ค่า r = 0.41 – 0.60  หมายถึงมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 
ค่า r = 0.20 – 0.40  หมายถึงมีความสมัพนัธ์ระดบัตํ�า 
ค่า r = ตํ�ากว่า 0.20  หมายถึงมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ�ามาก 



 
 

 
 

บทที� 4 

ผลการวิจยั 

 
การศึกษาเรื�อง“ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออก

ของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน” โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาระดบัการมีส่วน
ร่วมในการทํางานของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังานและเพื�อศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจ
ด้านพลังงาน ผู้ วิจยัได้ทําการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจํานวน 330 คน โดยวิธีศึ กษาเชิ งสํารวจ
ด้วยแบบสอบถามแล้วนําผลที�ได้มาเสนอในหัวข้อสญัลักษณ์ที�ใช้ ในการวิเค ราะห์และผล
วิเคราะห์ข้อมูล ดงันี� 

สญัลกัษณ์ที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

              x̄       หมายถึง ค่าเฉลี�ยของคะแนน (Mean) 

              S.D    หมายถึง ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
              r     หมายถึง  ค่าสมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ ์
              r2x100    หมายถึง ร้อยละของความสมัพนัธ ์
              p            หมายถึง ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติ 
              **    หมายถึง มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตวัอย่าง 

4.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลทั �วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จําแนก
ตามเพศดงัตารางที� 4-1 

 
ตารางที� 4-1 จํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

181 
149 

54.85 
45.15 

รวม 330 100.00 
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จากตารางที� 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจําแนกตาม
เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 54.85 และเป็น
เพศหญิง จํานวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 45.15 ตามลําดบั 

4.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลทั �วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จําแนก
ตามอายุดงัตารางที� 4-2 
 
ตารางที� 4-2  จํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามอายุ 

อาย ุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

18 - 25 ปี 
26 - 34 ปี 

                  35 - 38 ปี 

74 
227 
29 

22.42 
68.79 
8.79 

รวม 330 100.00 

 
จากตารางที� 4-2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จํ าแนก

ตามอายุ พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอาย ุระหว่าง 26 – 34 ปี จํานวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.79 รองลงมามีอายุระหว่าง 18- 25 ปี จํานวน 74 คน คิดเ ป็นร้อยละ22.42 อายุระหว่าง      
35 – 38 ปีจํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.79  ตามลําดบั 

4.1.3  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลทั �วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จําแนก
ตามระดบัการศึกษาสูงสุด ดงัตารางที� 4-3 
 
ตารางที� 4-3  จํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดบัการศึกษาสงูสดุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ�ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

สูงกว่าปริญญาตร ี

69 
260 
1 

20.91 
78.79 
0.30 

รวม 330 100.00 

จากตารางที� 4-3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จํ าแนก
ตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดในระด ับปริญญา
ตรี จํานวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 78.79 รองลงมามีระดบัตํ�ากว่าปริญญาตรี จํานวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.91 และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.30  ตามลําดบั 

4.1.4  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลทั �วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จําแนก
ตามสถานภาพการสมรส ดงัตารางที� 4-4 
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ตารางที� 4-4  จํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 
สมรส 

238 
92 

72.12 
27.88 

รวม 330 100.00 
 
จากตารางที� 4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จํ าแนก

ตามสถานภาพการสมรสพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 238 คน คิดเป็น
ร้อยละ 72.12 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 27.88  ตามลําดบั 

4.1.5  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลทั �วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จําแนก
ตามประสบการณ์การทํางาน ดงัตารางที� 4-5 
 
ตารางที� 4-5  จํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน 

ประสบการณ์การทํางาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 

มากกว่า 10 ปี 

216 
100 
14 

65.45 
30.30 
4.25 

รวม 330 100.00 
 
จากตารางที� 4-5  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลจํานวนและค่ าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จํ าแนก

ตามประสบการณ์การทํางาน พบว่ากลุ่มต ัวอย่ างส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทํางานน้อยกว่ า    
5 ปี จํานวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 65.45 ระหว่าง 5 – 10 ปี  จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.30 รองลงมา และมีอายุงานมากกว่า 10  ปี จํานวน 14  คน คิดเป็นร้อยละ 4.25  ตามลําดบั 

4.1.6  ผลการวิเคราะห์ข้ อมูลทั �วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จําแนก
ตามอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน ดงัตารางที� 4-6 

 
ตาราง ที�  4-6  จํานวนและค่ าร้อยละของก ลุ่มต ัวอย่ าง จําแนกตามอัตราเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 
อตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน จํานวน (คน) ร้อยละ 

15,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
สูงกว่า 30,000 บาท 

83 
225 
22 

25.15 
68.18 
6.67 

รวม 330 100.00 
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จากตารางที� 4-6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จํ าแนก

ตามรายได้ต่อเดือน โด ยประมาณ  พบว่ากลุ่ม ต ัวอย่ างส่วน ใหญ่  มีรายได้อยู่ ระหว่าง                 
20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 68.18 ระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท จํานวน 83 คน 
คิดเ ป็นร้อยละ 25.15 และรายได้สูงกว่า 30,000 บาท จํานวน 22  คน คิดเป็นร้อยละ 6.67  
ตามลําดบั 

 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัระดบัการมีส่วนร่วมในการทํา งานและความต ั �งใจ

ลาออก 

4.2.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวก ับระด ับการมีส่วนร่วมในการทํางาน รายด้านและ
โดยรวม ดงัตารางที� 4-7 

 
ตารางที� 4-7  ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมในการทํางานรายด้านและ

โดยรวม 
การมีส่วนร่วมในการทํางาน   x̄  S.D. ระดบั 

1.การมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ 3.04 0.53 ปานกลาง 

�.การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติ 3.01 0.63 ปานกลาง 

3.การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์  2.95 0.52 ปานกลาง 

�.การมีสว่นร่วมในการประเมินผล 2.79 0.49 ปานกลาง 

โดยรวม 2.98 0.47 ปานกลาง 

 
จากตารางที� 4-7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมี

ส่วนร่วมในการทํางาน โดยรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน  

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.98, S.D. = 0.47) 
เมื�อพิจารณาการมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นรายด้านพบว่าด้านที�มีค่าเฉลี�ยสูงกว่าด้าน

อื�น ๆ คือด้านการตดัสินใจ ค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.04, S.D. = 0.53) รองลงมาคือ

ด้านการปฏิบตัิมีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.01, S.D. = 0.63) และด้านผลประโยชน์มี

ค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง  (x̄ = 2.95, S.D. = 0.52) ส่วนด้านที�มีค่าเฉลี�ยน้อยกว่าด้านอื�น ๆ  

คือด้านประเมินผลมีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.92, S.D. = 0.49) ตามลําดบั 
4.2.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัระดับการมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจดงัตารางที� 4-8 
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ตาราง ที� 4-8  ค่าเฉลี�ย  ค่าส่วนเบี�ย งเบนมาตรฐาน และระดบัของการมีส่วนร่วมในการทํางาน

ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จําแนกเป็นรายข ้อ 
การมีส่วนร่วมในการทํางาน   

ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
x̄  S.D. ระดบั 

1.ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเลือกโครงการหรือ
กิจกรรม ที�จดัขึ�นในองค์การ 

3.18 0.86 ปานกลาง 

2.ท่านร่วมคิดกิจกรรม CSR ภายในและภายนอกองค์การ 2.92 0.75 ปานกลาง 

3.ท่านช่วยคิดตดัสินใจเลือกโครงการอบรมให้พนกังาน
ในฝ่ายของท่าน เพื�อเรียนรู้ทกัษะการทํางานเพิ�มเติม 

2.83 0.74 ปานกลาง 

4.ส่วนงานของท่านเปิดโอกา สให้ทุกคนมีส่วนร่วม วาง

แผนการทํางานของตัวเอง 

2.99 0.89 ปานกลาง 

5.ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน เสนอข้อคิดเห็นที� เป็น

ประโยชน์เกี�ยวกับงานที�ท่านรับผดิชอบ 

3.12 0.80 ปานกลาง 

6.ท่า นมีสว่นร่วมตัด สนิใจแก้ไขปัญหาการทํา งานในสว่น

งานที�ท่านรับผดิชอบ 

3.16 0.78 ปานกลาง 

7.ท่านมีสว่นร่วมปรับปรุงกระบวนการทํ า งานที�ท่าน

รับผดิชอบอยู ่

3.08 0.75 ปานกลาง 

โดยรวม 3.04 0.53 ปานกลาง 

 
 จากตารางที� 4-8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมี
ส่วนร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจโดยรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี

ระดบัต่อการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.04, S.D. = 0.53)  
เมื� อพิจารณ าการมีส่วนร่วมในการทํางานในการต ัดสินใจราย ข้อพบว่าข้อคําถามที�มี

ค่าเฉลี�ยสูงกว่าข้ออื�น ๆ คือ ท่านมีส่วนร่วมในการต ัดสินใจเลือกโครงการหรือกิจกรรม ที�จดัขึ�น

ในองค์การ  โดยมีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.18, S.D. = 0.86) รองลงมาได้แก่ ท่านมี
ส่วนร่วมต ัดสินใจแก้ไขปัญหาการทํางานในส่วนงานที�ท่านรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปาน

กลาง  (x̄ = 3.16, S.D. = 0.78) ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านเสนอข้อคิดเห็นที�เป็นประโยชน์

เกี�ยวกบังานที�ท่านรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄  = 3.12, S.D. = 0.80) ส่วนข้อ

ที�มีค่าเฉลี�ยน้อยกว่ าด้านอื�น ๆ  คือท่านช่วยคิดตดัสินใจเลือกโครงการอบรมให้พนกังานใน

ฝ่ายของท่านเพื�อเรียนรู้ทกัษะการทํางานเพิ�มเติม มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̄ = 2.83,       
S.D. = 0.74) ตามลําดบั 
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ตาราง ที� 4-9  ค่าเฉลี�ย  ค่าส่วนเบี�ย งเบนมาตรฐาน และระดบัของการมีส่วนร่วมในการทํางาน

ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ จําแนกเป็นรายข ้อ 
การมีส่วนร่วมในการทํางาน  

ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบติั 
x̄  S.D. ระดบั 

1.ท่านยินดีเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  ขององค์การ 3.11 0.95 ปานกลาง 
2.ท่านร่วมเ ป็นต ัวแทนองค์การในการทํากิจกรรมเพื� อ
ตอบแทนสงัคม 

2.91 0.77 ปานกลาง 

3.ท่านมีส่วนร่วมจดักิจกรรมของบริษ ัทในวนัสําคญัต่าง ๆ
เช่น วนัพ่อ วนัแม ่วนัสงกรานต ์ฯลฯ 

2.93 0.73 ปานกลาง 

4.ท่านเข้าอบรมเพื�อเพิ�มพูนความรู้ทกัษะการทํางาน 3.26 0.73 ปานกลาง 

5.ท่านได้เ ข้าร่วมการประชุมของบริษ ัทหรือส่วนงานข อง
ตนเองทุกคร ั �ง 

2.94 0.88 ปานกลาง 

6.ท่านร่วมรบัรู้ข้อมูลข่าวสาร กิจกรรม โครงการต่าง ๆ ของ
องค์การ 

2.95 0.88 ปานกลาง 

7.ท่านมีโอกาสเสนอข้อคิดเห็นในการแก้ปัญหาการทํางานที�
ท่านปฏิบตัิอยู่ 

2.93 0.86 ปานกลาง 

8.ท่านแสดงความคิด เห็นเรื� องวิธีการทํางานใหม่ ๆ  เพื�อ
นํามาปรบัปรุงการทํางาน ให้มีประสทิธิภาพที�ดีมากขึ�น 

3.05 0.78 ปานกลาง 

9.ท่านแนะนําหรือให้คําปรึกษาเพื�อนร่วมงาน ปรบัปรุงแก้ไข
ปัญหาในการทํางาน 

3.02 0.85 ปานกลาง 

10 .ในที�ประชุมท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิด เห็นในการ
แก้ปัญหาการทํางานเสมอ 

