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บทคัดยอ  - การศึกษานี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงกระตุนที่มี

ผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของวิศวกรออกแบ บใน ปจจุบัน 

กรณีศึกษาของบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง โดยแบงลักษณะ

บุคคลออกเปน 4 กลุมลักษณะ คือ Impulsive Quitter กลุมคนที่ขาดการ

วางแผนการลาออก, Comparison Quitter กลุมที่มีการวางแผนลวงหนา 

มีการเปรียบเทียบทางเลือกใหม , Preplanned Quitter กลุมคนที่มีการ

วางแผนลวงหนาแนนอน  และ Conditional Quitter กลุมคนที่มีเงื่อนไข

เขามาคลาย Comparison Quitter แตมีความไมแนนอนมากกวา  โดย

แจกแบบสอบถามแกประชากรจํานวน 32 ฉบับ ระดับความเห็น 3 ระดับ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จาก ผลการศึกษาพบวา  พนักงานแผนก

ออกแบบ บริษัทญี่ปุนแหงหนึ่ง ไดรับแรงกระตุนจาก  Affective Forces  

แรงกระตุนจากอารมณ และความรูสึกไมสบายใจ อยูในระดับนอย , 

Alternative Forces  แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา อยูในระดั บ

ปานกลาง , Calculative Forces แรงกระตุนจากการพิจารณา

ความสําเร็จกาวหนา อยูในระดับปานกลาง , Normative Forces  แรง

กระตุนจากจริยธรรม  ดูแลรับใชพอแม อยูในระดับนอย , Behavioral 

Forces แรงกระตุนจากสิ่งจูงใจพฤติกรรม อยูในระดับปานกลาง , 

Creative Forces แรงกระตุนจากลักษณะงานการไดใชความคิดในงาน  

อยูในระดับนอย  โดยเมื่อแบงตามประเภทบุคคลที่คาดวาจะลาออก 

พบวา Preplanned Quitter มีมากเปนอันดับ 1 คือ 45% รองลงมาคือ 

ประเภท Comparison Quitter 34%, Conditional Quitter 13% และนอย

ที่สดุคือ Impulsive Quitter 8% 

 

คําสําคัญ - แรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 

 

Abstract - The objective of this research is to study motives 
affecting turnover decision of design engineering 
department of an automotive part manufacturer. Quitters 
are classified into 4 groups, namely Impulsive Quitter No 
Job Offer in Hand & No Plan, Comparisons Quitter Have 
Job Offer in Hand & Have Plan, Preplanned Quitter May 
be Have Job Offer In Hand & Have Plan, Conditional 
QuitterMay be Have Job Offer In Hand & May be Have 
Plan. A survey was conducted through a questionnaire of 
the entire population of 32 people. All the question in 
questionnaire are rated with 3 scale. They are calculated for 

statistical analysis. The research found that employees of 
design engineering department are motivated from the 
following forces : Affective Forces  Emotional and 
uncomfortable motives are low, Alternative Forces  Better 
job offer, opportunity motives are moderate, Calculative 
Forces Job advancement motives are moderate, Normative 
Forces  Ethical motives are low, Behavioral Forces 
Behavioral motives are moderate, Creative Forces  Types of 
job with creativity involvement motives are low. From the 
above 6 Forces, potential quitters of design engineering 
department are classified and ranked. Preplanned quitters 
were found most with 45% of the population. Second is 
comparison quitter with 34%. Third is conditional quitter 
with 34%. Last is impulsive quitter with 8% of population. 
 
Keywords - motives affecting turnover decision. 

 

1. บทนํา 

 ประเทศไทย เปนหนึ่งในประเทศที่ตางชาติใหความสนใจมาลงทุน 

โดยเฉพาะประเทศญ่ีปุน โดยการลงทุนในประเทศไทยนั้น ญ่ีปุนเขามา

ลงทุนมากที่สุดเปนอันดับหนึ่ง การลงทุนไดกอใหเกิดประโยชนตอ ภาค

เศรษฐกิจของไทย อยางมากทั้งในแงการจางงาน  การสรางรายได การ

พฒันาศกัยภาพความรูความสามารถดานบุคลากร รวมถึงการถายทอด

เทคโนโลยี ซึ่งเปนสิ่งสําคัญมากในการพัฒนาประเทศ 

 การจายผลตอบแทนคาจางแรงงานในประเทศญ่ีปุนสูงเปนอันดั บ

ตนๆ  ของโลก เม่ือคาแรงสูงตนทุนการผลิตจึงสูงตามสงผลตอราคา 

และศักยภาพในการแขงขัน ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมีการยายฐานการ

