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บทคัดย่อ

 การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาหาสาเหตุที่แท้จริงปัญหาการลาออกของพนักงานในยุค Generation Y 2) ศึกษา

แนวทางในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน Generation Y โดยการระดมสมองและใช้เครื่องมือแผนผังก้างปลา

ในการหาสาเหตุรากเหง้าของปัญหาการลาออก จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานกลุ่มที่เป็น Generation Y จ�านวน 30 คน ผลการศึกษาพบ

สาเหตุที่ส�าคัญคือ 1) นโยบายของการบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ 2) การไม่แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้กับพนักงานทราบ 3) 

ความสัมพันธ์ด้านเพื่อนร่วมงานหัวหน้างานที่ไม่ได้รับการสนับสนุนการท�างานเป็นทีม จากประเด็นปัญหาและสาเหตุดังกล่าว ผู้ศึกษา

จึงได้น�าทฤษฎีสองปัจจัย และหลักในการบริหารพนักงาน Generation Y ตามแนวทางการบริหารของ Donald R.Hillman มาจัดท�า

แผนพัฒนาและแก้ไขระบบในการท�างาน ทั้งนี้คาดหวังว่าจะสามารถลดอัตราการลาออกของพนักงาน Generation Y บริษัทพลังงาน

ทดแทนชีวมวลลงได้

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจ เจนเนอเรชั่นวาย การลาออก

Abstract

 The purposes of this study are to 1) Study investigate the actual generation Y employees’ problem 

leading them to resign from the job, 2) Study find the way to protect company employee turnover of generation 

Y. The study conducted by the brain storming and fishbone chart was used for data analysis to solve the  

problems. A sample was selected from 30 company employees in generation Y. The results of the study was as 

follows; 1) the company management policy was not stable and systemic 2)the employees have not been 

informed their key performance indicator (KPI), 3)the relationship and teamwork between colleagues and  

manager was not supported their performance. According to the causes of problem, “Two-Factor-Theory” and 

“Generation Y employee management principles by Donald R.Hillman” were used to be the key of working 

system development to decrease employee turnover in the biomass company.

Keywords: Motivation, Generation Y, Resignation
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บทน�ำ 

 ทรพัยากรมนษุย์ถอืเป็นปัจจยัทีม่คีวามส�าคญัในการขบัเคลือ่นธรุกจิให้ประสบความส�าเรจ็ ด้วยการบรหิาร

และการจัดการต่อทรัพยากรในส่วนต่างๆ อย่างเช่น เงินทุน วัตถุดิบ เทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม่ๆ รวมถึงการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยกัน ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ในปัจจุบัน

 พลงังานเป็นปัจจยัส�าคญัอกีอย่างต่อการผลติทัง้ในภาคอตุสาหกรรมและภาคครวัเรอืน ส่งผลให้ธรุกจิด้าน

พลังงานทดแทนในปัจจุบันเกิดการตื่นตัวและก�าลังเป็นที่นิยม เพื่อให้ตอบสนองกับนโยบายของรัฐบาลที่ให้การ

สนับสนุนในเรื่องพลังงานทางเลือก อีกทั้งพื้นที่โดยส่วนใหญ่ของประเทศไทยนั้นเป็นพื้นที่ของการเกษตรที่สามารถ

น�ามาผลิตได้เอง  ท�าให้พลังงานทดแทนสามารถผลิตได้เองภายในประเทศ ซึ่งจะประกอบด้วยแสงอาทิตย์ ลม พลัง

น�า้ขนาดเลก็ชวีมวล ก๊าซชวีภาพ ขยะ และเชือ้เพลงิ ในปี 2556 ประเทศไทยมกีารใช้พลงังานทดแทน 8,232 พนัตนั 

เทียบเท่าน�้ามันดิบ เพิ่มขึ้นจากปีก่อน ร้อยละ 12.9 และคิดเป็นร้อยละ 10.9 ของการใช้พลังงานขั้นสุดท้าย ส่งผล

ท�าให้มกีารลดการน�าเข้าพลงังาน คดิเป็นมลูค่า 203,822 ล้านบาท และสามารถลดการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์ 

25.25 ล้านตัน [1]  โดยความต้องการใช้พลังงานไฟฟ้า ในขณะนี้มีความต้องการใช้อยู่ในระดับที่สูงมากขึ้น ความ