2.91 0.78 ปานกลาง 

11.ท่าน แสด งความ คิด เห็ นก ับปัญ หาที� เกิ ดจ ากการ
ดําเนินงานของตนเองและผู้ร่วมงานให้ผู้บงัคบับญัชาทราบ 

3.16 0.70 ปานกลาง 

โดยรวม 3.01 0.63 ปานกลาง 

 
จากตารางที� 4-9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมี

ส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ โดยรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี

ระดบัต่อการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.01, S.D. = 0.63) 
เมื�อพิจารณาการมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิรายข้อพบว่าข้อ

คําถามที�มีค่าเฉลี�ย สูงกว่าข้ออื�น ๆ  คือ ท่านเข้าอบรมเพื�อเพิ�มพูนความรู้ทกัษะการทํางาน โดย

มีค่ าเฉลี�ยอยู่ ในระด ับปานกลาง (x̄ = 3.26, S.D. = 0.73) รองลงมาได้แก่  ท่านแสดงความ
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คิดเห็นก ับปัญหาที�เกิดจากการดําเนินงานของตนเองและผู้ร่วมงานให้ผู้บงัคบับัญชาทราบ มี

ค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง  (x̄ = 3.16, S.D. = 0.70)  ท่านยินดีเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องค์การ  มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.11, S.D. = 0.95) ส่วนข้อที�มีค่าเฉลี�ยน้อยกว่ า
ด้านอื�น ๆ ท่านร่วมเป็นตวัแทนองค์ก ารในการทํากิจกรรมเพื�อตอบแทนสงัคม มีค่าเฉลี� ยอยู่

ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.91, S.D. = 0.77 ตามลําดบั 
4.2.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวก ับระดบัการมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วน

ร่วมในผลประโยชน์ ดงัตารางที� 4-10 
 
ตารางที� 4-10  ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีส่วนร่วมในการทํางาน

ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ จําแนกเป็นรายข ้อ 

การมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ 
x̄  S.D. ระดบั 

1.ท่านได้รบัค่าตอบแทนที�เหมาะสมกบังานที�ได้รบัมอบหมาย 2.86 0.79 ปานกลาง 

2.ท่านก้าวหน้าในตําแหน่งที�สูงขึ�นมาตามลําดบั 2.77 0.82 ปานกลาง 
3.ตําแหน่งงานของท่านในปัจจุบนัมีความม ั �นคงดี 2.96 0.82 ปานกลาง 

4.องค์การพิจารณาปรบัเงินเดือนให้ท่านทุก ๆ ปี 2.91 0.87 ปานกลาง 
5.ท่านได้รบัการพัฒนาความรู้ความสามารถจากองค์การของ
ท่านอย่างต่อเนื�อง 

3.03 0.88 ปานกลาง 

6.องค์การจดัทําแผนพฒันาบุคลากรอย่างเหมาะสมให้กบัต ัว
ท่านเอง 

2.90 0.76 ปานกลาง 

7.ท่านไม่เคยได้รบัการพฒันาและเรียนรู้เกี�ยวกบังานจากฝ่าย
ที�ท่านสงักดัอยู่เลย   

2.59 0.85 น้อย 

8.ท่านได้รบัการฝึกอบรมตามความต้องการ เพื� อนําความรู้
และทกัษะมาใช้ในการสร้างผลงานที�ดี 

2.85 0.87 ปานกลาง 

9.ท่านเข ้าร่วมจ ัดกิจกรรมเพื� อกระช ับความสัมพ ันธ์ของ
พนกังานในบริษทัทุก ๆ ปี เช่น งานเลี�ยงปีใหม่ 

2.88 0.82 ปานกลาง 

10.ทุกเดือน ๆ ท่านเข ้าร่วมทํากิจกรรมในส่วนงานของท่าน  
 เช่น ทานอาหารหรือประชุมพูดคุยอย่างน้อยเดือนละครั �ง 

2.95 0.75 ปานกลาง 

11 .ท่านร่วมกิจกรรมทุกครั �ง ที�องค์การจดัและทําให้ท่าน
สนิทกบัเพื�อนร่วมงานมากขึ�น 

3.03 0.67 ปานกลาง 

โดยรวม 2.95 0.52 ปานกลาง 
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จากตารางที� 4-10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมี
ส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ โดยรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

มีระดบัต่อการมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.95, S.D. = 0.52) 
เมื�อพิจารณ าการมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์ รายข้ อ

พบว่าข้อคําถามที�มีค่าเฉลี�ยสูงกว่าข้ออื�น ๆ  คือ ท่านได้รบัการพฒันาความรู้ความสามารถจาก

องค์การข องท่านอย่างต่อเนื�อง มีค่ าเฉลี�ยอยู่ในระด ับปานกลาง  (x̄ = 3 .03, S.D. = 0.88)  
รองลงมาได้แก่  ท่านร่วมกิจกรรมทุกคร ั �ง ที�องค์ การจดัและทําให้ท่านสนิทก ับเพื�อนร่วมงาน

มากขึ�น มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.03, S.D. = 0.67) ส่วนข้อที�มีค่าเฉลี� ยน้อยกว่า
ด้านอื�น ๆ คือ ท่านไม่ เคยได้ รบัการพฒันาและเรียนรู้เกี�ย วกบังานจากฝ่ายที�ท่านสงัก ัดอยู่เลย  

โดยมีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัน้อย (x̄ = 2.59, S.D. = 0.85)  ตามลําดบั 

4.2.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัระดับการมีส่วนร่วมในการทํางานดา้นการมีส่วนร่วม
ในการประเมินผล  ดงัตารางที� 4-11 
 
ตารางที� 4-11  ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีส่วนร่วมในการทํางาน

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล  จําแนกเป็นรายข ้อ 

การมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล   
x̄  S.D. ระดบั 

1.องค์ก ารเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนสามารถติดตาม
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเอง 

2.91 0.82 ปานกลาง 

2.องค์การให้ท่านร่วมประเมินผลการปฏิบัติ งานของ
ตนเอง 

2.82 0.87 ปานกลาง 

3.ท่านสามารถตรวจสอบข้อมูลการประเมินผลปฏิบตัิงาน
ของตนเองได้ เมื�อเกิดข้อสงสยัในเรื�องของคะแนนที�ได้รบั 

2.85 0.79 ปานกลาง 

4.องค์การเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกี�ยวก ับ
การจัดกิจกรรมเลี�ยงปีใหมเ่พื�อนํามาปรบัปรุงการจ ัดงาน
คร ั �งต่อไป 

2.73 0.82 ปานกลาง 

5.องค์การของท่านไม่เคยเปิดโอกาสให้ท่านได้มีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็น   

2.66 0.85 ปานกลาง 

โดยรวม 2.79 0.49 ปานกลาง 

 
จากตารางที� 4-11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมี

ส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล โดยรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่ างส่วน
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ใหญ่มีระด ับต่อการมีส่วนร่วมในการประเมินผล โดยรวมอยู่ ในระด ับปานกลาง (x̄ = 2.92,             
S.D. = 0.49)  

เมื�อพิจารณาการมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล รายข้อ
พบว่าข้อคําถามที�มีค่าเฉลี�ยสูงกว่าข้ ออื�น ๆ  คือ องค์การเ ปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนสามารถ

ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.91, S.D. = 
0.82) ท่านสามารถตรวจสอบข้ อมูลการประเมินผลปฏิบตัิ งานของตนเองได้  รองลงมาได้แก่ 

เมื�อเกิดข้ อสงสยัในเรื�องของคะแนนที�ได้รบั มีค่าเฉลี�ย อยู่ในระด ับปานกลาง (x̄ = 2.85, S.D. = 
0.79) ส่วนข้อคําถามที�มีค่าเฉลี�ย น้อยกว่าข้ออื�น ๆ คือ องค์การของท่านไม่เคยเปิดโอกาสให้

ท่านได้มี ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น โดยมีค่าเฉลี� ยอยู่ ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.66, S.D. = 

0.85) ตามลําดบั 
4.2.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัระดบัความต ั �งใจลาออก ดงัตารางที� 4-12 

 
ตาราง ที� 4-12  ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ย งเบนมาตรฐาน และระด ับความต ั �งใจลาออก จําแนกเป็น

รายข ้อ 

ความต ั �งใจลาออก x̄  S.D. ระดบั 

1. ท่านติดตามข่ าวประกาศร ับสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคน
รู้จกัเพื�อหางานใหม่เป็นประจํา 

2.52 0.93 น้อย 

2. ท่านคิดว่าจะลาออกจากองค์การที�ทําอยู่ ทนัทีที�ได้งานใหม่ 2.35 0.88 น้อย 
3. ในขณะนี�ท่านกําลงัมองหางานใหม่ที�ดีกว่านี� 2.44 0.83 น้อย 

4. ท่านคิดจะลาออกจากงานอยู่เสมอ ถ้ามีโอกาส 2.44 0.84 น้อย 
5.ท่านถามเรื�องตําแหน่งงานว่างกบัเพื�อนที�ทํางานในองค์การอื�น 2.35 0.81 น้อย 

6.ท่านเคย ไปสัมภาษณ์ งานที�อื�นในขณะที�ย ังทํางานอยู่ ก ับ
องค์การนี� 

2.09 0.96 น้อย 

7.การลาออกไม่เคยอยู่ในความคิดของท่าน 2.15 0.93 น้อย 

8.ท่านได้ลองสมคัรงานที�อื�นไว้ด้วย 2.12 0.98 น้อย 
9.ท่านมกัขาดงานโดยที�ไม่มีสาเหตุจําเป็น 2.04 0.96 น้อย 

10.ท่านลางานบ่อยครั �งโดยที�ไม่มีสาเหตุจําเป็น 2.01 0.93 น้อย 
11.ท่านมีความต ั �งใจจะทํางานที�องค์การแห่งนี�จนเกษียณอายุ  2.38 0.94 น้อย 

12.ท่านมาทํางานสายเป็นประจํา 2.06 1.00 น้อย 
13.ท่านมีโครงการที�จะลาออกจากงานเพื�อไปทํางานธุรกิจของ
ตวัเอง 

2.27 0.92 น้อย 
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ตารางที� 4-12  (ต่อ) 

ความต ั �งใจลาออก x̄  S.D. ระดบั 

14 .ท่านคิดว่ างานที�ทําอยู่ ในปัจจุบนัไม่ เหมาะสมก ับต ัวเ อง     
ท่านจึงคิดจะหางานใหม่ 

2.18 0.94 น้อย 

15.ท่านมีโครงการที�จะเปลี�ยนงานใหม่หรืออาชีพอื�นอีก 1-2 ปี
ข้างหน้า 

2.27 0.96 น้อย 

16.ท่านไม่เคยมีความคิดที�จะลาออกไปทําธุรกิจของตวัเอง 2.14 0.93 น้อย 
โดยรวม 2.52 0.44 น้อย 

 
จากตารางที� 4-12 ผลการวิเคราะห์ค่ าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระด ับความ

ต ั �งใจลาออกโดยรวม พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีระด ับความตั �งใจลาออก โดยรวม อยู่ใน

ระดบัน้อย  (x̄ = 2.52, S.D. = 0.44) 
เมื�อพิจารณาความต ั �งใจลาออก รายข้อพบว่าข้อคําถามที�มีค่าเฉลี� ยสูงกว่ าข้ออื�น ๆ  คือ 

ท่านติดตามข่าวประกาศรบัสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จกั เพื�อหางานใหม่เป็นประจํา มี

ค่าเฉลี�ย อยู่ในระดบัน้อย  (x̄ = 2.52, S.D. = 0.93) รองลงมาได้แก่ ในขณะนี�ท่านกําล ังมองหา

งานใหม่ที�ดีกว่านี�   มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัน้อย  (x̄ = 2.44, S.D. = 0.83) ท่านคิดจะลาออกจาก