ผลิตจากญ่ีปุนไปยังประเทศที่มีคาจางแรงงาน ที่ต่ํากวา  มีพื้นฐานของ

ระบบสาธารณูปโภคที่ดี ความสามารถของทรัพยากรมนุษย รวมถึง

สภาพแวดลอม สังคม วัฒนธรรม  ซึ่งประเทศไทยเปนหนึ่งในประเทศที่

ญ่ีปุนใหความเชื่อม่ัน และเขามาลงทุนมากเปนลําดับตนๆ  ศูนยกลาง

การออกแบบ และพัฒนา ผลิตภัณฑ หรือ R&D Center ไทยถือเปน

ศูนยกลางการผลิตยานยนต (หรือ Detroit of Asia) เนื่องจากประเทศ

ไทยมีความพรอมในหลายดาน  คาแรงที่ไมสูงมาก  ความสามารถของ

บุคลากรดานการออกแบบ กลุมลูกคายานยนตที่มาก และโอกาสการ
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เติบโตของธุรกิจยานยนตในประเทศมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น สงผลใหการ

ลงทุนในธุรกิจออกแบบชิ้นสวนยานยนตในประเทศไทยมีมากขึ้น  

 บรษิทั เอม็ (นามสมมุติ) เปนอีกบริษัทหนึ่งที่มองเห็นถึงศักยภาพ

ของไทยในดานนี้ และเลือกเขามาลงทุนดานการออกแบบและพัฒนา

ผลิตภัณฑดานยานยนต โดยเริ่มตนจากชิ้นสวนรถจักรยานยนต และ

รถยนต ตามลําดับ บริษัทเริ่มกอตั้งเม่ือวันที่  26 พฤศจิกายน 2550 

ปจจุบันมีพนักงานเปนวิศวกรออกแบบคนไทย 32 คน วิศวกรชาวญ่ีปุน 

3 คน แปลภาษา และเลขา 3 คน รวมทั้งสิ้น 38 คน โดยบริษัทเล็งเห็น

ถึงการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก  เมื่อผานกระบวนการสรรหา

เรียบรอยแลว บริษัทมีการฝกอบรมดานตางๆ เชน การออกแบบ การ

ใชโปรแกรมเขียนแบบ การใชอุปกรณเครื่องมือทดสอบ เพื่อเสริมทักษะ

ใหสามารถทํางานไดอยางคลองแคลว  และปญหาที่พบคือ พนักงานที่

รับเขาทํางานไมถึง 1 ป ลาออกมากทําใหบริษัทตองเสียงบประมาณไป

กับการสรรหา การฝกอบรม การลงทุนดานคอมพิวเตอรโปรแกรม 

รวมถึงเสียโอกาสในการทํากําไรจากทรัพยากรที่มีอยู หากบุคลากร

ลาออกไปภายหลังที่ไดมีการพัฒนาบุคคลนั้นแลวจะกอใหเกิดคาใชจาย

มากกวาไดรับผลงานจากบุคคลนั้น อัตราการลาออกของพนักงานเปน

เครื่องบงชี้ถึงภาวะความสูญเปลาในการลงทุน ในอีกแงมุมหนึ่งเปนการ

สูญเสียภาพพจนขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบตอความเชื่อม่ัน ความ

ม่ันใจที่จะอยูกับองคกรกระทบตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ยัง

ทํางานอยู  จากงานวิจัยของ คารล เมอซส และ ไมเคลิ แคมเปยน [1] 

ไดทําการศึกษาเรื่อง  Integrating Process and Content Turnover 

Theory โดยใชโมเดล ศึกษาทําไมคนถึงลาออก หาแรงกระตุนที่ทําให

พนักงานตัดสินใจลาออก เพื่อแบงลักษณะบุคลากร เม่ือรูแรงกระตุนที่มี

ในแตละลักษณะบุคคลแลว การแกปญหาก็จะมีประสิทธิภาพ สามารถ

แกปญหาไดตรงจุด และเพื่อนําผลวิจัยใชเปนแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาลักษณะบุคคลแรงกระตุน

ที่ทําใหเกิดการตัดสินใจลาออก [1-8] ซึ่งมีความสาํคญัเปนอยางมาก ตอ

ธุรกิจออกแบบที่ใชคนเปนหลัก  

 

2. วิธีดําเนินการศึกษา 

 การวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงลักษณะบุคลากรที่คาดวาจะลาออก ของ

พนักงานแผนกวิศวกรรมออกแบบบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง 

ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามขั้นตอน 

ดังตอไปนี้ 

2.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือพนักงานแผนกวิศวกรรม ออกแบบ  

บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง จํานวน 32 คน  

2.2 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 

 ดําเนินการสรางเครื่องมือเปนขั้นตอน ดังนี้ 

 2.2.1) ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเรื่อง แรงกระตุน ที่มีผลตอความพึงพอใจ

และลักษณะงานของแผนก ออกแบบ บริษัทผลิตชิ้น สวนยานยนตแหง

หนึ่ง เพื่อวิเคราะหหาขอบเขตแนวทางการสรางเครื่องมือ เพื่อวัดระดับ

ความพึงพอใจ 

 

 

 2.2.2) สรางแบบสอบถาม  

 เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลแรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการ

ตัดสินใจลาออก  ผูศึกษาไดศึกษาจากนักวิจัยอื่นๆ  และนาํมาสราง

แบบสอบถามขึน้เอง  ลักษณะของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยเปน

ลกัษณะปลายปด ( Closed End Question) และคาํถามปลายเปด 

(Open End Question) ซึ่งแบงออกเปน 2 สวน คือ 

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และ

รายไดตอเดือน 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเหน็ของพนกังาน แผนกออกแบบ

บริษัทผลิตชิ้น สวนยานยนตแหงหนึ่ง  เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในดานลักษณะ แรงจูงใจที่เปนกระบวนการเริ่มตนสูการ

ตัดสินใจลาออก 6 ดาน คือ 

 1.  Affective Forces แรงกระตุนจากอารมณ ความรูสึก ไมสบาย

ใจที่จะอยู อึดอัดใจ 

 2.  Alternative Forces แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา 

 3.  Calculative Forces แรงกระตุนจากการพจิารณาความสาํเรจ็

กาวหนาในหนาที่ 

 4.  Normative Forces แรงกระตุนจากจริยธรรม การดูแลรับใช

พอแม การตอบแทนคุณ 

 5.  Behavioral Forces แรงกระตุนจาก สิ่งจูงใจพฤติกรรม

พนักงาน 

 6.  Creative Forces

− 3 หมายถึง ใช เห็นดวยมากที่สุด 

 แรงกระตุนจากลักษณะงานออกแบบ ความ

เหมาะสมในงาน การใชความคดิในงาน 

 ซึ่งเปนมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) 3 ระดับ  คือ ใช 

ไมใช และไมแนใจ  รวมทั้งขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  โดย การให

คะแนนระดับที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 

− 2 หมายถึง ไมแนใจ เห็นดวยปานกลาง 

− 1 หมายถึง ไมใช ไมเห็นดวย 

โดยมาตรสวนประมาณคา ( Rating scale) แบงออกเปน 3 

ระดับ และกําหนดเกณฑ สําหรับแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ย ดังนี้  

 

ระดับคะแนนเฉลี่ย =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชั้น 

  

 เกณฑวัดระดับ แรงกระตุน ที่มีผลกระทบกับการตัดสินใจลาออก 

ของพนักงานแผนกออกแบบบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง 

พจิารณาจากคะแนนเฉลีย่ (μ) ของคะแนน ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 2.35-3.00 หมายความวา ระดับที่มีผลกระทบตอ

การลาออก มาก 

 คะแนนเฉลี่ย 1.68-2.34 หมายความวา มีผลกระทบตอการ

ลาออก ปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.67 หมายความวา ระดับที่มีผลกระทบตอ

การลาออก นอย 
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 2.2.3) ตรวจสอบความถูกตองแบบสอบถาม 

 ตรวจแกไข แบบสอบถามทีส่รางขึน้ สาํนวน ภาษา ความครอบคลมุ

เนื้อหา ตลอดจนขอเสนอแนะอื่นใหถูกตอง  

2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 แจกแบบสอบถามแกประชากร  รวบรวมแบบสอบถามและ

ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม ทาํการตรวจสอบความ

เรียบรอยและความสมบูรณในการตอบ  นําแบบสอบถามที่สมบูรณไป

วิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม  Excel เพื่อวิเคราะห

ขอมูลตามจุดมุงหมายและสมมติฐานที่ผูวิจัยไดตั้งไว 

 

3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  โดยหา

คาความถี่  รอยละ  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานแผนกวิศวกรรม ใน 

บริษัทออกแบบชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง 

 จากการวิเคราะห พบวา พนักงานบริษัท เอ็ม (นามสมมุติ) สวน

ใหญเปนผูชาย (รอยละ 62) อายุนอยกวา 25 ป (รอยละ 50) สวนใหญ

มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ  97) สถานภาพโสด (รอยละ 84) 

มีประสบการณทํางาน 1-5 ป (รอยละ 50) มีรายไดตอเดือน 20,000–

30,000 บาท (รอยละ 53) 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจของพนักงาน ออกแบบ 

