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บทคัดยอ  - การศึกษานี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงกระตุนที่มี

ผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของวิศวกรออกแบ บใน ปจจุบัน 

กรณีศึกษาของบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง โดยแบงลักษณะ

บุคคลออกเปน 4 กลุมลักษณะ คือ Impulsive Quitter กลุมคนที่ขาดการ

วางแผนการลาออก, Comparison Quitter กลุมที่มีการวางแผนลวงหนา 

มีการเปรียบเทียบทางเลือกใหม , Preplanned Quitter กลุมคนที่มีการ

วางแผนลวงหนาแนนอน  และ Conditional Quitter กลุมคนที่มีเงื่อนไข

เขามาคลาย Comparison Quitter แตมีความไมแนนอนมากกวา  โดย

แจกแบบสอบถามแกประชากรจํานวน 32 ฉบับ ระดับความเห็น 3 ระดับ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จาก ผลการศึกษาพบวา  พนักงานแผนก

ออกแบบ บริษัทญี่ปุนแหงหนึ่ง ไดรับแรงกระตุนจาก  Affective Forces  

แรงกระตุนจากอารมณ และความรูสึกไมสบายใจ อยูในระดับนอย , 

Alternative Forces  แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา อยูในระดั บ

ปานกลาง , Calculative Forces แรงกระตุนจากการพิจารณา

ความสําเร็จกาวหนา อยูในระดับปานกลาง , Normative Forces  แรง

กระตุนจากจริยธรรม  ดูแลรับใชพอแม อยูในระดับนอย , Behavioral 

Forces แรงกระตุนจากสิ่งจูงใจพฤติกรรม อยูในระดับปานกลาง , 

Creative Forces แรงกระตุนจากลักษณะงานการไดใชความคิดในงาน  

อยูในระดับนอย  โดยเมื่อแบงตามประเภทบุคคลที่คาดวาจะลาออก 

พบวา Preplanned Quitter มีมากเปนอันดับ 1 คือ 45% รองลงมาคือ 

ประเภท Comparison Quitter 34%, Conditional Quitter 13% และนอย

ที่สดุคือ Impulsive Quitter 8% 

 

คําสําคัญ - แรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 

 

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 เปนหนึ่งในประเทศที่ตางชาติใหความสนใจมาลงทุน 

โดยเฉพาะประเทศญ่ีปุน โดยการลงทุนในประเทศไทยนั้น ญ่ีปุนเขามา

ลงทุนมากที่สุดเปนอันดับหนึ่ง การลงทุนไดกอใหเกิดประโยชนตอ ภาค

เศรษฐกิจของไทย อยางมากทั้งในแงการจางงาน  การสรางรายได การ

พฒันาศกัยภาพความรูความสามารถดานบุคลากร รวมถึงการถายทอด

เทคโนโลยี ซึ่งเปนสิ่งสําคัญมากในการพัฒนาประเทศ 

 การจายผลตอบแทนคาจางแรงงานในประเทศญ่ีปุนสูงเปนอันดั บ

ตนๆ  ของโลก เม่ือคาแรงสูงตนทุนการผลิตจึงสูงตามสงผลตอราคา 

และศักยภาพในการแขงขัน ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมีการยายฐานการ

ผลิตจากญ่ีปุนไปยังประเทศที่มีคาจางแรงงาน ที่ต่ํากวา  มีพื้นฐานของ

ระบบสาธารณูปโภคที่ดี ความสามารถของทรัพยากรมนุษย รวมถึง

สภาพแวดลอม สังคม วัฒนธรรม  ซึ่งประเทศไทยเปนหนึ่งในประเทศที่

ญ่ีปุนใหความเชื่อม่ัน และเขามาลงทุนมากเปนลําดับตนๆ  ศูนยกลาง

การออกแบบ และพัฒนา ผลิตภัณฑ หรือ R&D Center ไทยถือเปน

ศูนยกลางการผลิตยานยนต (หรือ Detroit of Asia) เนื่องจากประเทศ

ไทยมีความพรอมในหลายดาน  คาแรงที่ไมสูงมาก  ความสามารถของ

บุคลากรดานการออกแบบ กลุมลูกคายานยนตที่มาก และโอกาสการ
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เติบโตของธุรกิจยานยนตในประเทศมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น สงผลใหการ