งานอยู่เสมอ ถ้ามีโอกาส มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัน้อย  (x̄ = 2.44, S.D. = 0.84)  ส่วนข้อคําถามที�
มีค่าเฉลี�ยน้อยกว่าข้ออื�น ๆ คือ ท่านลางานบ่อยคร ั �งโดยที�ไม่มีสาเหตุจําเป็น มีค่าเฉลี�ย อยู่ใน

ระดบัน้อย  (x̄ = 2.01, S.D. = 0.93)   
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื�อทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

4.3.1   การมีส่วนร่วมในการทํางานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความต ั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 

ผลการวิเคราะหค์่าสถิติเพื� อหาความสัมพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานกบัความ
ต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน  ดงัตารางที� 4-13 
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ตาร าง ที� 4-13  ค่าสัมประสิทธิ �สหสัมพ ันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานกบัความต ั �งใจ

ลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
 

การมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ความต ั �งใจลาออกของพนักงาน 

r r2x100 P 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.388** 15.05 .000 

การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ 0.460** 21.16 .000 
การมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์ 0.410** 16.81 .000 

การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 0.464** 21.53 .000 
โดยรวม 0.498** 24.80 .000 

** มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
 
จากตารางที�  4-13 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการ

ทํางานกบัความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน พบว่าการมีส่วน
ร่วมในการทํางานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายใน
ธุรกิจด้านพลงังาน อย่างมีน ัยสําคญัทางสถิติที�ระด ับ .01 กล่าวคือ เมื�อการมีส่วนร่วมในการ
ทํางานเพิ� มขึ� น ความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย  จะเพิ�มขึ� นด้วย  โดยมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัระดบัปานกลาง (r = .498) หรือคิดเป็นร้อยละ 24.80 

สมมุติฐานที� 1 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วมในการต ัดสินใจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
อย่างมีนยัสําค ัญทางสถิติที� ระดบั .01 กล่าวคือ เมื�อการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพิ�มขึ�น ความ
ต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวาย  จะเพิ�มขึ�นด้วย โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง  
(r =.388) หรือคิดเป็นร้อยละ 15.05 

สมมุติฐานที�  2 การมีส่วน ร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วม ในการปฏิบัติ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระด ับ .01 กล่าวคือ เ มื�อการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ  เพิ�มขึ�น ความ
ต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย จะเพิ�มข ึ�นด้วย  โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
(r =.460) หรือคิดเป็นร้อยละ 21.16 

สมมุติฐานที� 3 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระด ับ .01 กล่าวคือ เ มื�อการมีส่วนร่วมในผลประโยช น์เพิ�มข ึ�น ความ
ต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย จะเพิ�มข ึ�นด้วย  โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
(r =.410) หรือคิดเป็นร้อยละ 16.81 
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สมมุติฐ านที�  4 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้ านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
อย่างมีนยัสําค ัญทางสถิติที�ระดบั .01 กล่าวคื อ เมื�อการมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพิ� มขึ�น 
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายจะเพิ�มขึ�นด้วย โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง (r =.464) หรือคิดเป็นร้อยละ 21.53 
 
 
 
 



 
 

 
 

บทที� 5 

สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื�อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออก

ของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน”  มีวตัถุประสงค์ ดงันี� 
1. เพื�อศึกษาระดบัการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอ

เรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
2. เพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนรว่มในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของ

พนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั �งนี� คือ พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อายุระหว่าง 18 – 38 ปีของ

บริษัทในธุรกิจด้ านพลังงานที� 1 จํานวน 328 คน (ข้ อมูล ณ วนัที� 15 ธนัวาคม 2560) และ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อายุระหว่าง 18 – 38 ปี ของบริษทัในธุรกิจด้านพลงังานที� 2 จํานวน  
236  คน (ข้อมูล ณ 15 ธนัวาคม 2560) รวมประชากรที�ใช้ในการวิจยัท ั �งหมดจํานวน 564 คน   
กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการศึกษาวิจยัครั �งนี� คือ พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อายุระหว่าง  18 – 38 ปี
ของบริษทัในธุรกิจด้านพลงังานที� 1 และ บริษทัในธุรกิจด้านพลังงานที� 2 จํานวน 234 คน โดย
ผู้วิ จยัคํานวณหาขนาดของกลุ่มต ัวอย่าง โดย ใช้สูตร Yamane  (1973 อ้างถึงใน ธานินทร์, 
2552) ด้วยค่าความเชื�อมั �นเท่ากบั 95% ยอมให้มีความคลาดเคลื�อนเท่าก ับ 0.05 (ปิ� นกนก, 
2559) จากนั �นผู้ วิจ ัย ได้ทําการสุ่มต ัวอย่ างแบบช ั �นภูมิ  (Proportional Stratified Random 
Sampling) ตามสดัส่วนขนาดของกลุ่มพนกังานเจเนอเรช ั �นวาย ที�มีอายุระหว่าง 18 – 38 ปี และ
ได้ จําแนกกลุ่มต ัวอย่างที�คํ านวณได้ โดยแบ่งเ ป็นพนกังานบริษทัในธุรกิจด้ านพลงังานที� 1   
จํานวน 130 คน และบริษทัในธุรกิจด้านพลงังานที� 2 จํานวน 104 คน จากนั �นได้ทําการเลือก
ตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenient Sampling) หลงัจากนั �นผู้วิจยัจึงได้คํานวณเพิ�มจากกลุ่ม
ตวัอย่างที�คํานวณได้ร้อยละ 45 รวมได้กลุม่ตวัอย่างที�แจกจริงจํานวน 339 คน เครื�องมือที�ใช้ใน
การวิจยัในคร ั �งนี� ค ือ แบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ ส่วนที� 1 แบบสอบถามข้อมูล
ทั �วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที�  2 แบบสอบถามความเห็นเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในการ
ทํางาน  ส่วนที� 3 แบบแบบสอบถามความเห็นเกี�ย วก ับความต ั �งใจลาออกของพนักงานโดย
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประเมินค่า ได้กําหนดค่าของระดับความคิด เห็นเป็น 5 
ระดบั คือ มากที�สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที�สุด ซึ�งการทดสอบคุณภาพเครื�องมือที�ใช้ใน
การวิจยั ผู้วิจยันําแบบสอบถามตรวจสอบ 
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หาค่าความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหาโดยนํ าผลไปตรวจสอบหาค่าด ัชนีความสอดคล้องพร้อมทั �ง
ปรบัปรุงแก้ไขข้อคํ าถามตามข้อเสนอแนะของผู้เช ี�ยวชาญและเสนออาจารย์ที�ปรึกษาสารนิพนธ์
ก่อนนําไปทดลองใช้ กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 31 คน เพื�อหาค่าอํานาจจําแนกและหาค่าความ
เชื�อม ั �น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้ วิธีการหาค่ าสัมประสิทธิ �แอลฟาคอนบาร์ช 

(Cronbach’s Alpha Coefficient: α - Coefficient)โดยค่าสัมประสิทธิ �แอลฟ่าของคอนบาร์ช มี
ค่าต ั �งแต่ 0.8 ขึ�นไป (ธีรวุฒิ, 2550 : 182-183) การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจ ัยแจกแบบสอบถาม
เพิ�มจากกลุ่มตวัอย่างที�คํานวณได้ รวมทั �งหมดเป็น 339 ชุด และได้รบัแบบสอบถามคืน 330 ชุด  
ซึ�งผู้วิจ ัยเห็นว่าครบตามเกณฑ์  100% และตรวจสอบแบบสอบถามที�ได้ร ับคืนมานั �นมีความ
ครบถ้วนและถูกต้ อง จากนั �นนําแบบสอบถามด ังกล่าวมาดําเนินการวิเคราะห์ข้ อมูลด้วย
โปรแกรมทางสถิติต่อไป 

สถิติที� ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ก ารแจกแจงความถี� (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) เพื�อวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสําหรบัการวิเคราะห์
ระดบัการมีส่วนร่วมในงาน และความต ั �งใจลาออก สถิติที�ใช้คือการหาค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน แล ะหาค่ าสัมป ระสิทธิ �สหสัมพ ันธ์ข องเพี ยร์สัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื� อหาความสัมพ ันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความ
ต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน 
 
5.1  สรปุผลการวิจยั 

 จากการวิเ คราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามการวิจยัเ รื�อง“ความสมัพ ันธ์ระหว่างการมีส่วน
ร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน” 
สามารถสรุปผลการวิจยัได้ ดงันี� 

5.1.1  ผลการวิ เค ราะห์ระด ับการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน จากการวิเคราะห์ระดบัการมีส่วนร่วมในการ
ทํางานและความต ั �งใจลาออก สรุปผลการวิจยัได้ดงันี� กลุ่มตวัอย่างมีระดบัของการมีส่วนร่วมใน
การทํางาน โดยรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่ างส่วนใหญ่มีระดบัการมีส่วนร่วมในการทํางาน โดยรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.98, S.D. = 0.47) เมื�อพิจารณาถึงการมีส่วนร่วมในการทํางาน ราย
ด้านพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีการมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการตดัสินใจ มีค่าเฉลี�ยเป็นอนัดบัหนึ�ง

มีค่าเฉลี�ยอยู่ ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.04, S.D. = 0.53) รองลงมาคือด้านการปฏิบตัิมีค่าเฉลี�ย

อยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.01, S.D. = 0.63) และด้านผลประโยชน์มีค่ าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปาน

กลาง  (x̄ = 2.95, S.D. = 0.52) ส่วนด้านที�มีค่าเฉลี�ยอนัดบัสุดท้ายคือด้านประเมินผลมีค่าเฉลี�ย

อยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.92, S.D. = 0.49) ตามลําดบั 
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สําหรบัระดบัความต ั �งใจลาออก พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความต ั �งใจลาออกโดยรวมอยู่

ในระดบัน้อย (x̄ = 2.52, S.D. = 0.44) เมื�อพิจารณาความต ั �งใจลาออก รายข ้อพบว่าข้อคําถามที�
มีค่าเฉลี�ยสูงกว่าข้ออื�น ๆ  คือ ท่านติดตามข่าวประกาศรบัสมคัรงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จ ัก

เพื�อหางานใหม่เป็นประจํา มีค่าเฉลี�ย อยู่ในระดบัน้อย (x̄ = 2.52, S.D. = 0.93) รองลงมาได้แก่ 

ในขณะนี�ท่านกําลงัมองหางานใหม่ที�ดีกว่ านี�  มีค่ าเฉลี�ยอยู่ในระดบัน้อย  (x̄ = 2.44, S.D. = 

0.83) ท่านคิดจะลาออกจากงานอยู่เสมอ ถ้ามีโอกาส มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัน้อย (x̄ = 2.44, S.D. 
= 0.84) ส่วนข้อคําถามที�มีค่าเฉลี� ยน้อยกว่าข้ออื�น ๆ คือ ท่านลางานบ่อยครั �งโดยที�ไม่มีสาเหตุ

จําเป็น มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัน้อย  (x̄ = 2.01, S.D. = 0.93)   
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื�อทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
จากสมมติ ฐาน การมีส่วนร่วมในการทํางานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความต ั �งใจ

ลาออกของพนักงานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้ านพลังงาน ผลการวิเค ราะห์ค่ าสัมประสิทธิ �
สหสมัพนัธ์ พบว่าการมีส่วนร่วมในการทํางานมีความสมัพนัธ์ทางบวกก ับความต ั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 กล่าวคือ เมื�อการมีส่วนร่วมในการ
ทํางานเพิ�มข ึ�น การต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวาย จะเพิ�มข ึ�นด้วย โดยมีความสมัพนัธ์
ในระดบัระดบัปานกลาง (r = .498) หรือคิดเป็นร้อยละ 24.80 

