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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศนั้นมีความสําคญั เน่ืองจากการลงทุนโดยตรงจาก

ต่างประเทศนั้ นจะมีผลต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศท่ีรองรับการลงทุน เพราะหาก

ตอ้งการใหเ้ศรษฐกิจมีการขยายตวัร้อยละ 7-8 ต่อปี ตอ้งมีการลงทุนภายในประเทศถึงร้อยละ 35-40 

ของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (GDP) ทั้ งหมด (Nimal S.  2011 อ้างถึงใน ดวงรัตน์ 

ประจกัษ์ศิลป์ไทย.  2557) การลงทุนจากต่างประเทศนั้นยงัเป็นการช่วยส่งเสริมการจา้งงานใน

ประเทศไทยโดยมีการจา้งงานคนไทยกว่าหน่ึงแสนอตัราในโครงการของชาวต่างชาติท่ีไดรั้บการ

ส่งเสริมการลงทุนในประเทศไทย ดงัจะเห็นไดใ้นตารางท่ี 1.1 ซ่ึงนบัวา่เป็นการเพิ่มรายไดใ้หค้นใน

ชุมชนอีกประการหน่ึง (ดวงรัตน์ ประจกัษศิ์ลป์ไทย.  2557)      

 

ตารางที ่1.1 การจา้งงานท่ีเกิดข้ึนในการลงทุนจากต่างประเทศท่ีไดรั้บการส่งเสริมจาก 

                    คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน 

ปี 
การจา้งงาน 

คนไทย คนต่างชาติ 

2550 154,078 3,296 

2551 120,294 2,957 

2552 73,092 2,190 

2553 158,864 2,558 

2554 94,768 7,372 

2555 192,120 3,845 

2556 165,269 3,736 

ท่ีมา: ขอ้มูลจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน อา้งถึงในดวงรัตน์ ประจกัษศิ์ลป์ไทย.  2557 
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 ญ่ีปุ่นคือนกัลงทุนต่างชาติรายใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทยเป็นเวลากวา่ 50 ปีท่ีผา่นมา จวบ

จนปัจจุบันญ่ีปุ่นยงัคงเป็นชาติท่ีลงทุนในไทยสูงสุด (นพพร วงศ์อนันต์.  2558) การลงทุนของ

ประเทศญ่ีปุ่นในประเทศไทย คิดเป็นสัดส่วนประมาณ ร้อยละ 3.6 ของการลงทุนของญ่ีปุ่นทัว่โลก 

และเป็นอนัดบั 2 ในเอเชียรองจากประเทศจีนในปี พ.ศ.2550 แต่หากมองจากฝ่ายไทย โดยพิจารณา

จาก ยอดการยืน่ขอส่งเสริมการลงทุนต่อคณะกรรมการลงทุนแห่งประเทศไทย (BOI) ประเทศญ่ีปุ่น

ครองอนัดบั 1 (สถานเอกอคัรราชทูตญ่ีปุ่นประจาํประเทศไทย.  2557)  

สําหรับในส่วนของภาคอุตสาหกรรมการผลิตญ่ีปุ่นเป็นประเทศท่ีมีปริมาณเงินลงทุนใน

การยื่นขอส่งเสริมสูงท่ีสุด และสําหรับโครงการท่ีได้รับการอนุมติัก็เป็นอุตสาหกรรมการผลิต

ทั้งหมด (สํานกัความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ.  2556) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลสถิติสมาชิกของ

หอการคา้ญ่ีปุ่น-กรุงเทพฯ ช้ีให้เห็นว่ามีการลงทุนด้านธุรกิจด้านอุตสาหกรรมการผลิตสูงท่ีสุด 

โดยคิดเป็น 45% ของประเภทสมาชิกทั้งหมดท่ีเขา้มาลงทุนในประเทศไทยในรอบ 10 ปีท่ีผ่านมา 

ดงัแสดงในตารางท่ี 1.2  

 

ตารางที ่1.2 แสดงสถิติประเภทของสมาชิกองคก์รธุรกิจของประเทศญ่ีปุ่นท่ีลงทุนในประเทศไทย 

ประเภทการลงทุน 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 
ส่วนแบ่ง 

(%) 