ลงทุนในธุรกิจออกแบบชิ้นสวนยานยนตในประเทศไทยมีมากขึ้น  

 บรษิทั เอม็ (นามสมมุติ) เปนอีกบริษัทหนึ่งที่มองเห็นถึงศักยภาพ

ของไทยในดานนี้ และเลือกเขามาลงทุนดานการออกแบบและพัฒนา

ผลิตภัณฑดานยานยนต โดยเริ่มตนจากชิ้นสวนรถจักรยานยนต และ

รถยนต ตามลําดับ บริษัทเริ่มกอตั้งเม่ือวันที่  26 พฤศจิกายน 2550 

ปจจุบันมีพนักงานเปนวิศวกรออกแบบคนไทย 32 คน วิศวกรชาวญ่ีปุน 

3 คน แปลภาษา และเลขา 3 คน รวมทั้งสิ้น 38 คน โดยบริษัทเล็งเห็น

ถึงการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก  เมื่อผานกระบวนการสรรหา

เรียบรอยแลว บริษัทมีการฝกอบรมดานตางๆ เชน การออกแบบ การ

ใชโปรแกรมเขียนแบบ การใชอุปกรณเครื่องมือทดสอบ เพื่อเสริมทักษะ

ใหสามารถทํางานไดอยางคลองแคลว  และปญหาที่พบคือ พนักงานที่

รับเขาทํางานไมถึง 1 ป ลาออกมากทําใหบริษัทตองเสียงบประมาณไป

กับการสรรหา การฝกอบรม การลงทุนดานคอมพิวเตอรโปรแกรม 

รวมถึงเสียโอกาสในการทํากําไรจากทรัพยากรที่มีอยู หากบุคลากร

ลาออกไปภายหลังที่ไดมีการพัฒนาบุคคลนั้นแลวจะกอใหเกิดคาใชจาย

มากกวาไดรับผลงานจากบุคคลนั้น อัตราการลาออกของพนักงานเปน

เครื่องบงชี้ถึงภาวะความสูญเปลาในการลงทุน ในอีกแงมุมหนึ่งเปนการ

สูญเสียภาพพจนขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบตอความเชื่อม่ัน ความ

ม่ันใจที่จะอยูกับองคกรกระทบตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ยัง

ทํางานอยู  จากงานวิจัยของ คารล เมอซส และ ไมเคลิ แคมเปยน [1] 

ไดทําการศึกษาเรื่อง  Integrating Process and Content Turnover 

Theory โดยใชโมเดล ศึกษาทําไมคนถึงลาออก หาแรงกระตุนที่ทําให

พนักงานตัดสินใจลาออก เพื่อแบงลักษณะบุคลากร เม่ือรูแรงกระตุนที่มี

ในแตละลักษณะบุคคลแลว การแกปญหาก็จะมีประสิทธิภาพ สามารถ

แกปญหาไดตรงจุด และเพื่อนําผลวิจัยใชเปนแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาลักษณะบุคคลแรงกระตุน

ที่ทําใหเกิดการตัดสินใจลาออก [1-8] ซึ่งมีความสาํคญัเปนอยางมาก ตอ

ธุรกิจออกแบบที่ใชคนเปนหลัก  

 

2. วิธีดําเนินการศึกษา 

 การวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงลักษณะบุคลากรที่คาดวาจะลาออก ของ

พนักงานแผนกวิศวกรรมออกแบบบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง 

ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามขั้นตอน 

ดังตอไปนี้ 

2.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือพนักงานแผนกวิศวกรรม ออกแบบ  

บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง จํานวน 32 คน  

2.2 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 

 ดําเนินการสรางเครื่องมือเปนขั้นตอน ดังนี้ 

 2.2.1) ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเรื่อง แรงกระตุน ที่มีผลตอความพึงพอใจ

และลักษณะงานของแผนก ออกแบบ บริษัทผลิตชิ้น สวนยานยนตแหง

หนึ่ง เพื่อวิเคราะหหาขอบเขตแนวทางการสรางเครื่องมือ เพื่อวัดระดับ

ความพึงพอใจ 

 

 

 2.2.2) สรางแบบสอบถาม  

 เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลแรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการ

ตัดสินใจลาออก  ผูศึกษาไดศึกษาจากนักวิจัยอื่นๆ  และนาํมาสราง

แบบสอบถามขึน้เอง  ลักษณะของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยเปน

ลกัษณะปลายปด ( Closed End Question) และคาํถามปลายเปด 

(Open End Question) ซึ่งแบงออกเปน 2 สวน คือ 

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และ

รายไดตอเดือน 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเหน็ของพนกังาน แผนกออกแบบ

บริษัทผลิตชิ้น สวนยานยนตแหงหนึ่ง  เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในดานลักษณะ แรงจูงใจที่เปนกระบวนการเริ่มตนสูการ

ตัดสินใจลาออก 6 ดาน คือ 

 1.  Affective Forces แรงกระตุนจากอารมณ ความรูสึก ไมสบาย

ใจที่จะอยู อึดอัดใจ 

 2.  Alternative Forces แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา 

 3.  Calculative Forces แรงกระตุนจากการพจิารณาความสาํเรจ็

กาวหนาในหนาที่ 

 4.  Normative Forces แรงกระตุนจากจริยธรรม การดูแลรับใช

พอแม การตอบแทนคุณ 

 5.  Behavioral Forces แรงกระตุนจาก สิ่งจูงใจพฤติกรรม

พนักงาน 

 6.  Creative Forces

− 3 หมายถึง ใช เห็นดวยมากที่สุด 

 แรงกระตุนจากลักษณะงานออกแบบ ความ

เหมาะสมในงาน การใชความคดิในงาน 

 ซึ่งเปนมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) 3 ระดับ  คือ ใช 

ไมใช และไมแนใจ  รวมทั้งขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  โดย การให

คะแนนระดับที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 

− 2 หมายถึง ไมแนใจ เห็นดวยปานกลาง 

− 1 หมายถึง ไมใช ไมเห็นดวย 

โดยมาตรสวนประมาณคา ( Rating scale) แบงออกเปน 3 

ระดับ และกําหนดเกณฑ สําหรับแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ย ดังนี้  

 

ระดับคะแนนเฉลี่ย =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชั้น 

  

 เกณฑวัดระดับ แรงกระตุน ที่มีผลกระทบกับการตัดสินใจลาออก 

ของพนักงานแผนกออกแบบบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง 

พจิารณาจากคะแนนเฉลีย่ (μ) ของคะแนน ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 2.35-3.00 หมายความวา ระดับที่มีผลกระทบตอ

การลาออก มาก 

 คะแนนเฉลี่ย 1.68-2.34 หมายความวา มีผลกระทบตอการ

ลาออก ปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.67 หมายความวา ระดับที่มีผลกระทบตอ

การลาออก นอย 
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 2.2.3) ตรวจสอบความถูกตองแบบสอบถาม 

 ตรวจแกไข แบบสอบถามทีส่รางขึน้ สาํนวน ภาษา ความครอบคลมุ

เนื้อหา ตลอดจนขอเสนอแนะอื่นใหถูกตอง  

2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 แจกแบบสอบถามแกประชากร  รวบรวมแบบสอบถามและ

ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม ทาํการตรวจสอบความ

เรียบรอยและความสมบูรณในการตอบ  นําแบบสอบถามที่สมบูรณไป

วิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม  Excel เพื่อวิเคราะห

ขอมูลตามจุดมุงหมายและสมมติฐานที่ผูวิจัยไดตั้งไว 

 

3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  โดยหา

คาความถี่  รอยละ  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานแผนกวิศวกรรม ใน 

บริษัทออกแบบชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง 

 จากการวิเคราะห พบวา พนักงานบริษัท เอ็ม (นามสมมุติ) สวน

ใหญเปนผูชาย (รอยละ 62) อายุนอยกวา 25 ป (รอยละ 50) สวนใหญ

มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ  97) สถานภาพโสด (รอยละ 84) 

มีประสบการณทํางาน 1-5 ป (รอยละ 50) มีรายไดตอเดือน 20,000–

30,000 บาท (รอยละ 53) 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจของพนักงาน ออกแบบ 

ในการปฏิบัติงาน โดยหาคาเฉลีย่ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะ แรงจูงใจที่เปน

กระบวนการเริ่มตน สูการตัดสินใจลาออก คําถามมีทั้งหมด 23 ขอ 

สามารถแบงออกเปน 6 ลักษณะแรงกระตุนดังนี้ 

 1. แรงกระตุนจากอารมณ (Affective Forces)  