จากสมมุติฐ านที�  1 การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการวิเคราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสมัพ ันธ์ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมี
ความสมัพ ันธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวา อย่างมีนยัสําค ัญทาง
สถิติที�ระดบั .01 กล่าวคือ เมื�อการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพิ�มขึ�น ความต ั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย  จะเพิ�มขึ�นด้วย โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง  (r =.388) หรือ
คิดเป็นร้อยละ 15.05 

จากสมมุติ ฐานที�  2 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ  ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้ านพลังงาน  ผลการวิเค ราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสัมพ ันธ์พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .01 กล่าวคือ เมื�อการมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิ  เพิ�มขึ�น  ค วามต ั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย จะเพิ�มขึ�นด้วย โดยมีความสมัพ ันธ์ในระด ับปานกลาง (r =.460) หรือ
คิดเป็นร้อยละ 21.16 

จากสมมุติ ฐานที� 3 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้ านพลังงาน  ผลการวิเค ราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสัมพนัธ์พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์มี
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ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .01 กล่าวคือ เมื�อการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์เพิ�มขึ�น ความตั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย จะเพิ�มขึ�นด้วย โดยมีความสมัพ ันธ์ในระด ับปานกลาง (r =.410) หรือ
คิดเป็นร้อยละ 16.81 

จากสมมุติฐานที� 4 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการวิเคราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ์ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .01 กล่าวคือ เมื�อการมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพิ�มขึ�น ความตั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย จะเพิ�มขึ�นด้วย โดยมีความสมัพ ันธ์ในระด ับปานกลาง (r =.464) หรือ
คิดเป็นร้อยละ 21.53 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจยั 

จากการศึกษาเรื�อง “ความสัมพ ันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการทํางานและความต ั �งใจ
ลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังาน” สามารถอภิปรายผลได้ดงันี� 

จากสมมติ ฐาน การมีส่วนร่วมในการทํางานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความต ั �งใจ
ลาออกของพนักงานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้ านพลังงาน ผลการวิเค ราะห์ค่ าสัมประสิทธิ �
สหสมัพนัธ์ พบว่าการมีส่วนร่วมในการทํางานมีความสมัพนัธ์ทางบวกก ับความต ั �งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ซึ�งผลวิจ ัยเป็นไปตามสมมติฐาน
ที�ต ั �งไว้ โดยผลวิจยันี�มี ความสอดคล้องกบัแนวคิดของ Alshammari และคณะ (2014) ที�ศึกษา
เกี�ยวกบัปัจจ ัยก ารมีส่วนร่วมในงานและการต ัดสินใจลาออก โดยผลการวิจยัสรุปว่า ก ารที�
พน ักงานมีส่วนร่วมในการทํางานทําให้มีความพึงพอใจในงานสูง บ่งบอกถึงว่าพนักงานมี
ความสามารถในการทํางานมาก ดงันั �นพนกังานจึงมีความคาดหวงัว่าจะได้รบัค่าตอบแทนที�มาก
ขึ�นจากนายจ้างรายอื�นทําให้มีความต ั �งใจออกจากงาน และสอดคล้องกบังานวิจยัของ Khan และ
Nemati (2011) ที�ศึกษาเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในงานของแพทย์ต่อความพึงพอใจในงาน โดย
ผลการวิจยัสรุปว่า การเข้าไปมีส่วนร่วมในงานด้านต่าง ๆ ส่งผลให้แพทย์มีความพึงพอใจในงาน
มากขึ�น แต่ขณะเดียวก ันก็เป็นการเพิ�มภาระงานจากปกติ ซึ�งอาจจะส่งผลให้มีพฤติกรรมเชิงลบ
บางอย่างเช่น การขาดงาน การตดัสินใจลาออกจากงาน เป็นต้น 

จากผลการวิจยัสามารถสรุปเกี� ยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานและความ
ต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลงังานได้ ว่า เมื�อพนกังานมีส่วนร่วมใน
การทํางานสูงขึ�น ทําให้ได้รบัความรู้ การทุ่มเทความสามารถและทกัษะการทํางานที� เพิ�มมากขึ�น
ทําให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ�น พนกังานอาจจะมีความต้องการและคาดหวงัต่อรายได้ที�เพิ�มมาก
ขึ�นด้วย  เ ช่น ค วามคาดหวังที�ต้องการค่าตอบแทนที�สูงขึ� นกว่าเดิมเพราะพนักงานรู้สึกว่า
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ค่าตอบแทนที�พนกังานได้รบัน ั �นไม่สอดคล้องกบัความรู ้ ความทุ่มเท ความสามารถของตนเอง
และไม่มีความพอใจกบัรายได้ที�ได้รบัอย ู ่ก็จะทําใหม้ีความต ั �งใจหาองค์การใหม่จนถึงข ั �นลาออก
เพื� อไปรบัค่ าตอบแทนที�มากกว่าองค์การเดิม ซึ�งลกัษณะของคนเจเนอเรชั�นวาย มีความ

ทะเยอทะยานสงู เปา้ห มายทา งอาชีพจะชัดเจนและสูงลิ�ว และพร้อมที�จะมุ่งมั�นที� จะไปให้ถึง  มี

ความจงรักภักดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภักดีต่อองค์กร หากองค์กรไม่ตอบโจทยเ์รื�องความก้าวหน้าก็

พร้อมที�จะเปลี�ยนงาน ไม่ค่อยนิยมทํางาน ระดับลา่ง และอยากมีการเติบโตแบบก้าวกระโดด พุง่สู่

เปา้หมายด้วยระยะเวลาอันสั �น ดงันั �นการมีส่วนร่วมในงานที�มากขึ�นไม่ได้หมายความว่าพนกังาน

จะไม่มีความคิดในการตดัสินใจลาออกจากงาน นอกจากนี�อาจจะมีปัจจยัอื�นที�ส่งผลต่อการ
ลาออกจากงานเช่น สภาพแวดล้อมในการทํางาน  ความสมัพ ันธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน ระบบการ
บริหารจดัการ เป็นต้น 

จากสมมติฐานที�  1 การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการต ัดสินใจก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจ เนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้ านพลังงาน  ผลการวิเค ราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสมัพ ันธ์ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .01 ซึ�งผลวิจยัเป็นไปตามสมมติ ฐานที�ต ั �งไว้  เปลวเทียน (2557) ได้ศึกษาการส่วน
ร่วมและความผูกพนัธ์ต่อองค์กรที�ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ของพนกังานกลุ่ม
ตวัอย่างที�ใช้ เพื�อการศึกษาเป็นพนกังานประจําที�ทํางานในบริษ ัทกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั ในด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ได้มีอิทธิพลต่อการแสดง
พฤติก รรมอันพึงประสงค์ของพนกังานซึ�งปัจจยัทางด้านการมีส่วนรว่มนี�ได้มีทั �งปัจจยัทางด้าน
ของการที�พนกังานได้เข ้าไปมีส่วนร่วมในการเข้าร่วมการอบรม การได้ รบัรู้ถึงข้อมูลข่าวสารที�
เกี�ยวกบังาน และพนกังานได้มีโอกาสในการได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือเข้าร่วมประชุมไม่
ว่าจะเป็นในด้านการได้เข้าไป มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ได้มีส่วนร่วมในการร่วมตดัสินใจทํา
กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรเพราะ สิ�งเหล่านี�จะส่งผลทําให้พนกังานรู้สึกถึงการได้เข้าไปมีบทบาท
ในการทํางานภายในองค์กรและ พนกังานเกิดค วามรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ�งในการทํางาน ส่งผลให้
พนักงานรู้สึกถึงความสําค ัญเ ป็นส่วนหนึ�งขององค์กรส่งผลให้พนกังาน แสดงออกมาถึง
พฤติกรรมอันดีหรือพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ต่อองค์กรและมีความสอดคล้องกับแนวคิด ของ  
ชชัวาล (2552) กล่าวว่า ผู้บริหารยุ คใหมม่กัจะได้รบัการปลูกฝังทั �งจากที�ทํางานและจากหนงัสือ
ตําราที�สรรหามาอ่านให้ตระหนกัถึงความสําคญัของการสร้างการมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ การ
กําหนดเป้าหมายและงานอื�น ๆ  จากพนกังาน โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการ
กําหนดเป้าหมายของงานนั �น จดัว่ าเป็นภาระที�สําคญัของหน่วย งานและองค์การในภาพรวม 
เสมือนว่าการมีส่วนร่วมกลายเป็นข้อบงัคบัการทํางานระหว่างผู้บริหารและพนกังาน  
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จากผลการวิจ ัยสามารถสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจสมัพนัธ์กบัความต ั �งใจ
ลาออกในทิศทางบวก ซึ�งจากการสํารวจพบว่าระด ับการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเฉลี�ยอยู่ที�
ระด ับปานกลาง แต่พนกังานย ังมีความต ั �งใจลาออก อาจเป็นไปได้ ว่า การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจบางอย่างเช่น การตดัสินใจเลือกโครงการอบรมให้พนักงานในฝ่าย ต ัดสินใจแก้ไข
ปัญหาการทํางานในส่วนที�รบัผิดชอบ ตดัสินใจปรบัปรุงกระบวนการทํางาน  เป็นการเพิ�มภาระ 
และเพิ� มความรบัผิดช อบที�มากขึ� น ซึ�งอาจเ ป็นความไม่สมคัรใจ เ ป็นการบงัค ับหรือผลกัดนัให้
ร่วมการตดัสินใจ โดยที�พน ักงานไม่ได้มีความประสงค์ที�จะเข ้าร่วมและในบางกรณีอาจจะทําให้
พนกังานผูต้ดัสินใจเกิดความวิตกกงัวลว่าตนเองต้องรบัผิดชอบเกี�ยวกบัผลที�จะเกิดขึ�นของการ
ตดัสินใจนั �น ๆ ซึ�งอาจจะเป็นสาเหตุหนึ�งที�ทําให้เกิดความต ั �งใจลาออกของพนกังาน 

จากสมมติฐานที�  2 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ  ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการวิเคราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสมัพ ันธ์ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .01 ซึ�งผลวิจ ัยเป็นไปตามสมมติฐานที�ต ั �งไว้  โดยผลวิจ ัยนี�มี ความสอดคล้องก ับ
แนวคิดของ  อรทยั  (2552) ได้กล่าวว่า การทํางานเพื�อให้พนกังานเข้ามามีส่วนร่วมนั �น จําเป็น
อย่างยิ�งที�จะต้องคํานึงถึงเงื�อนไขหรือหลกัการสําคญั 3 ประการ คือ การมีส่วนร่วมต้องเกิดจาก
ความเต็มใจและความต ั �งใจที�จะเข้ าร่วม เพราะจะทําให้เกิดความรู้สึก เป็นส่วนหนึ�งขององค์การ
ในการแก้ไขปัญหาตดัสินใจในเรื�องนั �น ๆ  กระบวนการมีส่วนร่วมนั �นต้องตั �งอยู่บนพื�นฐานของ
ความเสมอภาค และขีดความสามารถของแต่ละบุคคลที�จะเข้ามามีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมต้อง
ต ั �งอยู่บนพื�นฐานของเสรีภาพ อิสรภาพที� จะตดัสินใจว่าจะเลือกหรือจดัให้มีการมีส่วนร่วมหรือไม่
ข้อสําคญัคือ การมีส่วนร่วมนั �นต้องไม่เกิดจากการบงัคบัหรือขู่เข็ญจากผู้ที�เหนือกว่า  