ต้องการใช้พลังงานไฟฟ้าของระบบเดือนพฤศจิกายนเมื่อวันที่ 11 พฤศจิกายน 2557 มีค่าเท่ากับ 24,961.80 เมกะ

วัตต์  เพิ่มขึ้นจากเดือนที่ผ่านมา 705.67 เมกะวัตต์ หรือเพิ่มขึ้นร้อยละ 2.91 [2] ส่งผลท�าให้ธุรกิจด้านพลังงาน

ทดแทน เกดิการขยายตวัเพิม่ขึน้เพือ่ทีจ่ะสามารถตอบสนองความต้องการในภาคอตุสาหกรรมและภาคครวัเรอืนได้

ตามปริมาณที่ต้องการ 

 บรษิทัพลงังานทดแทนชวีมวล จงัหวดัขอนแก่น ได้ด�าเนนิธรุกจิเกีย่วกบัการออกแบบและการด�าเนนิงาน

โครงการก่อสร้างโรงไฟฟ้า ประเภทพลังงานทางเลือกในรูปแบบพลังงานชีวมวล ที่ได้มาจากส่วนที่เป็นวัสดุเหลือใช้

จากกระบวนการผลิตของอุตสาหกรรมการเกษตร เป็นเชื้อเพลิงในการผลิตกระแสไฟฟ้าโดยผ่านกระบวนการเผา

ไหม้ ในขณะนี้บริษัทก�าลังเผชิญกับปัญหาในเรื่อง ขวัญก�าลังใจในการท�างาน โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานที่เป็น 

Generation Y ทีม่อีตัราการลาออก คดิเป็นสดัส่วนประมาณร้อยละ 26.31 ถงึแม้เป็นสดัส่วนทีไ่ม่มากนกั แต่มผีลก

ระทบต่อบรษิทัเป็นอย่างมาก ในเรือ่งการสรรหาบคุลากรให้ได้ตามทีต้่องการนัน้ท�าได้ยาก เพราะบคุลากรทีม่คีณุวฒุิ

และประสบการณ์ในธรุกจิประเภทนีม้น้ีอย ท�าให้มผีลกระทบกบับรษิทั ในแง่ของเรือ่งต้นทนุการฝึกอบรมและพฒันา

พนกังานให้สามารถท�างานได้ตามศกัยภาพทีอ่งค์กรตัง้ไว้เป็นจ�านวนมาก หากบรษิทัไม่สามารถทีจ่ะรกัษาพนกังาน

ให้อยู่กับองค์กรได้นาน ก็จ�าเป็นต้องมีการลงทุนใหม่อีกรอบในการสรรหาพนักงานที่มีความสามารถตามที่ก�าหนด 

เกิดเป็นต้นทุนที่ซ�้าซ้อน และในแง่ของต้นทุนที่ไม่สามารถวัดได้เป็นตัวเงินนั้น ส่งผลกระทบท�าให้ระบบการท�างาน

เกดิความไม่ต่อเนือ่ง และเป็นการเพิม่ภาระงานให้กบัพนกังานทีเ่หลอืในองค์กร ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท�างาน

ลดลง เกิดความล่าช้า เป็นแรงผลักอีกด้านให้พนักงานที่เหลือเกิดความรู้สึกอยากลาออกตาม พนักงานขาดขวัญ

ก�าลังใจในการท�างานจึงเป็นปัญหาที่ส�าคัญ ที่ควรเร่งค้นหาสาเหตุที่แท้จริง เพื่อขจัดปัญหาดังกล่าวและเพื่อให้การ

ท�างานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากที่สุด

 

วัตถุประสงค ์

 1.  เพื่อศึกษาสาเหตุที่แท้จริงปัญหาการลาออกของพนักงานในยุค Generation Y

 2.  เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเพื่อ ลดอัตราการลาออกของพนักงาน Generation Y
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วิธีด�ำเนินงำน   

 1. การศึกษาสาเหตุที่แท้จริงปัญหาการลาออกของพนักงานในยุค Generation Y 

  1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

   ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี ้เกณฑ์ในการเลอืกกลุม่ตวัอย่าง คอืพนกังานในกลุม่ Genera-

tion Y ของบริษัทพลังงานทดแทนชีวมวล โดยเน้นเฉพาะกลุ่มตัวอย่างพนักงานในต�าแหน่งงานวิศวกร จ�านวน 30 