การพาณิชยแ์ละการคา้ระหวา่ง

ประเทศ 
195 201 208 213 216 221 227 241 274 294 318 19.7 

อุตสาหกรรมการผลิต 642 647 652 662 670 674 676 663 712 718 739 45.8 

บริษทัผลิตในประเทศ 617 623 629 640 646 653 654 640 691 697 716 44.3 

โลหะ 84 86 89 88 93 95 98 94 88 90 91 5.6 

ยานยนตแ์ละอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 165 169 173 178 184 192 194 195 202 213 221 13.6 

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและเคร่ืองจกัร 171 168 163 173 168 169 164 171 174 184 185 11.4 

ผา้และเส้นใย 38 41 49 47 41 47 46 47 45 37 37 2.3 

เคมีภณัฑแ์ละเคร่ืองป้ันดินเผา 83 82 80 79 80 84 85 82 90 96 94 5.8 

ผลิตภณัฑอ์าหาร 39 40 42 42 40 40 38 39 40 37 41 2.4 

อ่ืนๆ 37 37 33 33 40 26 29 12 52 40 47 2.6 

สาํนกังานญ่ีปุ่นท่ีมีถ่ินฐานในไทย 25 24 23 22 24 21 22 23 21 21 23 1.4 

งานโยธาและงานก่อสร้าง 73 71 72 72 69 69 67 71 78 81 83 5.1 

การเงิน ประกนัภยั หลกัทรัพย ์ 42 45 48 48 47 49 45 49 57 62 65 4.0 

การบินและการขนส่ง 69 67 68 68 71 72 77 76 85 85 83 5.1 

การท่องเท่ียวและการบริการ 17 20 20 18 18 16 15 14 16 15 15 1.0 
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ตารางที ่1.2 (ต่อ)  

ประเภทการลงทุน 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 
ส่วนแบ่ง 

(%) 

โรงแรมและร้านอาหาร 53 58 55 57 54 56 53 51 47 50 54 3.3 

โฆษณาและการพิมพ ์ 25 25 26 24 24 25 23 26 25 26 30 1.9 

การคา้ปลีกและ

ห้างสรรพสินคา้ 
18 16 19 19 27 27 35 43 47 44 49 3.0 

หน่วยงานรัฐบาล 9 8 9 9 9 8 8 8 9 9 9 0.6 

องคก์รเอกชน 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 0.1 

อ่ืนๆ 87 90 97 102 94 96 98 127 106 160 168 10.4 

รวม 1,234 1,252 1,278 1,292 1,303 1,317 1,327 1,371 1,458 1,546 1,615 100 

 

จากคาํอธิบายของ Jay Heizer และ Barry Render (2014) ซ่ึงไดก้ล่าวเอาไวถึ้งปัจจยัต่างๆ 

ท่ีใช้ในการตดัสินใจในการเลือกวางฐานการผลิตของนักลงทุนเอาไวว้่า หน่ึงในส่ิงสําคญัท่ีนัก

ลงทุนตอ้งคาํนึงถึงเพื่อตดัสินใจวางโรงงานหรือฐานการผลิตในพื้นท่ีใดๆ ก็คือทรัพยากรมนุษย ์

แรงงานบุคคลหรือบุคลากรในพื้นท่ีนั้นๆ โดยทั้งน้ีจะไม่ไดห้มายถึงเพียงการตดัสินใจในดา้นค่าแรง 

ค่าตอบแทนท่ีราคาตํ่าเพียงอย่างเดียว แต่ส่ิงท่ีตอ้งดูประกอบไปด้วยก็คือศกัยภาพ ความสามารถ 

อุปนิสัย วฒันธรรม ของบุคลากรในพื้นท่ีนั้นๆ ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ เช่น มีการลาออกหรือ

การขาดงานอยูบ่่อยคร้ัง หรือมีพฤติกรรมใดๆ ท่ีขดัต่อการดาํเนินการทางธุรกิจท่ีไม่เหมาะสม 

ปัจจุบนัองค์กรอุตสาหกรรมในประเทศไทยกาํลงัเผชิญหน้ากบัการพยายามท่ีตอ้งธาํรง

รักษาบุคลากรเอาไวก้บัองคก์ร ขอ้มูลของบริษทัใหก้ารปรึกษาการปรับปรุงประสิทธิภาพการลงทุน 

Towers Watson’s ไดเ้ปิดเผยวา่ในปี 2013 มีอตัราการลาออกจากงานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม

ในประเทศไทยสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบั 4 ปีท่ีผา่นมา ซ่ึงผลสํารวจไดช้ี้วา่หน่ึงในวชิาชีพของบุคคลากร

ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรต่างๆ ตอ้งประสบกบัการพยายามธาํรงรักษาไวอ้ยา่งหนกัไดแ้ก่ 

บุคลากรอาชีพวศิวกร (Towers Watson’s Thailand.  2014) ในส่วนขององคก์รเอกชนเอง แมจ้ะไม่มี

หลักฐานเผยแพร่อย่างเป็นทางการเน่ืองจากเหตุผลทางธุรกิจ แต่จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารใน

ระดบัสูงพบวา่ธุรกิจอุตสาหกรรมประสบปัญหากบัการลาออกของวศิวกรไทยอยูบ่่อยคร้ัง 

การลาออกของวิศวกรนั้นจะก่อให้เกิดปัญหาต่อธุรกิจอุตสาหกรรม โดยจะเห็นไดจ้าก

งานวิจยัของคมคิด คูณยา (2557) ท่ีไดศึ้กษาถึงการลาออกของวิศวกรบริษทับางกอกสปริงอินดสัเต

รียล จาํกดั ไดอ้ภิปรายเอาไวว้่าเม่ือกระบวนการผลิตช้ินงานถูกควบคุมดว้ยวิศวกรและเม่ือวิศวกร

ลาออกก็จะส่งผลต่องานโดยรวม นอกจากน้ี สุรสาร เทพศิริ (2547) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัการลาออกจาก

งานของวิศวกรในอุตสาหกรรมรถยนต์ ซ่ึงอธิบายเก่ียวกบัปัญหาการลาออกของวิศวกรอนัพอจะ
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สรุปไดว้า่ การตดัสินใจลาออกของวศิวกรซ่ึงมีความเช่ียวชาญทั้งดา้นเทคนิคและการบริหารงานจะ

ส่งผลต่อองค์กรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ เพราะวิศวกรเป็นตําแหน่งงานสําคัญท่ีปฏิบัติงานให้

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง วิศวกรจึงเป็นผูท่ี้ใกล้ชิดและรับทราบปัญหาการดาํเนินงานในเชิงลึกมาก

ท่ีสุด ทั้งน้ีการลาออกของวิศวกรหรือพนกังานขององค์กรนั้นถือเป็นภาระและตน้ทุนขององคก์ร 

เน่ืองจากองคก์รไดล้งทุนในการพฒันาบุคคลนั้นข้ึนมาและทาํงานมาระยะหน่ึงแลว้ การลาออกจะ

ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้รับผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคลนั้น (Gilmer.  1971 : 265 

อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ.  2553 : 1)  

จากขอ้มูลของบริษทั Thinknet จาํกดั ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นส่ือกลางในการจดัหา

งานทางอินเตอร์เน็ต ทาํให้ทราบวา่จาํนวนของผูท่ี้มายื่นขอสมคัรงานซ่ึงระบุว่าสมคัรในตาํแหน่ง

วศิวกรและคดัเลือกมาเฉพาะผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานมาก่อน กรุงเทพมหานครเป็นเขตพื้นท่ีท่ี

มีผูย้ื่นสมคัรมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัเขตอ่ืนๆ ในประเทศ ทั้งน้ียงัเป็นเขตท่ีมีผูท่ี้มีประสบการณ์การ

ทาํงานน้อยนัน่คือมีประสบการณ์การทาํงานเพียง 1-3 ปี สมคัรเขา้มามากท่ีสุด (ขอ้มูลในรอบ 1 ปี 

ถึงวนัท่ี 6 มิถุนายน พ.ศ.2558) จากขอ้มูลน้ีทาํให้ทราบวา่มีจาํนวนบุคลากรผูป้ระกอบอาชีพวิศวกร

ทาํการลาออกหรือเปล่ียนงานโดยมีอายงุานเพียงไม่ก่ีปีอยูม่ากในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ท่ีรังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 54)ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายเุอาไวว้า่ ยิง่มีอายมุาก

ข้ึนบุคลากรจะไม่ลาออกหรือยา้ยงาน แต่จะยงัทาํงานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสท่ีจะเปล่ียนงานมีนอ้ย 

ประกอบกบัช่วงเวลาในการทาํงานนานจะมีผลทาํให้ค่าตอบแทนหรือค่าจา้งมากข้ึน มีสิทธ์ิในการ