จากผลการวิจ ัยสามารถสรุปได้ ว่าการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติส ัมพนัธ์ก ับความต ั �งใจ
ลาออกในทิศทางบวก ซึ�งจากการสํารวจพบว่าระดบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิเฉลี�ยอยู่ที�ระด ับ
ปานกลาง แต่ยงัมีความตั �งใจลาออกอยู่ อาจเป็นไปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ  เช่น การ
ร่วมทํากิจกรรมขององค์การ การเข ้าร่วมประชุม การเข ้าอบรมของพนกังาน พนกังานจะเข ้าไปมี
บทบาทหรือมีส่วนร่วม มีเงื�อนไขหลายประการ หรือถูกบงัคบัผลกัดนั ให้เข ้าไปมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ  ขอบเขตของงานในตําแหน่งที�ดํารงอยู่และไม่ได้รบังานที�ตรงกบัความ
ถนดัของตนเองหรือ งานซํ�าซากจํ าเจไม่มีอิสระในการทํางาน การไม่ได้เรียนรู้สิ�งใหม่จากงานที�
ทําและงานที�ทําไม่มีความสําคญั  ดงันั �น อาจจะเป็นสาเหตุหนึ�งที�ทําให้พนกังานมีเกิดความต ั �งใจ
ลาออก 

จากสมมติ ฐานที� 3 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการวิเคราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสมัพ ันธ์ พบว่ า การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์มี
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ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระด ับ .01 ซึ�งผลวิจยั เป็นไปตามสมมติฐานที�ต ั �งไว้  โดยผลวิจ ัยนี�มี ความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ  Vroom (1984) ได้เสนอปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคคลไว้ใน
ทฤษฎีองค์ประกอบและความคาดหวัง (Expectancy and Valence Theory) กล่าวว่ า การ
ลาออกของบุคคลเป็นผลมาจาก ความแตกต่างระหว่างปัจจ ัยที�ตรงข้ าม 2 อย่าง คือ ปัจจ ัย
เกื�อหนุนให้คงอยู่  (Forces to remain) และปัจจยัผลกัด ันให้ลาออก (Forces to leave) โดย
อธิบายไว้ ว่า ความคาดหว ังเป็นแรงกระตุ้นให้คนเกิดความพยายาม ทําบางสิ�งบางอย่างเพื�อให้
ตนสมหวังถ้าความหวังของบุคคลไม่ได้ รบัผลตอบแทนในความเป็นจริง ก็จะเกิดความไม่พึง
พอใจซึ�งจะส่งผลให้บุคคลลาออก ปัจจยัผลกัดนัให้ลาออก คือ ความไม่พึ งพอใจในงาน ซึ�งเป็น
ผลมาจากการที�บุคคลนั �นไม่ได้ รบัผลตอบแทนตามที�ตนคาดหวังไว้จากการเข้ามาทํางานใน
ตําแหน่งนั �นบุคคลจึงลาออกไปโดยที�หวงัว่าจะได้รบัผลตอบแทนนั �นในที�อื�น ๆ 

จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ ว่าการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์สมัพนัธ์ก ับความต ั �งใจ
ลาออกในทิศทางบวก ซึ�งจากการสํารวจพบว่าระดบัการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์เฉลี�ยอยู่ที�
ระด ับปานกลาง แต่ย ังมีความต ั �งใจลาออก จากการสํารวจพบว่ามีบางประเด็นที�อาจจะเป็น
สาเหตุให้มีความต ั �งใจลาออก คือ การไม่เคยได้รบัการพฒันาและเรียนรู้เกี�ยวกบังานจากฝ่ายที�
สงักดัอยู่เลย ซึ�งถึงแม้ว่าองค์การจะมีการพิจารณาปรบัเงินเดือน หรือมีความมั �นคงในหน้าที�การ
งาน อาจเป็นได้ไปว่า พนกังานมีความคิดว่าองค์การนั �นไม่มีก ารพฒันาความรู้ความสามารถใน
งานที�ตนทําอยู่  หรือการพฒันาความรู้ที�ไม่สอดคล้องกบัความต้องการหรือความคาดหว ังของ
พนกังาน เพราะพนกังานแต่ละคนมีศกัยภาพไม่ เท่ากนัทกัษะความรู้ที�แตกต่างกนั ผู้บริหารควร
คํานึงถึงความสนใจของพนกังานแต่ละคน เพราะพนกังานแต่ละคนมีศกัยภาพไม่เท่ากนั ซึ�งสิ�ง
เหล่านี�จะส่งผลต่อระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังานความพึงพอใจในงาน การที�บุคคลไม่ได้ร ับ
การตอบสนองตามที�คาดหวงัไว้ในด้านต่าง ๆ จึ งเป็นผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจที�
จะอยู่เป็นพนกังานในองค์การต่อไป ก็จะทําให้มีความต ั �งใจลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะ
พนกังานเจเนอเรช ั �นวายซึ�งมีเอกล ักษณ์อย่างหนึ�งคือแสวงหาความท้าทายในงาน และชอบ
ความยืดหยุ่นในการทํางาน   

จากสมมติฐานที� 4 การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ก ับ
ความต ั �งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช ั �นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการวิเคราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ์ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช ั �นวาย อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .01 ซึ�งผลวิจ ัยเป็นไปตามสมมติฐานที�ต ั �งไว้  โดยผลวิจ ัยนี�มี ความสอดคล้องก ับ
แนวคิดของ วรรณวิภา (2553)  กล่าวว่าเป้าหมายสําคญัของการประเมินคือการพฒันาการ
ทํางานให้ดีขึ�น ซึ�งจะได้ผลมากกว่าการทําเพื�อเพิ�มเ งินเดื อนและการประเมินศกัยภาพเท่าน ั �น 
อย่างไ รก็ดีสิ�งที�องค์ก ารไม่ควรมองข้ามคือ ผู้ถูกประเมินควรได้ รบัทราบว่าการนําวิธีการ
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ประเมินผลมาใช้จะเกิดประโยชน์อะไรขึ�นบ้างและมีวิธีการทําอย่างไร โดยการพูดคุยแจกแจงการ
ประเมินให้ผู้ถูกประเมินได้รบัทราบเพื�อสร้างขว ัญและกําลงัใจ อีกด้านหนึ�งคือจะเป็นการจูงใจใน
การทํางานเพิ�มมากขึ�นในขณะเดี ยวก ันการรบัรู้ผลอาจกระทบขว ัญและกําลงัใจให้เสียไป หรือ
อาจนําไปสู่ความขดัแย้งและความด้อยประสิทธิภาพในการทํางาน 

จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วมในการประเมินผลสมัพนัธ์กบัความตั �งใจ
ลาออกในทิศทางบวก ซึ�งจากการสํารวจพบว่าระดบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ เฉลี�ยอยู่ที�ปาน
กลาง แต่ยงัมีความต ั �งใจลาออกอยู่ อาจเป็นไปได้ว่า องค์การไม่เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถ
ติดตามการประเมิลผลการปฏิบตัิ งานของตนเองหรือการให้ข้ อมูลป้อนกลับและไม่มีการแจ้งผล
การประเมินให้ทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษร เหตุผลที�ประเมินให้สูงกว่าหรือตํ�ากว่าเป้าหมาย ไม่
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ชี�แจงและแสดงความคิดเห็น ไม่ได้ ร ับให้ข้อมูลที�มีความช ัดเ จน 
พนกังานควรรบัรู้ในผลงานที�ถูกประเมินขึ�น การวดัสมรรถนะหรือผลการปฏิบตัิงาน ไม่ ควรใช้
เพื�อการควบคุมหรือบงัคบัพนกังาน เพราะจะไม่ก่อให้เกิดผลดี และไม่สะท้อนเป้าหมายของการ
วดัผลเป็นผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจที�จะอยู่ เป็นพนกังานในองค์การต่อไป ก็จะทํา
ให้มีความตั �งใจลาออกของพนกังาน 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะสําหรบัการนําไปใช้ 
จากการศึกษาวิจ ัยครั �งนี� ทําให้ทราบถึงระด ับของการมีส่วนร่วมในงานของพนกังานใน

องค์การ ทั �ง 4 ด้าน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ การมีส่วน
ร่วมในผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล อยู่ในระดับปานกลาง ระดับความตั �งใจ

ลาออก อยูใ่นระดับน้อย และผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ �สหสัมพนัธ์ พบว่า เ มื�อการมีส่วนร่วม

ในการทํางานเพิ� มขึ�น การต ั �งใจลาออกของพนกังานเ จเนอเรช ั �นวาย จะเพิ� มขึ�นด้วย  ด ังนั �น
ผู้บริหารองค์การสามารถนําผลลัพธ์ที�ได้ ไปเป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพัฒนาองค์ก าร
รวมถึงการปอ้งกนัแนวโน้มความต ั �งใจลาออกของพนักงานขององค์การในอนาคต โดยผู้วิจยัได้
กําหนดข้อเสนอแนะออกเป็นแตล่ะด้าน ดงันี�  

1. ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ องค์การควรให้ความสําคญักบัการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ตลอดจนการที�พน ักงานได้ รบัโอกาส ให้มีหน้าที�รบัผิดชอบในการตดัสินใจที�ส่งผล
กระทบต่อการทํางานและองค์การ ย่อมทําให้พนกังานมีความไว้ใจองค์การเพิ� มขึ�น ซึ�งท้ายที�สุด
แล้วระดบัความไว้ ใจของพนกังานที� เพิ�มขึ�นจะส่งผลต่อการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมเชิงบวกและ
ระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังานไปในทางที�ดีขึ�น 

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ องค์การควรให้ความสําคญัก ับการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานในการทํากิจกรรมต่าง ๆ  ก ารให้โอกาสพนกังานทุกคนได้เ ข้าร่วมกิจกรรมของ
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องค์การอย่างสมคัรใจรวมทั �งเปิดรบัความคิดเห็นของพนักงานทุกคนและองค์การควรสนบัสนุน
ในการฝึกอบรมต่าง ๆ เพื� อพฒันาความสามารถของพนกังานทุกคนอย่างเท่าเทียมก ัน องค์กร
ควรให้ความสําคญัในการเรียนรู้ วิธีก ารจูงใจให้พนกังานมีส่วนร่วมในการปฎิบ ัติงานเพื�อทําให้
พนกังานเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ�งขององค์ก าร เปิดใจร ับฟัง ยอมรบัความคิดเห็น ของ
พนกังาน และองค์การอาจให้พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมโดยตรง ในการตดัสินใจที� เกี�ยวข้อง
กบัภาระงาน และให้รางวลัที�ไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การชมเชย เพราะจะช่วยสร้างขวญัและกําลงัใจใน
การทํางาน 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ องค์การควรให้ความสําคญักบัการมีส่วนร่วมใน
ผลประโยชน์   การพ ัฒนาระบบที�สามารถสนบัสนุนการทํางานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ�งข ึ�น จดัทําแผนการพฒันาและเรียนรู้ให้สอดคล้องกบัความต้องการหรือความคาดหวงัของ
พนกังาน เพราะพนกังานแต่ละคนมีศกัยภาพไม่ เท่ากนัทกัษะความรู้ที�แตกต่างกนั ผู้บริหารควร
คํานึงถึงความสนใจของพนักงานแต่ละคน และ องค์การควรจะมีการจ ัดระบบของการ
ค่าตอบแทนที�เหมาะสมและสอดคล้องก ับภาระงานของพนกังานและเป็นไปในทิศทางเดียวก ับ
ผลการปฏิบตัิงาน  มีแผนการวดัผลการปฏิบตัิงานที�ชดัเจนเป็นรูปธรรม เพื�อสร้าง ความเชื�อมั �น 
ความยุติธรรม ให้แก่พนกังานถึงโอกาสการได้รบัการพิจารณาเลื�อนตําแหน่ง ปรบัเงินเดือน การ
จ่ายโบนสั สําหรบัสวสัดิการควรจดัให้มีสวสัดิการที�ไม่ได้ เป็นต ัวเงิน เช่น ประกนัสุขภาพ เพื� อ
เป็นการสร้างความรู้สึกที�ดีที�ได้ทํางานกบัองค์การ 