ในการปฏิบัติงาน โดยหาคาเฉลีย่ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะ แรงจูงใจที่เปน

กระบวนการเริ่มตน สูการตัดสินใจลาออก คําถามมีทั้งหมด 23 ขอ 

สามารถแบงออกเปน 6 ลักษณะแรงกระตุนดังนี้ 

 1. แรงกระตุนจากอารมณ (Affective Forces)  

 แรงกระตุนจากอารมณ ความรูสึก ไมสบายใจ อดึอดัใจ โดยผลการ

วิเคราะห แสดงดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Affective Forces 

 
 

 2. แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา (Alternative Forces)  

 แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา โดยผลการวเิคราะห ดังตาราง

ที่ 2 

 

 

 

ตารางที่ 2 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Alternative Forces 

 
 

 3. แรงกระตุนจากการพจิารณาความสาํเรจ็ (Calculative Forces)  

 แรงกระตุนจาก การพจิารณาความสาํเรจ็ ความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน โดยผลการวิเคราะห ดังตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Calculative Forces 

 
 

 4. แรงกระตุนจากจริยธรรม (Normative Forces)  

 แรงกระตุนจากจริยธรรม ดูแลรับใชพอแม ตอบแทนคุณ  โดยผล

การวิเคราะห ดังตารางที่ 4 

 

ตารางที่ 4 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Normative Forces 
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 5. แรงกระตุนจากสิ่งจูงใจพฤติกรรม (Behavioral Forces)  

 แรงกระตุนจากสิ่งจูงใจพฤติกรรมพนักงาน โดยผลการวิเคราะห ดัง

ตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Behavioral Forces 

 
 

 6. แรงกระตุนจากลักษณะงานออกแบบ (Creative Forces) 

 แรงกระตุนจากลักษณะงานออกแบบ ความเหมาะสมในงาน การใช

ความคิดสรางสรรคในงาน โดยผลการวิเคราะห ดังตารางที่ 6 

 

ตารางที่ 6 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Creative Forces 

 
 

 จากตารางที่  7 พบวาระดับแรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการ

ตัดสินใจลาออก ปานกลาง ไดแก แรงกระตุนจากการไดรับขอเสนอใหม

ที่ดีกวา (Alternative Forces) แรงกระตุนการพิจารณาถึงความสําเร็จ 

ความกาวหนา ( Calculative Forces) และแรงกระตุนเรื่องสิ่งจูงใจ

พฤติกรรมพนักงาน (Behavioral Forces) ดังนั้นบริษัทควรมุงเนนการ

ตอบสนองความตองการใน 3 แรงกระตุนหลักเหลานี้ เพื่อลดระดับ

ปจจัยที่อาจสงผลใหพนักงานลาออก 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางที่ 7 สรุปแรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 

 
 

 จากตารางที่ 8 เม่ือพิจารณาแยกรายบุคคล พบวาพนักงาน

ออกแบบบริษัทชิ้นสวนยานยนตแหงนี้ มีลักษณะบุคคล Preplanned 

Quitter มากเปนอันดับ 1 (จํานวน 45%) ลักษณะบุคคล Comparison 

Quitter มากเปนอันดับ 2 (จํานวน 34%) ลักษณะบุคคล Conditional 

Quitter มากเปนอันดับ 3 (จํานวน 13%) และ ลักษณะบุคคล 

Impulsive Quitter มากเปนอันดับ 4 (จํานวน 8%) 

 

ตารางที่ 8 ผลสรุปแยกแตละประเภทของลักษณะบุคคลของทั้งบริษัท 

 
 

3. สรปุ 

 จากผลการศึกษาแรงกระตุนจาก Affective Forces แรงกระตุน

จาก อารมณ และความรูสึกไมสบายใจ อยูในระดับนอย , Alternative 

Forces แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา อยูในระดั บปานกลาง , 

Calculative Forces แรงกระตุนจาการพิจารณาความสําเร็จกาวหนาอยู

ในระดับปานกลาง , Normative Forces แรงกระตุนจากจริยธรรม  ดูแล

รับใชพอแม อยูในระดับนอย , Behavioral Forces แรงกระตุนจาก

สิ่งจูงใจพฤติกรรม อยูในระดับปานกลาง , Creative Forces แรงกระตุน

จากลักษณะงานการไดใชความคิดในงาน อยูในระดับนอย โดยเม่ือแบง

ตามประเภทบุคคลที่คาดวาจะลาออก พบวา Preplanned Quitter มี

มากเปนอันดับ 1 คอื 45% รองลงมาคอื ประเภท Comparison Quitter 

34%, Conditional Quitter 13% และนอยสุดคือ Impulsive Quitter 8% 
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