ลาพกัผอ่นมากข้ึน ตลอดจนสิทธ์ิในสวสัดิการต่างๆ ท่ีพึ่ งพาไดก้็จะเพิ่มมากข้ึน และยงัสอดคลอ้ง

กับปัจจยัส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการทาํงาน ท่ีวิภาส ทองสุทธ์ิ (2552 : 51) ได้กล่าวไวว้่า 

พนักงานท่ีมีความอาวุโสในการทาํงานมากจะมีอตัราการขาดงาน และอตัราการลาออกจากงาน

ค่อนขา้งตํ่า ความอาวุโสในการทาํงานจะเป็นตวับ่งช้ีท่ีค่อนขา้งคงท่ีและสมํ่าเสมอสําหรับความพึง

พอใจในการทาํงาน 

กรุงเทพมหานครเป็นเขตปกครองพิเศษของประเทศไทย มีพื้นท่ี 1,568.737 ตาราง

กิโลเมตร (ข้อมูล ณ วนัท่ี 18 เมษายน พ.ศ.2553 ศูนย์การสารสนเทศเพื่อการบริหารและงาน

ปกครอง กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย) จากขอ้มูลของสํานกัสถิติพยากรณ์ สาํนกังานสถิติ

แห่งชาติ ณ เดือนธนัวาคม พ.ศ.2556 ทาํให้ทราบวา่กรุงเทพมหานครเป็นเขตการปกครองท่ีมีการ

จดัตั้งฐานการผลิตเป็นจาํนวนมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัจงัหวดัอ่ืนๆ ในประเทศ โดยกรุงเทพมหานครมี

จาํนวนโรงงานท่ีจดทะเบียนไวก้บักระทรวงอุตสาหกรรมและไดรั้บอนุญาตให้ประกอบกิจการ ตาม
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พระราชบญัญติัโรงงาน พ.ศ.2535 สูงถึง 17,762 โรงงาน จากขอ้มูลขา้งตน้จึงถือวา่กรุงเทพมหานคร

เป็นเขตการปกครองท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการดาํเนินการทางวิศวกรรมการผลิตสูงท่ีสุดและยงัเป็น

เขตท่ีคาดวา่จะมีกลุ่มประชากรซ่ึงไดแ้ก่บุคคลท่ีเป็นวศิวกรอยูใ่นพื้นท่ีจาํนวนมาก 

จากการศึกษาค้นควา้ รวบรวมตาํราและงานวิจยัในอดีต พบว่าความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและความผูกพันกับองค์กรนั้ นมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจในการลาออก 

โดย Hom & Griffeth (1995 อา้งถึงใน David G. Allen. 2003) ไดอ้ธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานผา่นตวัแบบการลาออกดงัภาพท่ี 1.1 

 

 

ภาพที ่1.1 ตวัแบบการลาออกของ Hom & Griffeth  

ท่ีมา: David G. Allen (2003) 

 

จากตวัแบบการลาออกของ Hom & Griffeth ซ่ึงแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ของความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน (Job Satisfaction) และความผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) 

โดยท่ีตวัแปรทั้ งสองตวัแปรน้ีจะมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับความตั้งใจในการลาออก (Turnover 

Intention) และในท้ายท่ีสุดความตั้ งใจในการลาออกจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการลาออก 

(Turnover) ต่อไป ซ่ึงตวัแบบการลาออกน้ีมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Adam Martin (2008) 

ท่ีได้ศึกษาการรับรู้ความผูกพนักับองค์กร ความพึงพอใจในการทาํงาน และความตั้งใจในการ

ลาออกของบุคลากรในสถาบนัการศึกษาควบรวมระดบัอุดมศึกษาในประเทศในแอฟริกาใต ้ผล

การศึกษาพบวา่มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความผูกพนักบัองคก์ร

และความตั้ งในในการลาออก โดยหน่ึงในตัวแบบสมมติฐานท่ีถูกสร้างข้ึนมาเพื่อใช้อธิบาย

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งสามตวัน้ีมีตวัแบบหน่ึงท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตวัแบบการลาออกของ 
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Hom & Griffeth และสามารถใช้ทาํนายความตั้งใจในการลาออกไดเ้ช่นเดียวกบัตวัแบบอ่ืนๆ ซ่ึงมี

ประสิทธิภาพสามารถใช้ทํานายความสัมพันธ์ได้ 44.5% (Adjust R2 = 0.445) ท่ี ถูกสร้างใน