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
ติดตามการประเมิลผลการปฏิบตัิงานของตนเอง รวมถึงการให้ข้อมูลป้อนกลบัมีการแจ้งผลการ
ประเมินให้ทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษร และเหตุผลที�ประเมินให้สูงกว่าหรือตํ�ากว่ าเป้าหมาย โดย
ให้เวลาเรื�องการให้คําปรึกษาอย่างเพีย งพอ  เปิดโอกาสให้พนกังานได้ชี�แจงและแสดงความ
คิดเห็นรวมทั �ง ร ับฟังความคิดเห็นหรือให้ข้อมูลที�มีความชดัเจน องค์การควรจดัทําแผนการ
วดัผลการปฏิบตัิ งานที�ชดัเจนเป็นรูปธรรม เพื�อสร้างความรู้สึกม ั �นใจความเชื�อมั �น โปร่งใส ความ
ยุติธรรม ให้กบัพนกังานในองค์การ โดยอาจให้พนกังานมีส่วนร่วมในการจดัทําแผนด้วย 

5.3.2  ข้อเสนอแนะสําหรบัการวิจยัครั �งต่อไป 
1. จากผลของการวิจยัในคร ั �งนี�น่าจะมีการศึกษาปัจจยัอื�น ๆ นอกเหนือจากการมีส่วนร่วม

ในงาน เช่น  สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ก ับ
องค์การ ซึ�งน่าจะมีความสมัพนัธก์บัความต ั �งใจลาออกของพนกังานเจเนอเรชั�นวาย 

2.การศึกษาวิจั ยในค รั �งนี �เป็นการ สาํ รว จระดับควา มตั �งใจลาออกจากการทํา งานของ

พนักงานในระดับปฏิบัติการ เท่านั �น  การวิจัยครั �งต่อไปควรศึกษาจากพนักงานในระ ดับอื�น ได้แก่ 

พนักงานระดับบังคับบัญชา เพื�อนํามาเปรียบเทียบผลของการศึกษา และเป็นแนวทางในการ
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ปรับเปลี�ยนวิธีด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมและสอดคล้องกับพนักงานในแต่ละ

ระดับให้มากที�สดุ 

3. ควรมีการศึกษาการมีสว่นร่วมในการทํางานและความตั �งใจลาออกของเจเนอเรชั�นอื�น ๆ 

ซึ�งในปัจจุบันมีหลายกลุ่มวั ยในองค์การที�ทํางาน ร่วมกันตลอดจนศึกษา เจนเนอเรชั�นวา ยใน

ประเภทธุรกิจอื�น เพื�อให้ทราบถึงพฤติกรรมและเปรียบเทียบความแตกต่างได้ชัดเจนมากยิ�งขึ �น  

4. ควรมีการศึกษาตวัแปร ความทุ่มเทในงาน (Job Involvement) ความรู้สึกของบุคคลที�
อธิบายถึงความรู้สึกที�มีต่องานว่ามีความสําคญั และคิดว่ างานเป็นสิ�งที�สําค ัญที�สุดในชีวิต ซึ�งมี
ความใกล้เคี ยงก ับการมีส่วนร่วมในการทํางาน และน่าจะมีผลต่อความสัมพ ันธ์ต่อความต ั �งใจ
ลาออก 

5. การศึกษาวิจยันี�  ใช้ระเบียบวิจ ัยเชิ งปริมาณเท่านั �น ดงัน ั �นข้อมูลและเนื�อหาสาระจึง
เป็นไปในเชิงปริมาณ ในการวิจยัค รั �งต่อไปควรมีการทําวิจยัในเชิงคุณภาพเพื� อเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงลึกและนําข้อมูลที�ได้มาวิเคราะห์เพื�อให้ได้ข้อมูลที�มีความสมบูรณ์ยิ�งขึ�น ซึ�งอาจใช้วิธี
สมัภาษณ์ การสนทนากลุ่ม เป็นต้น  
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ชื�อ – สกุล ตาํแหน่ง ชื�อและที�อยูส่ถานที�ทาํงาน 

1.รองศาสตราจารย ์ชวนีย ์ 
พงศาพชิณ์ 

อาจารยป์ระจาํภาควชิามนุษยศาสตร ์
คณะศลิปศาสตรป์ระยกุตม์หาวทิยาลยั

เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระ 
จอมเกล้าพระนครเหนือ 

1518 ถนนพิบู ลสงคราม 
แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื�อ 

กรงุเทพมหานคร 10800  

2.ผศ.ดร.ปิ�นกนก วงศปิ์�นเพช็ร ์

อาจารยป์ระจาํภาควชิามนุษยศาสตร ์

คณะศลิปศาสตรป์ระยกุตม์หาวทิยาลยั
เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระ 

จอมเกล้าพระนครเหนือ 
1518 ถนนพิบู ลสงคราม 
แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื�อ 

กรงุเทพมหานคร 10800 

3.ดร.สนุทร ีศกัดิ �ศร ี

อาจารยป์ระจาํภาควชิามนุษยศาสตร ์
คณะศลิปศาสตรป์ระยกุตม์หาวทิยาลยั
เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระ 
จอมเกล้าพระนครเหนือ 
1518 ถนนพิบู ลสงคราม 

แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื�อ 
กรงุเทพมหานคร 10800 
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หนงัสอืเชญิผูเ้ชี�ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 



82 

 
 

 
 

 



83 

 
 
 



84 

 
 

 

 
 

 
 
 

 
 



85 

หนงัสอืขอความอนุเคราะหเ์กบ็ขอ้มลูเพื�อประกอบการจดัทาํสารนิพนธ ์
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ภาคผนวก ค 

 

การประเมนิความเที�ยงตรงเชงิเนื�อหาของแบบสอบถามจากผูเ้ชี�ยวชาญ (IOC) 
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ตารางแสดงการวิเคราะหค่์าความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหา(Content Validity)ของ

แบบสอบถาม 

ตารางที� ค-� แบบสอบถามเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในการทาํงาน  

(จาํนวน 34 ข้อ) 

ข้อถาม IOC 

1. ทา่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจเลอืกโครงการหรอืกจิกรรม ที�จดัขึ�นในองคก์าร 1 

2. ทา่นรว่มคดิกจิกรรม CSR  ภายในและภายนอกองคก์าร  1 

3. ท่านช่วยคดิตดัสนิใจเลอืกโครงการอบรมใหพ้นักงานในฝ่ายของท่าน เพื�อ
เรยีนรูท้กัษะการทาํงานเพิ�มเตมิ 

1 

4. สว่นงานของทา่นเปิดโอกาสใหท้กุคนมสีว่นรว่มวางแผนการทาํงานของตวัเอง  0.67 

5.ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านเสนอขอ้คดิเหน็ที�เป็นประโยชน์เกี�ยวกบังานที�
ทา่นรบัผดิชอบ 

 
0.67 

6 ทา่นมสีว่นรว่มตดัสนิใจแกไ้ขปัญหาการทาํงานในสว่นงานที�ทา่นรบัผดิชอบ 0.67 

7. ทา่นมสีว่นรว่มปรบัปรงุกระบวนการทาํงานที�ทา่นรบัผดิชอบอยู ่ 1 

8.ทา่นยนิดเีขา้รว่มกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 1 

9.ท่านร่วมเป็นตวัแทนองค์การในการทํากจิกรรมเพื�อตอบแทนสงัคม เช่น การ
บรจิาคสิ�งของใหผู้ท้ี�ขาดแคลน  

0.67 

10.ท่านมสี่วนร่วมจดักจิกรรมของบรษิทัในวนัสําคญัต่าง ๆ เช่น วนัพ่อ วนัแม่ วนั
สงกรานต ์ฯลฯ 

1 

11.ทา่นเขา้อบรมเพื�อเพิ�มพนูความรูท้กัษะการทาํงาน 0.67 

12.ทา่นไดเ้ขา้รว่มการประชมุของบรษิทัหรอืสว่นงานของตนเองทกุครั �ง  1 

13.ทา่นรว่มรบัรูข้อ้มลูขา่วสาร  กจิกรรม  โครงการต่าง ๆ  ขององคก์าร 0.67 

14.ทา่นมโีอกาสเสนอขอ้คดิเหน็ในการแกปั้ญหาการทาํงานที�ทา่นปฏบิตัอิยู ่ 1 

15.ท่านแสดงความคดิเหน็เรื�องวธิกีารทํางานใหม ่ๆ เพื�อนํามาปรบัปรุงการทํางาน 
ใหม้ปีระสทิธภิาพที�ดมีากขึ�น  

1 

16.ทา่นแนะนําหรอืใหค้าํปรกึษาเพื�อนรว่มงาน ปรบัปรงุแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน 0.67 

17.ในที�ประชุมท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการวางแผนกลยุทธ์ในการ

ทาํงานเสมอ 

0.67 

18. ท่านร่วมแสดงความคดิเหน็ต่อปัญหาที�เกดิจากการปฏบิตังิานของตนเองและ
ผูร้ว่มงานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ 

0.67 
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ตารางที� ค-� (ต่อ) แบบสอบถามเกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในการทาํงาน 

ข้อคาํถาม ค่าIOC 

19.ทา่นไดร้บัคา่ตอบแทนที�เหมาะสมกบังานที�ไดร้บัมอบหมาย 1 

20.ทา่นกา้วหน้าในตาํแหน่งที�สงูขึ�นมาตามลาํดบั 1 

21.ตาํแหน่งงานของทา่นในปัจจบุนัมคีวามมั �นคงด ี 1 

22.องคก์ารพจิารณาปรบัเงนิเดอืนใหท้า่นทกุ ๆ ปี 1 

23.ทา่นไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถจากองคก์ารของทา่นอยา่งต่อเนื�อง  1 

24.องคก์ารจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรอยา่งเหมาะสมใหก้บัตวัทา่นเอง 1 

25.ทา่นไมเ่คยไดร้บัการพฒันาและเรยีนรูเ้กี�ยวกบังานจากฝ่ายที�ทา่นสงักดัอยูเ่ลย ( - ) 1 

26.ท่านได้รบัการฝึกอบรมตามความต้องการ เพื�อนําความรู้และทกัษะมาใช้ในการ
สรา้งผลงานที�ด ี

1 

27.ท่านเขา้ร่วมจดักจิกรรมเพื�อกระชบัความสมัพนัธ์ของพนักงานในบรษิทัทุก ๆ ปี 

เชน่ งานเลี�ยงปีใหม ่

1 

28. ทุกเดอืน ๆ ท่านเขา้ร่วมทํากจิกรรมในส่วนงานของท่าน   เช่น ทานอาหารหรอื
ประชุมพูดคุยอย่างน้อยเดอืนละครั �ง 

1 

29. ท่านร่วมกจิกรรมทุกครั �ง ที�องค์การจดัและทาํให้ท่านสนิทกบัเพื�อนร่วมงาน

มากขึ�น 

1 

30. องค์การเปิดโอกาสใหพ้นักงานทุกคนสามารถตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของตนเอง 

0.67 

31. องคก์ารใหท้า่นรว่มประเมนิผลการปฏบิตังิานของตนเอง 0.67 

32. ท่านสามารถตรวจสอบขอ้มูลการประเมนิผลปฏบิตังิานของตนเองได ้เมื�อเกดิขอ้

สงสยัในเรื�องของคะแนนที�ไดร้บั 

1 

33. องคก์ารเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคดิเหน็เกี�ยวกบัการจดักจิกรรมเลี�ยงปีใหม่
เพื�อนํามาปรบัปรงุการจดังานครั �งต่อไป 

1 

34. องคก์ารของทา่นไมเ่คยเปิดโอกาสใหท้า่นไดม้สีว่นรว่มแสดงความคดิเหน็ ( - ) 1 
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ตารางที� ค-� แบบสอบถามเกี�ยวกบัความตั �งใจลาออก 

  (จาํนวน 16 ข้อ) 

ข้อความ ค่า IOC 

1. ทา่นตดิตามขา่วประกาศรบัสมคัรงานตามหน่วยงาน หรอืคน รูจ้กัเพื�อหางานใหม่
เป็นประจาํ 