คน เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีอัตราการลาออกมากที่สุดในบริษัท

  1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

   เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ใช้วิธีการระดมสมองจากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน Generation Y 

จ�านวน 30 คนในการเกบ็รวบรวมข้อมลูสาเหตทุีก่่อให้เกดิปัญหาการลาออก และใช้แผนผงัก้างปลาในการวเิคราะห์

สาเหตุที่แท้จริงของปัญหา

  1.3  การวิเคราะห์ข้อมูล

   แบ่งกลุม่ตวัอย่างออกเป็นกลุม่ๆ ละ 10 คน เพือ่ระดมสมองค้นหาสาเหตขุองปัญหาการลาออก

ของพนักงาน Generation Y ใช้เวลาในการระดมสมองกลุ่มละ 30-45 นาที 

   น�าสาเหตุจากการระดมสมอง มาวิเคราะห์ด้วยแผนผังก้างปลา เพื่อค้นหาความสัมพันธ์ของ

ปัญหาและค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา และน�าไปก�าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน 

Generation Y

 2. การศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน Generation Y

  2.1 การศึกษาและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง

   ศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ จากบทความ งานวิจัย วารสาร ที่

เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน Generation Y เพื่อก�าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา ลดอัตราการลา

ออกของพนักงาน Generation Y 

  2.2 การวิเคราะห์ข้อมูล

   น�าสาเหตุที่แท้จริงจากแผนผังก้างปลา มาจัดเรียงล�าดับสาเหตุที่ควรได้รับการแก้ไขปัญหา เร่ง

ด่วนก่อนหลงั โดยน�าทฤษฎสีองปัจจยั [3] และทฤษฎ ี3Rs ตามหลกัในการบรหิารพนกังาน Generation Y [4] เพือ่

จัดท�าแผนแนวทางในการแก้ไขปัญหาลดอัตราการลาออกของพนักงาน Generation Y 

ผลกำรวิจัย

 1. ผลการศึกษาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหาการลาออกของพนักงานในยุค Generation Y

  สาเหตุปัญหาการลาออกของพนักงานในยุค Generation Y จากแผนผังก้างปลาพบว่ามีสาเหตุอยู่ 

3 ด้านใหญ่ๆ คอื ด้านขัน้ตอนในการท�างานสาเหตทุีพ่บคอื 1) การวางแผนงานทีไ่ม่เป็นระบบและขาดประสทิธภิาพ

ของการท�างาน เนื่องจาก ขาดแผนส�ารองในการท�างานและไม่แจ้งรายละเอียดให้ผู้เกี่ยวข้องรับทราบ ท�าให้การ

ท�างานมข้ีอผดิพลาดเกดิขึน้ 2) การไม่มนีโยบายในการแก้ไขปัญหาภายในบรษิทัทีช่ดัเจน เนือ่งจากขาดคูม่อืในการ

แก้ไขปัญหา ท�าให้ต้องหาทางออกร่วมกนัเป็นครัง้ๆ เกดิความซ�้าซ้อนในการท�างานและไม่สามารถหาทางออกทีแ่ท้

จรงิได้ 3) การไม่มนีโยบายในการบรหิารงานทีเ่ป็นระบบ เนือ่งจากขาดความชดัเจนในต�าแหน่งหน้าๆ ทีไ่ด้รบั ท�าให้

ต้องรับผิดชอบงานนอกเหนือหน้าที่ๆ ส่งผลท�าให้คุณภาพของงานไม่ได้ตามที่ก�าหนด  ด้านการเงินสาเหตุที่พบคือ 

1) ไม่มกีารแจ้งผลการประเมนิการปฏบิตังิานให้พนกังานรบัทราบ ส่งผลท�าให้พนกังานไม่ทราบวธิกีารในการประเมนิ
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ผลงานและการขึ้นเงินเดือน และด้านก�าลังคน สาเหตุที่พบคือ 1) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานหัวหน้า

งาน เนื่องจากขาดการสนับสนุนจากหัวหน้างานและไม่ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ซึ่งได้แสดงการ