การศึกษาดงัภาพท่ี 1.2 

 

 

ภาพที ่1.2 ตวัแบบสมมติฐานท่ีถูกสร้างข้ึนมาเพื่อใชท้าํนายความตั้งใจในการลาออกจากการศึกษา  

ท่ีมา: Adam Martin (2008) 

 

Paul E. Spector (2012 : 211) ได้อธิบายเอาไว้ว่า ความพึงพอใจในการทํางาน (Job 

Satisfaction) เป็นตวัแปรเชิงทศันคติอย่างหน่ึงท่ีสะทอ้นให้ทราบได้ว่าบุคคลรู้สึกอย่างไรกบังาน

ของเขา โดยความพึงพอใจในการทาํงานอาจแยกได้ออกเป็นหลายๆ ด้านดงัตารางท่ี 1.3 สาเหตุ

เพราะปัจจยัดา้นต่างๆ เหล่าน้ีคือปัจจยัแต่ละดา้นท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวม ซ่ึง

ไดม้าจากการคดักรองวิเคราะห์จากผลการศึกษาต่างๆ ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน

อนัสามารถสรุปสะทอ้นผลทางการศึกษากลบัไปไดว้า่ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นผลมาจาก

ความพึงพอใจในปัจจยัดา้นต่างๆ เหล่าน้ี 

 

ตารางที ่1.3 ดา้นต่างๆ ของความพึงพอใจในการทาํงานโดยทัว่ๆ ไป 

Pay Job Conditions 

Promotion opportunities Nature of the work itself 

Fringe benefits Communication 

Supervision Security 

Coworkers  

ท่ีมา : Paul E. Spector.  2012 : 211 
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จากการวิจยัของ Porter และ Steers (1975 อา้งถึงใน นพคุณ นิศามณี.  2547 : 211) พบวา่

ความพึงพอใจในการทาํงานส่งผลต่อการลาออกและการขาดงาน หรืออธิบายไดว้า่การลาออกจาก

งานหรือการเปล่ียนงานนั้นมีความเก่ียวเน่ืองผูกพนัอยู่กบัความพึงพอใจในการทาํงาน โดยจาก

ผลการวิจยัและการศึกษาต่างๆ ช้ีให้เห็นชัดเจนว่าพนักงานท่ีมีความไม่พึงพอใจในการทาํงานมี

แนวโนม้ท่ีจะลาออกมากกวา่พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงาน (Crampton & Wagner.  1994 

และ  Roznowski & Harrison.  1996 อ้างถึ งใน  Pual E. Spector.  2003 : 229) ซ่ึ งพ บ ว่ามี ความ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัต่างๆ Sara De Gieter (2011) ไดท้าํการศึกษาผลกระทบจากความพึงพอใจใน

การทาํงานและความผูกพนักบัองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกของพยาบาล ผลการศึกษาพบว่าความ

พึงพอใจในการทาํงานมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีสามารถใชท้าํนายความตั้งใจในการลาออกจากงานของ

พยาบาลได ้Sarminah Samad (2006) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะเฉพาะของงานและ

ความพึงพอใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจ

ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติโดยท่ีมีอิทธิพล

สูงกว่าลักษณะเฉพาะของงานท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจในการลาออก นอกจากน้ียงัมีงานวิจัยท่ี

เก่ียวข้องอีกมากมายท่ีศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการ

ลาออกซ่ึงจะแสดงให้เห็นในส่วนของบทท่ี 2 ต่อไป ด้วยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาว่าปัจจยั

ความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) เป็นหน่ึงในตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการ

ลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ อยา่งไร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) สามารถจาํกดัความไดว้า่หมายถึง

ระดบัความเขม้แข็งของความเก่ียวขอ้งเก่ียวพนักนัท่ีจะระบุตวัตนของปัจเจกบุคคลในความมีส่วน

ร่วมกับตัวองค์กร (Mowday, Porter & Steers.  1982 อ้างถึงใน Eugene McKenna.  2006 : 302) 

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความมุ่งหวงัของฝ่ายบริหารทุกคนท่ีตอ้งการจะสร้างความรู้สึกหรือ

จิตสํานึกให้บุคลากรมีความจงรักภกัดี ยอมทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสร้างความสําเร็จในงานของ

องค์การ (วิลาวรรณ รพีพิศาล.  2550) นอกจากน้ี Meyer (1997 อ้างถึงใน Pual M. Muchinsky.  