1 

2. ทา่นคดิวา่จะลาออกจากองคก์ารที�ทาํอยู ่ทนัททีี�ไดง้านใหม ่ 1 

3. ในขณะนี�ทา่นกาํลงัมองหางานใหมท่ี�ดกีวา่นี� 1 

4. ทา่นคดิจะลาออกจากงานอยูเ่สมอ ถา้มโีอกาส 0.67 

5. ทา่นถามเรื�องตาํแหน่งงานวา่งกบัเพื�อนที�ทาํงานในองคก์ารอื�น 1 

6. ทา่นเคยไปสมัภาษณ์งานที�อื�นในขณะที�ยงัทาํงานอยูก่บัองคก์ารนี� 1 

7. การลาออกไมเ่คยอยูใ่นความคดิของทา่น(-) 1 

8. ทา่นไดล้องสมคัรงานที�อื�นไวด้ว้ย 1 

9.ทา่นขาดงานโดยไมจ่าํเป็น 0.67 

10.ทา่นลางานบอ่ยครั �งโดยไมจ่าํเป็น 0.67 

11. ทา่นมคีวามตั �งใจจะทาํงานที�องคก์ารแหง่นี�จนเกษยีณอาย ุ(-) 1 

12.ทา่นมาทาํงานสายเป็นประจาํ 1 

13.ทา่นมโีครงการที�จะลาออกจากงานเพื�อไปทาํงานธรุกจิของตวัเอง 1 

14.ท่านคดิว่างานที�ทําอยู่ในปัจจุบนัไม่เหมาะสมกบัตวัเอง     ท่านจงึคดิจะหางาน

ใหม ่

1 

15.ทา่นมโีครงการที�จะเปลี�ยนงานใหมห่รอือาชพีอื�นอกี �-� ปีขา้งหน้า 1 

16.ทา่นไมเ่คยมคีวามคดิที�จะลาออกไปทาํธรุกจิของตวัเอง(-) 1 
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ภาคผนวก ง 

 
คา่อาํนาจจาํแนก (Discrimination Power) และ 

คา่ความเชื�อมั �น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าอาํนาจจาํแนก (Discriminant Power) และค่าความเชื�อมั �น (Reliability) 

ของแบบสอบถาม  

ตารางที� ง- 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการมสีว่นรว่มในการทาํงาน  

คา่ Cronbach’s Alpha (ทั �งฉบบั 34 ขอ้ = .972 ) 

ขอ้ ขอ้ความ 
Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

1 ทา่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจเลอืกโครงการหรอื
กจิกรรม ที�จดัขึ�นในองคก์าร 

0.631 0.972 

2 ทา่นรว่มคดิกจิกรรม CSR  ภายในและภายนอก
องคก์าร 

0.670 0.971 

3 ท่านช่วยคดิตดัสนิใจเลอืกโครงการอบรมให้
พนักงานในฝ่ายของท่าน เพื�อเรยีนรูท้กัษะการ
ทาํงานเพิ�มเตมิ 

0.569 0.972 

4 สว่นงานของทา่นเปิดโอกาสใหทุ้กคนมสีว่นรว่ม

วางแผนการทาํงานของตวัเอง 

0.713 0.971 

5 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้า่นเสนอขอ้คดิเหน็ที�
เป็นประโยชน์เกี�ยวกบังานที�ทา่นรบัผดิชอบ 

0.605 0.971 

6 ทา่นมสีว่นรว่มตดัสนิใจแกไ้ขปัญหาการทาํงานใน

สว่นงานที�ทา่นรบัผดิชอบ 

0.58 0.972 

7 ทา่นมสีว่นรว่มปรบัปรงุกระบวนการทาํงานที�ทา่น
รบัผดิชอบอยู ่

0.664 0.971 

8 ทา่นยนิดเีขา้รว่มกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 0.495 0.972 

9 ท่านร่วมเป็นตวัแทนองค์การในการทาํกจิกรรม

เพื�อตอบแทนสงัคม 

0.637 0.971 

10  ทา่นมสีว่นรว่มจดักจิกรรมของบรษิทัในวนัสาํคญั 
ต่าง ๆ  เชน่ วนัพอ่วนัแม ่      วนัสงกรานต ์ฯลฯ 

0.605 0.971 

11 ทา่นเขา้อบรมเพื�อเพิ�มพนูความรูท้กัษะการทาํงาน 0.703 0.971 

12 ทา่นไดเ้ขา้รว่มการประชมุของบรษิทัหรอืสว่นงาน

ของตนเองทุกครั �ง 

0.679 0.971 

13 ทา่นรว่มรบัรูข้อ้มลูขา่วสาร  กจิกรรม  โครงการ
ต่าง ๆ  ขององคก์าร 

0.716 0.971 
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ตารางที� ง- 1  (ต่อ) 

ขอ้ ขอ้ความ 
Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

14 ทา่นมโีอกาสเสนอขอ้คดิเหน็ในการแกปั้ญหาการ
ทาํงานที�ทา่นปฏบิตัอิยู ่

0.663 0.971 

15 ทา่นแสดงความคดิเหน็เรื�องวธิกีารทาํงานใหม ่ๆ 

เพื�อนํามาปรบัปรงุการทาํงาน ใหม้ปีระสทิธภิาพที�
ดมีากขึ�น 

0.726 0.971 

16 ทา่นแนะนําหรอืใหค้าํปรกึษาเพื�อนรว่มงาน 

ปรบัปรงุแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน 

0.679 0.971 

17 ในที�ประชมุทา่นมสีว่นรว่มแสดงความคดิเหน็ใน
การแกปั้ญหาการทาํงานเสมอ 

0.796 0.970 

18 ทา่นแสดงความคดิเหน็กบัปัญหาที�เกดิจากการ

ดาํเนินงานของตนเองและผูร้ว่มงานให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

0.840 0.970 

19 ทา่นไดร้บัคา่ตอบแทนที�เหมาะสมกบังานที�ไดร้บั

มอบหมาย 

0.829 0.970 

20 ทา่นกา้วหน้าในตาํแหน่งที�สงูขึ�นมาตามลาํดบั 0.845 0.970 

21 ตาํแหน่งงานของทา่นในปัจจบุนัมคีวามมั �นคงด ี 0.736 0.971 

22 องคก์ารพจิารณาปรบัเงนิเดอืนใหท้า่นทกุ ๆ ปี 0.820 0.970 

23   ทา่นไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถจาก
องคก์ารของทา่นอยา่งต่อเนื�อง 

0.701 0.971 

24 องคก์ารจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรอยา่งเหมาะสม

ใหก้บัตวัทา่นเอง 

0.842 0.970 

25 ทา่นไมเ่คยไดร้บัการพฒันาและเรยีนรูเ้กี�ยวกบังาน
จากฝ่ายที�ทา่นสงักดัอยูเ่ลย 

0.716 0.971 

26  ทา่นไดร้บัการฝึกอบรมตามความตอ้งการ เพื�อนํา

ความรูแ้ละทกัษะ มาใชใ้นการสรา้งผลงานที�ด ี

0.728 0.971 

27 ทา่นเขา้รว่มจดักจิกรรมเพื�อกระชบัความสมัพนัธ์
ของพนกังานในบรษิทัทกุ ๆ ปี เชน่ งานเลี�ยงปีใหม ่

0.777 0.971 
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ตารางที� ง- 1  (ต่อ) 

ขอ้ ขอ้ความ 
Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

28 ทกุเดอืน ๆ ทา่นเขา้รว่มทาํกจิกรรมในสว่นงานของ
ทา่น   เชน่ ทานอาหารหรอืประชุมพูดคุยอย่าง

น้อยเดอืนละครั �ง 

0.652 0.971 

29 ท่านร่วมกจิกรรมทุกครั �ง ที�องค์การจดัและทาํให้
ท่านสนิทกบัเพื�อนร่วมงานมากขึ�น 

0.732 0.971 

30 องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนสามารถ

ตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิานของตนเอง 

0.743 0.971 

31 องคก์ารใหท้า่นรว่มประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
ตนเอง 

0.785 0.971 

32 ทา่นสามารถตรวจสอบขอ้มลูการประเมนิผล

ปฏบิตังิานของตนเองได ้ เมื�อเกดิขอ้สงสยัในเรื�อง
ของคะแนนที�ไดร้บั 

0.808 0.970 

33 องคก์ารเปิดโอกาสใหท้า่นแสดงความคดิเหน็

เกี�ยวกบัการจดักจิกรรมเลี�ยงปีใหมเ่พื�อนํามา
ปรบัปรงุการจดังานครั �งต่อไป 

0.713 0.971 

34 องคก์ารของทา่นไมเ่คยเปิดโอกาสใหท้า่นไดม้สีว่น

รว่มแสดงความคดิเหน็ 

0.588 0.972 
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ตารางที� ง-� แบบสอบถามเกี�ยวกบัความตั �งใจลาออก 

คา่ Cronbach’s Alpha (ทั �งฉบบั 16 ขอ้ = .967 ) 

 
ขอ้ 

 
ขอ้ความของแบบสอบถาม 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted  

1 ทา่นตดิตามขา่วประกาศรบัสมคัรงานตาม
หน่วยงานหรอืคนรูจ้กัเพื�อหางานใหมเ่ป็นประจาํ 0.692 0.964 

2 ทา่นคดิวา่จะลาออกจากองคก์ารที�ทาํอยู ่ทนัททีี�ได้
งานใหม ่ 0.730 0.963 

3 ในขณะนี�ทา่นกาํลงัมองหางานใหมท่ี�ดกีวา่นี� 0.736 0.963 

4 ทา่นคดิจะลาออกจากงานอยูเ่สมอ ถา้มโีอกาส 0.777 0.962 

5 ทา่นถามเรื�องตาํแหน่งงานวา่งกบัเพื�อนที�ทาํงานใน
องคก์ารอื�น 0.871 0.961 

6 ทา่นเคยไปสมัภาษณ์งานที�อื�นในขณะที�ยงัทาํงาน

อยูก่บัองคก์ารนี� 0.819 0.961 

7 การลาออกไมเ่คยอยูใ่นความคดิของทา่น 0.847 0.961 

8 ทา่นไดล้องสมคัรงานที�อื�นไวด้ว้ย 0.865 0.961 

9 ทา่นมกัขาดงานโดยที�ไมม่สีาเหตุจาํเป็น 0.841 0.961 

10 ทา่นลางานบ่อยครั �งโดยที�ไมม่สีาเหตุจาํเป็น 0.793 0.962 

11 ทา่นมคีวามตั �งใจจะทาํงานที�องคก์ารแหง่นี�จน
เกษยีณอาย ุ 0.460 0.967 

12 ทา่นมาทาํงานสายเป็นประจาํ  0.784 0.962 

13 ทา่นมโีครงการที�จะลาออกจากงานเพื�อไปทาํงาน

ธรุกจิของตวัเอง  0.713 0.963 

14 ทา่นคดิวา่งานที�ทาํอยูใ่นปัจจบุนัไมเ่หมาะสมกบั
ตวัเองทา่นจงึคดิจะหางานใหม ่  0.852 0.961 

15 ทา่นมโีครงการที�จะเปลี�ยนงานใหมห่รอือาชพีอื�น

อกี �-� ปีขา้งหน้า  0.884 0.960 

16 ทา่นไมเ่คยมคีวามคดิที�จะลาออกไปทาํธรุกจิของ
ตวัเอง  0.858 0.961 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามที�ใชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื�อการวิจยั 

 

เรื�อง “ความสมัพนัธร์ะหว่างการมีส่วนร่วมในการทาํงานและความตั �งใจลาออกของ

พนักงานเจเนอเรชั �นวายในธรุกิจด้านพลงังาน” 

 

เรยีน ขอความรว่มมอืตอบแบบสอบถาม 
เรยีน ผูต้อบแบบสอบถาม 

 
             เนื�องดว้ยขา้พเจา้    นางสาวพรพมิล     เดชปกครอง  นกัศกึษาปรญิญาโท  หลกัสตูร
ศลิปศาสตรมหาบณัฑติ   สาขาวชิาจติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร   ภาควชิามนุษยศาสตร ์   