 แรงกระตุนจากอารมณ ความรูสึก ไมสบายใจ อดึอดัใจ โดยผลการ

วิเคราะห แสดงดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Affective Forces 

 
 

 2. แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา (Alternative Forces)  

 แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา โดยผลการวเิคราะห ดังตาราง

ที่ 2 

 

 

 

ตารางที่ 2 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Alternative Forces 

 
 

 3. แรงกระตุนจากการพจิารณาความสาํเรจ็ (Calculative Forces)  

 แรงกระตุนจาก การพจิารณาความสาํเรจ็ ความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน โดยผลการวิเคราะห ดังตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Calculative Forces 

 
 

 4. แรงกระตุนจากจริยธรรม (Normative Forces)  

 แรงกระตุนจากจริยธรรม ดูแลรับใชพอแม ตอบแทนคุณ  โดยผล

การวิเคราะห ดังตารางที่ 4 

 

ตารางที่ 4 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Normative Forces 
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 5. แรงกระตุนจากสิ่งจูงใจพฤติกรรม (Behavioral Forces)  

 แรงกระตุนจากสิ่งจูงใจพฤติกรรมพนักงาน โดยผลการวิเคราะห ดัง

ตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Behavioral Forces 

 
 

 6. แรงกระตุนจากลักษณะงานออกแบบ (Creative Forces) 

 แรงกระตุนจากลักษณะงานออกแบบ ความเหมาะสมในงาน การใช

ความคิดสรางสรรคในงาน โดยผลการวิเคราะห ดังตารางที่ 6 

 

ตารางที่ 6 คาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดาน Creative Forces 

 
 

 จากตารางที่  7 พบวาระดับแรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการ

ตัดสินใจลาออก ปานกลาง ไดแก แรงกระตุนจากการไดรับขอเสนอใหม

ที่ดีกวา (Alternative Forces) แรงกระตุนการพิจารณาถึงความสําเร็จ 

ความกาวหนา ( Calculative Forces) และแรงกระตุนเรื่องสิ่งจูงใจ

พฤติกรรมพนักงาน (Behavioral Forces) ดังนั้นบริษัทควรมุงเนนการ

ตอบสนองความตองการใน 3 แรงกระตุนหลักเหลานี้ เพื่อลดระดับ

ปจจัยที่อาจสงผลใหพนักงานลาออก 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางที่ 7 สรุปแรงกระตุนที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 

 
 

 จากตารางที่ 8 เม่ือพิจารณาแยกรายบุคคล พบวาพนักงาน

ออกแบบบริษัทชิ้นสวนยานยนตแหงนี้ มีลักษณะบุคคล Preplanned 

Quitter มากเปนอันดับ 1 (จํานวน 45%) ลักษณะบุคคล Comparison 

Quitter มากเปนอันดับ 2 (จํานวน 34%) ลักษณะบุคคล Conditional 

Quitter มากเปนอันดับ 3 (จํานวน 13%) และ ลักษณะบุคคล 

Impulsive Quitter มากเปนอันดับ 4 (จํานวน 8%) 

 

ตารางที่ 8 ผลสรุปแยกแตละประเภทของลักษณะบุคคลของทั้งบริษัท 

 
 

3. สรปุ 

 จากผลการศึกษาแรงกระตุนจาก Affective Forces แรงกระตุน

จาก อารมณ และความรูสึกไมสบายใจ อยูในระดับนอย , Alternative 

Forces แรงกระตุนจากขอเสนอใหมที่ดีกวา อยูในระดั บปานกลาง , 

Calculative Forces แรงกระตุนจาการพิจารณาความสําเร็จกาวหนาอยู

ในระดับปานกลาง , Normative Forces แรงกระตุนจากจริยธรรม  ดูแล

รับใชพอแม อยูในระดับนอย , Behavioral Forces แรงกระตุนจาก

สิ่งจูงใจพฤติกรรม อยูในระดับปานกลาง , Creative Forces แรงกระตุน

จากลักษณะงานการไดใชความคิดในงาน อยูในระดับนอย โดยเม่ือแบง

ตามประเภทบุคคลที่คาดวาจะลาออก พบวา Preplanned Quitter มี

มากเปนอันดับ 1 คอื 45% รองลงมาคอื ประเภท Comparison Quitter 

34%, Conditional Quitter 13% และนอยสุดคือ Impulsive Quitter 8% 
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