วิเคราะห์สาเหตุด้วยเครื่องมือแผนผังก้างปลาตามภาพที่ 1 แผนผังก้างปลาแสดงสาเหตุปัญหาการลาออกของ

พนักงาน Generation Y

 2. ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน Generation Y

  แนวทางในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงานพบว่า ควรมีการปรับปรุงแผนงาน

ให้เป็นระบบ และสือ่สารให้พนกังานภายในองค์กรได้รบัทราบถงึนโยบายในการบรหิารขององค์กรทีช่ดัเจน รวมถงึ

การสร้างบรรยากาศในการท�างานร่วมกัน และสร้างความสัมพันธ์ในการท�างานร่วมกันแบบทีม เพื่อให้พนักงาน 

Generation Y มีความพึงพอใจในการท�างาน รู้สึกถึงการท�างานที่มีคุณค่าและอยากท�างานให้องค์กร โดยจัดท�า

โครงการรีเซตแผนการท�างานของเราและ โครงการพัฒนา 3 Generation

สรุป 

 สาเหตขุองปัญหาการลาออกของพนกังานในยคุ Generation Y มสีาเหตทุีส่�าคญัๆ อยู ่3 สาเหตไุด้แก่ 1) 

นโยบายของการบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ 2) การไม่แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้กับพนักงานทราบ 3) 

ความสัมพันธ์ด้านเพื่อนร่วมงานหัวหน้างานที่ไม่ได้รับการสนับสนุนการท�างานเป็นทีม ส่งผลท�าให้พนักงานในกลุ่ม 

Generation Y ขาดขวญัก�าลงัใจในการท�างานและขาดความผกูพนักบัองค์กร จากสาเหตขุ้างต้นจงึได้เสนอแนวทาง

ในการแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน Generation Y โดยได้น�าทฤษฎีสองปัจจัย [1] และทฤษฎี 3Rs ตาม

หลกัในการบรหิารพนกังาน Generation Y [2] มาเสนอเป็นแผนงานโครงการเพือ่สร้างความพงึพอใจให้กบัพนกังาน 

Generation คือ โครงการรีเซตแผนการท�างานของเราและ โครงการพัฒนา 3 Generation

ข้อเสนอแนะ 

 1. การศึกษาอิสระในครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน Generation Y เท่านั้น ในการ

ศกึษาครัง้ต่อไปควรทีจ่ะศกึษากลุม่ทีเ่ป็น Generation อืน่เพือ่ดคูวามสมัพนัธ์และวธิกีารการท�างานร่วมกนั เพือ่ใช้

ในการเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาในครั้งต่อไป

 2. ควรมกีารกระตุน้วฒันธรรมองค์กร เพือ่ให้พนกังานมคีวามผกูพนักบัองค์กรมากขึน้เพราะวฒันธรรม

องค์กรจะท�าให้สร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ โดยให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม

 3. ในอนาคตควรมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการน�าระบบต่างๆ เข้ามาช่วย

ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่นการวางแผนเส้นทางการเติบโตในต�าแหน่ง (Career Path) หรือการ

วางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)

กิตติกรรมประกำศ 

 การศึกษาอิสระในครั้งนี้ ส�าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณรองศาสตรจารย์ดร.วิเชียร วรพุทธ

พร อาจารย์ที่ปรึกษา และท่านอาจารย์อมรวรรณ รังกูลอาจารย์ผู้ให้ค�าปรึกษา ที่คอยแนะน�าให้ค�าปรึกษา ตลอด

จนสละเวลาอันมีค่าของท่าน ชี้แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ให้การศึกษาในครั้งนี้เสร็จอย่างสมบูรณ์

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบการศึกษาอิสระทุกท่าน ที่สละเวลาอันมีค่าคอยให้ค�าแนะน�า ให้การ

ศึกษาสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น
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ขอขอบพระคณุครอบครวัของข้าพเจ้า ตลอดจนเพือ่นร่วมงาน พี่ๆ  น้องๆ ทีค่อยให้การสนบัสนนุ ช่วยเหลอืและการ

ส่งเสริมที่ดีมาโดยตลอด
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ภาพที่ 1 แผนผังก้างปลาแสดงสาเหตุปัญหาการลาออกของพนักงาน Generation Y ภำพที่ 1 แผนผังก้างปลาแสดงสาเหตุปัญหาการลาออกของพนักงาน Generation Y