คณะศลิปศาสตรป์ระยุกต์   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ ไดจ้ดัทําสาร
นิพนธ์เรื�อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมในการทํางานและความตั �งใจลาออก ของ

พนกังานเจเนอเรชั �นวายในธุรกจิดา้นพลงังาน” ซึ�งขอ้มลูทั �งหมดนี�จะนําไปใชเ้พื�อประโยชน์ทาง
การศกึษาโดยเฉพาะ และจะไมม่ผีลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามและหน่วยงานของทา่น  

 จงึขอความกรณุาใหท้า่นตอบแบบสอบถามตามความคดิเหน็ของทา่นใหค้รบทกุขอ้ตาม
ความเป็นจรงิมากที�สดุ 
 

แบบสอบถามชดุนี�แบง่ออกเป็น  3  ตอน  คอื 
ตอนที� 1   ขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม    จาํนวน  6  ขอ้ 

ตอนที� 2   แบบสอบถามความคดิเหน็เกี�ยวกบัการมสีว่นรว่มในการทาํงาน    จาํนวน 34 ขอ้ 
ตอนที� 3   แบบสอบถามความถี�ของพฤตกิรรมเกี�ยวกบัความตั �งใจลาออก     จาํนวน 16 ขอ้ 
 

 
โปรดอ่านคาํชี�แจงก่อนการตอบคาํถามในแต่ละตอน 

ขอขอบพระคณุทกุทา่นที�กรณุาใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามครั �งนี� 
 
 

 
                                           นางสาวพรพมิล        เดชปกครอง 

นกัศกึษาปรญิญาโท สาขาวชิาจติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร  
                                                  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
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ตอนที� 1 ขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํชี�แจง :  กรณุาทาํเครื�องหมาย ลงในชอ่ง   หน้าขอ้ที�ตรงกบัความเป็นจรงิของทา่น

มากที�สดุ 

 

1. เพศ     ชาย        หญงิ  
 

2. อาย ุ    18- 25 ปี        26-34 ปี          35- 38 ปี 

 

  

3. ระดบัการศกึษา   ตํ�าปรญิญาตร ี    ปรญิญาตร ี    สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 

4. สถานภาพการสมรส  โสด         สมรส  
 

  

5. ประสบการณ์การทาํงาน  น้อยกวา่ 5 ปี       5-10 ปี          มากกวา่
10 ปี ขึ�นไป 
 

6. อตัราเงนิเดอืนและคา่ตอบแทน 

 15,000 – 20,000 บาท   20,001 – 30,000 บาท 

     สงูกวา่ 30,001 บาท  
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ตอนที� 2 แบบสอบถามความคดิเหน็เกี�ยวกบัการมสีว่นรว่มในการทาํงาน   

คาํชี�แจง :  กรณุาทาํเครื�องหมาย ลงในชอ่งระดบัความคดิเหน็ที�ตรงกบัความเป็นจรงิ

ของทา่นมากที�สดุเพยีงคาํตอบเดยีว 

 

 

ข้อความ 

ระดบัความคิดเหน็ 

มาก

ที�สดุ 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย           

ที�สดุ 

1. ทา่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจเลอืกโครงการ
หรอืกจิกรรม ที�จดัขึ�นในองคก์าร 

     

2. ทา่นรว่มคดิกจิกรรม CSR  ภายในและ

ภายนอกองคก์าร 
     

3. ท่านช่วยคดิตดัสนิใจเลอืกโครงการอบรม
ใหพ้นักงานในฝ่ายของท่าน เพื�อเรยีนรู้
ทกัษะการทาํงานเพิ�มเตมิ 

     

4. สว่นงานของทา่นเปิดโอกาสใหทุ้กคนมสีว่น
รว่มวางแผนการทาํงานของตวัเอง 

     

5. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้า่นเสนอ
ขอ้คดิเหน็ที�เป็นประโยชน์เกี�ยวกบังานที�ทา่น

รบัผดิชอบ 

     

6. ทา่นมสีว่นรว่มตดัสนิใจแกไ้ขปัญหาการ
ทาํงานในสว่นงานที�ทา่นรบัผดิชอบ 

     

7. ทา่นมสีว่นรว่มปรบัปรงุกระบวนการทาํงานที�

ทา่นรบัผดิชอบอยู ่
     

8. ทา่นยนิดเีขา้รว่มกจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร      

9. ท่านร่วมเป็นตวัแทนองค์การในการทาํ

กจิกรรมเพื�อตอบแทนสงัคม 
     

10. ทา่นมสีว่นรว่มจดักจิกรรมของบรษิทัในวนั
สาํคญัต่าง ๆ เชน่ วนัพอ่ วนัแม ่วนั

สงกรานต ์ฯลฯ 
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ข้อความ 

ระดบัความคิดเหน็ 

มาก

ที�สดุ 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย           

ที�สดุ 

11. ทา่นเขา้อบรมเพื�อเพิ�มพนูความรูท้กัษะการ

ทาํงาน 
     

12. ทา่นไดเ้ขา้รว่มการประชมุของบรษิทัหรอื
สว่นงานของตนเองทกุครั �ง 

     

13. ทา่นรว่มรบัรูข้อ้มลูขา่วสาร  กจิกรรม  

โครงการต่าง ๆ  ขององคก์าร 
     

14. ทา่นมโีอกาสเสนอขอ้คดิเหน็ในการแกปั้ญหา
การทาํงานที�ทา่นปฏบิตัอิยู ่

     

15. ทา่นแสดงความคดิเหน็เรื�องวธิกีารทาํงาน

ใหม ่ๆ เพื�อนํามาปรบัปรงุการทาํงาน ใหม้ี
ประสทิธภิาพที�ดมีากขึ�น 

     

16. ทา่นแนะนําหรอืใหค้าํปรกึษาเพื�อนรว่มงาน 

ปรบัปรงุแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน 
     

17. ในที�ประชมุทา่นมสีว่นรว่มแสดงความคดิเหน็
ในการแกปั้ญหาการทาํงานเสมอ 

     

18. ทา่นแสดงความคดิเหน็กบัปัญหาที�เกดิจาก

การดาํเนินงานของตนเองและผูร้ว่มงานให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

     

19. ทา่นไดร้บัคา่ตอบแทนที�เหมาะสมกบังานที�
ไดร้บัมอบหมาย 

     

20. ทา่นกา้วหน้าในตาํแหน่งที�สงูขึ�นมา
ตามลาํดบั 

     

21. ตาํแหน่งงานของทา่นในปัจจบุนัมคีวาม
มั �นคงด ี

     

22. องคก์ารพจิารณาปรบัเงนิเดอืนใหท้า่นทกุ ๆ 

ปี 
     

23. ทา่นไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถ
จากองคก์ารของทา่นอยา่งต่อเนื�อง 
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ข้อความ 

ระดบัความคิดเหน็ 

มาก

ที�สดุ 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย           

ที�สดุ 

24. องคก์ารจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรอยา่ง

เหมาะสมใหก้บัตวัทา่นเอง 
     

25. ทา่นไมเ่คยไดร้บัการพฒันาและเรยีนรู้
เกี�ยวกบังานจากฝ่ายที�ทา่นสงักดัอยูเ่ลย   

     

26. ทา่นไดร้บัการฝึกอบรมตามความตอ้งการ 

เพื�อนําความรูแ้ละทกัษะมาใชใ้นการสรา้ง
ผลงานที�ด ี

     

27. ทา่นเขา้รว่มจดักจิกรรมเพื�อกระชบั

ความสมัพนัธข์องพนกังานในบรษิทัทกุ ๆ ปี 
เชน่ งานเลี�ยงปีใหม ่

     

28. ทกุเดอืน ๆ ทา่นเขา้รว่มทาํกจิกรรมในสว่น

งานของทา่น   เชน่ ทานอาหารหรอืประชุม
พูดคุยอย่างน้อยเดอืนละครั �ง 

     

29. ท่านร่วมกจิกรรมทุกครั �ง ที�องค์การจดัและ
ทาํให้ท่านสนิทกบัเพื�อนร่วมงานมากขึ�น 

     

30. องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคน

สามารถตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของตนเอง 

     

31. องคก์ารใหท้า่นรว่มประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานของตนเอง 

     

32. ทา่นสามารถตรวจสอบขอ้มลูการประเมนิผล
ปฏบิตังิานของตนเองได ้ เมื�อเกดิขอ้สงสยัใน

เรื�องของคะแนนที�ไดร้บั 

     

33. องคก์ารเปิดโอกาสใหท้า่นแสดงความคดิเหน็
เกี�ยวกบัการจดักจิกรรมเลี�ยงปีใหมเ่พื�อนํามา

ปรบัปรงุการจดังานครั �งต่อไป 

     

34. องคก์ารของทา่นไมเ่คยเปิดโอกาสใหท้า่นได้
มสีว่นรว่มแสดงความคดิเหน็   
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ตอนที� 3    แบบสอบถามความถี�เกี�ยวกบัความตั �งใจลาออก     

คาํชี�แจง :  กรณุาทาํเครื�องหมาย ลงในชอ่งระดบัความคดิเหน็ที�ตรงกบัความเป็นจรงิ

ของทา่นมากที�สดุเพยีงคาํตอบเดยีว 

 

ข้อความ 

ระดบัความคิดเหน็ 

บอ่ยมาก บอ่ย บางครั �ง เกือบ

ไม่เคย 

ไม่เคย

เลย 

1. ทา่นตดิตามขา่วประกาศรบัสมคัรงานตาม
หน่วยงานหรอืคนรูจ้กัเพื�อหางานใหมเ่ป็น
ประจาํ 

     

2. ทา่นคดิวา่จะลาออกจากองคก์ารที�ทาํอยู ่

ทนัททีี�ไดง้านใหม ่
     

3. ในขณะนี�ทา่นกาํลงัมองหางานใหมท่ี�ดกีวา่
นี� 

     

4. ทา่นคดิจะลาออกจากงานอยูเ่สมอ ถา้มี

โอกาส 
     

5. ทา่นถามเรื�องตาํแหน่งงานวา่งกบัเพื�อนที�
ทาํงานในองคก์ารอื�น 

     

6. ทา่นเคยไปสมัภาษณ์งานที�อื�นในขณะที�ยงั

ทาํงานอยูก่บัองคก์ารนี� 
     

7. การลาออกไมเ่คยอยูใ่นความคดิของทา่น      

8. ทา่นไดล้องสมคัรงานที�อื�นไวด้ว้ย      

9. ทา่นมกัขาดงานโดยที�ไมม่สีาเหตุจาํเป็น      

10. ทา่นลางานบ่อยครั �งโดยที�ไมม่สีาเหตุจาํเป็น      

11. ทา่นมคีวามตั �งใจจะทาํงานที�องคก์ารแหง่นี�

จนเกษยีณอาย ุ 
     

12. ทา่นมาทาํงานสายเป็นประจาํ      

13. ทา่นมโีครงการที�จะลาออกจากงานเพื�อไป

ทาํงานธรุกจิของตวัเอง 
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ข้อความ 

ระดบัความคิดเหน็ 

บอ่ยมาก บอ่ย บางครั �ง เกือบ

ไม่เคย 

ไม่เคย

เลย 

14. ทา่นคดิวา่งานที�ทาํอยูใ่นปัจจบุนัไม่
เหมาะสมกบัตวัเองทา่นจงึคดิจะหางานใหม ่

     

15. ทา่นมโีครงการที�จะเปลี�ยนงานใหมห่รอื

อาชพีอื�นอกี �-� ปีขา้งหน้า 
     

16. ทา่นไมเ่คยมคีวามคดิที�จะลาออกไปทาํ
ธรุกจิของตวัเอง 

     

 

 

 

 

 

 

ขอกราบขอบพระคณุที�กรณุาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
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