2000 : 274) ไดอ้ธิบายไวว้่าความผูกพนัต่อองค์การโดยทัว่ไปจะสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนักงานและองค์การ ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ีมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากการเป็น

สมาชิกขององค์การต่อไป โดยเราสามารถแบ่งมิติของความผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 3 มิติ 

(Meyer & Allen.  1997 อ้างถึ งใน  Michael G. Aamodt.  2007 : 366) ได้แ ก่  ค วาม ผู ก พัน ด้าน

ความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuous Commitment) และความ
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ผูกพนัในบรรทัดฐาน (normative commtment) ซ่ึง Paul E. Spector (1996) ได้สร้างแผนภาพเพื่อ

อธิบายความแตกต่างของท่ีมาในแต่ละมิติของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัภาพท่ี 1.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.3 ท่ีมาท่ีนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น  

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Paul E. Spector (1996) 

 

โดยทัว่ไปแลว้ความผกูพนักบัองคก์ารจะช่วยลดโอกาสท่ีจะทาํใหเ้กิดการลาออกจากงาน

ของพนกังานในองคก์าร (John B. Miner.  1992 : 127) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  (Ching-Fu Chen.  2006)  

Job Conditions 

(สภาพเง่ือนไขของงาน) 

Met Expectations 

(พบเจอความคาดหวงั) 

Affective Commitment 

(ความผกูพนัทางอารมณ์) 

Benefits Accrued 

(ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน) 

Job Available 

(ตาํแหน่งงานวา่ง) 

Personal Values 

(คุณค่าส่วนบุคคล) 

Felt Obligations  

(พนัธะทางความรู้สึก) 

ความผกูพนัต่อเน่ือง 

(Continuous Commitment) 

ความผกูพนัในบรรทดัฐาน  

(Normative commitment) 
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โดยผลการศึกษาพบวา่ความผูกพนักบัองคก์ารดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองและความผกูพนัในบรรทดั

ฐานมีความสัมพนัธ์เชิงลบอย่างมีนยัสําคญักบัความตั้งใจในการลาออกของพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน Gabriel C. W. Gim (2014) ไดท้าํการศึกษาจิตวทิยาการแข่งขนัทางสังคมและความตั้งใจ

ในการลาออกกับการมีบทบาทของความผูกพันกับองค์การด้านความผูกพันทางอารมณ์ ผล

การศึกษาพบว่าความผูกพนักบัองค์การดา้นความผูกพนัทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงลบอย่างมี

นยัสาํคญักบัความตั้งใจในการลาออก นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งอีกมากมายท่ีศึกษาเก่ียวกบั

ความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกซ่ึงจะแสดงให้เห็นในส่วนของบทท่ี 2 

ต่อไป ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) วา่

เป็นหน่ึงในตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร

หรือไม่ อยา่งไร 

       จากประเด็นปัญหาและความสําคญัท่ีไดอ้ธิบายมารวมถึงการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีและงานวิจยั

ในอดีตดงัท่ีไดก้ล่าวมานั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจจะศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ความแตกต่างดา้นสาขาทางวิศวกรรม สัญชาติขององคก์ร ปัจจยัความพึงพอใจใน

การทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานคร เพื่อท่ีจะได้ทราบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน และ

ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์าร นั้นมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรหรือไม่ อยา่งไร 

แลว้จะสามารถนาํผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลแก่องคก์รหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินการ

ทางธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีจาํเป็นตอ้งบริหารจดัการบุคลากรดา้นวิศวกรรมในการลดตน้ทุนจากความ

เสียหายและการรักษาภาพลกัษณ์ของแรงงานในประเทศอนัเป็นผลมาจากการลาออกของวศิวกรได ้

 

1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

1.2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ระดบัปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์าร และระดบัความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2.2  เพื่อศึกษาอิทธิพลปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานและปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีมีต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.3  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

1.3.1  ไดท้ราบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการ

ลาออกของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร อนัได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อนาํมาวเิคราะห์หาสาเหตุท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกร

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.2  เพื่อสามารถปรับใช้ผลการวิจยัเป็นแนวทางในการสร้างกลยุทธ์ต่อการออก

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลแก่องคก์รดา้นอุตสาหกรรมการผลิตของผูบ้ริหารและนกัลงทุน

ในการท่ีจะธาํรงรักษาบุคลากรอาชีพวศิวกรไวก้บัองคก์ร 

 

1.4  สมมติฐานการวจิัย 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพ

สมรส ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการทาํงาน ปัจจยั

ส่วนบุคคลดา้นสาขาทางวิศวกรรม ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสัญชาติขององค์การท่ีสังกดั ปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัทางอารมณ์ 

ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง และปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ

ผกูพนัในบรรทดัฐาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.5  กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษา ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อ

องค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัได้

ทาํการศึกษางานวจิยัในอดีตและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี มาคดัเลือกปัจจยัคดัสรรซ่ึงสร้างเป็นกรอบ

แนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 

 

                           ตัวแปรอสิระ                                                                               ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.4 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

ความตั้งใจในการลาออก

ของวศิวกร 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสาขาทางวศิวกรรม 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสญัชาติขององคก์ารท่ีสงักดั 

ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัทางอารมณ์ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัในบรรทดัฐาน 
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1.6  ขอบเขตการวจิัย 

 

1.6.1  ขอบเขตด้านประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 

              ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ผูท่ี้ประกอบอาชีพวิศวกรท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานการ

ผลิตในโรงงาน หน่วยงานหรือฐานการผลิตท่ีตั้งอยูภ่ายในพื้นท่ีเขตกรุงเทพมหานคร 

1.6.2  ขอบเขตด้านกระบวนการเกบ็ข้อมูล 

              การสุ่มตวัอยา่ง จะใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Convenience Sampling) โดยจะ

ทาํการเก็บขอ้มูลจากวิศวกรซ่ึงทาํงานในสายงานการผลิตหรือสังกดัโรงงานซ่ึงตั้งอยู่ในพื้นท่ีเขต

กรุงเทพมหานคร 

1.6.3  ขอบเขตด้านตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

1.6.3.1  ตวัแปรอิสระ  

ประกอบไปดว้ย 

1. ตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการทาํงาน สาขาทางวศิวกรรม และสัญชาติขององคก์รท่ีสังกดั 

2. ตวัแปรดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 

3. ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร  

แบ่งออกเป็น  

ความผกูพนัดา้นอารมณ์ (Affective Commitment)  

ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment)  

และ ความผกูพนัในบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

1.6.3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความตั้งในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

1.7.1  วิศวกร ในงานวิจยัน้ีกาํหนดให้หมายถึง ผูท่ี้ประกอบอาชีพทางดา้นวิศวกรรมใน

สาขาต่างๆ ท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งหรือมีส่วนไดส่้วนเสียกบัการดาํเนินการในโรงงานหรือสายการผลิต

ของบริษทั หน่วยงาน หรือองคก์รเอกชนต่างๆ ซ่ึงโรงงานหรือสายการผลิตเหล่าน้ีจะตอ้งตั้งอยูใ่น

เขตกรุงเทพมหานครแมว้า่ตวัวิศวกรจะมีภาระงานให้ตอ้งดาํเนินงานหรือปฏิบติังานในจงัหวดัอ่ืนๆ 

ก็จะใหห้มายรวมไปถึงดว้ย 

.7.2  ความตั้งใจในการลาออก หมายถึง การมีความคิด มีความมุ่งหมายภายในใจของ

พนกังานท่ีตอ้งการส้ินสุดสภาพการเป็นสมาชิกของบริษทั หน่วยงาน หรือองค์กร ทั้งภาครัฐและ

เอกชน โดยเป็นการแยกออกจากองค์กรอย่างเด็ดขาดไม่ใช่การสับเปล่ียนหรือโยกยา้ยตาํแหน่ง

ภายในองคก์ร 

1.7.3  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกทางอารมณ์ถึงความชอบหรือ

ความไม่ชอบอนัเกิดจากความรู้สึกของพนกังานท่ีวดัจากบรรทดัฐานของความตอ้งการของความพึง

พอใจท่ีตั้งเอาไวโ้ดยตวัพนกังานเองผ่านทศันคติท่ีใชต้ดัสินจากจิตใจ ร่างกาย และสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน 

1.7.4  ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกต่อองคก์รของตนเองในเชิงบวก รู้สึก

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความตั้งใจท่ีจะทาํงานอยา่งหนกัเพื่อให้องคก์รไปถึง

เป้าหมายไดแ้ละรู้สึกวา่ตนเองจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 


