
การศึกษาความสัมพนัธระหวางความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับ 
จากคนรอบขาง กับความภกัดีในองคการและความพอใจในงาน 

กรณีศึกษา: วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง 
                   เฉพาะ บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษัท พี ท ีเทรดดิ้ง จํากดั 

STUDY OF RELATIONSHIP AMONG JOB SECURITY, FAMILY FEELING, RECOGNITION AND  
ORGANIZATIONAL LOYALTY AND JOB SATISFACTION 

CASE STUDY : CRAFT THE BEST CO., LTD. AND P.T.TRADING CO.,LTD  
IN SME LEATHER INDUSTRY 

  
 
 



การศึกษาความสัมพนัธระหวางความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับ 
จากคนรอบขาง กับความภกัดีในองคการและความพอใจในงาน 

กรณีศึกษา: วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง 
                   เฉพาะ บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษัท พี ท ีเทรดดิ้ง จํากดั 

 
STUDY OF RELATIONSHIP AMONG JOB SECURITY, FAMILY FEELING, RECOGNITION 

AND ORGANIZATIONAL LOYALTY AND JOB SATISFACTION 
CASE STUDY : CRAFT THE BEST CO., LTD. AND P.T.TRADING CO.,LTD  

IN SME LEATHER INDUSTRY 
 
 
 
 
 
 

นางสริยา จันทรเพญ็ 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลยักรุงเทพ 

พ.ศ. 2550



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

© 2550 
นางสริยา จันทรเพ็ญ 

สงวนลิขสิทธิ์



บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
อนุมัติใหวิทยานพินธฉบับนีเ้ปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตร 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 
 
 
 
 
 
 
 

       
อาจารยที่ปรึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

 
       

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 



สริยา จนัทรเพ็ญ.  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สิงหาคม 2550, บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
การศึกษาความสัมพนัธระหวางความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง กับความภกัดีในองคการและความพอใจในงาน กรณีศึกษา: วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง เฉพาะ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด และ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด (69 หนา)   
อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ: ดร.วันชยั อริยะพทุธิพงศ   

 
บทคัดยอ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือเอสเอ็มอี มีบทบาทความสาํคัญในการพฒันา
ระบบเศรษฐกจิของประเทศ เปนทัง้แหลงสรางงาน สรางรายได และเปนรากฐานของเศรษฐกิจ
ชุมชน การวิจยันี้มวีัตถุประสงคเพื่อทดสอบทฤษฎีความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และ 
การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน สัมพนัธ
กับความภกัดีในองคการและความพอใจในงานของพนกังานระดับปฏิบัติงาน และเปนแนวทางใน
การศึกษาเพื่อสงเสริมการสรางวัฒนธรรมองคการและรกัษาบุคลากรในกิจการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง ซึ่งเปนอุตสาหกรรมการผลิตทีเ่นนการใช
แรงงาน(Labor Intensive) ที่มีความชาํนาญงาน กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท คราฟท เดอะ เบสท 
จํากัด และบรษิัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด  
 ระเบียบวิธวีิจยั โดยใชระเบียบวิธีวิจยัทัง้การวิจัยเชงิสํารวจ และการวิจยัเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ดวยการเกบ็ขอมูลจากแบบสอบถาม จากกลุมประชากรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
ในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั  2 แหง เปนกรณีศึกษา
เฉพาะ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร และ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 
จังหวัดสมุทรสาคร รวมประชากร 159 คน โดยถามความเห็นตอปจจัยความมั่นคงในงาน ความ
เปนครอบครัว และ การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง สมัพนัธกับความภักดีในองคการและ
ความพอใจในงาน โดยแจกแบบสอบถามดวยตัวเองทัง้หมด การวิเคราะหผลใช คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (Pearson’s Product Moment Correlation) ในชุดคําสัง่ SPSS 
 ผลการวิจยั  พบวาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขาง มคีวามสัมพันธกับความภกัดีในองคการและความพอใจในงาน โดยการไดรับการ 
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Abstract 
Small and Medium Enterprises or SMEs are important to Thai economy having 

direct impact at macro-economic level, particularly employment rate. 
The objective of this study is to test the relationship between Job security, family 

feeling and recognition, a part of quality of work life, and organization loyalty and job 
satisfaction among workers. 

 Thai leather industry is a labor intensive industry and depends on skilled and 
experienced labor. The work processes require attention and care.  The population of 
this study was 159 workers in SME leather industry from Craft The Best Co., Ltd. and 
P.T. Trading Co., Ltd. The respondents consider recognition from people around them 
and the ability to express their opinions as the most important factors. Job security, 
family feeling and recognition from people around them are found to relate to 
organizational loyalty and job satisfaction. The supervisors should pay attention to 
recognition and encourage workers to express their opinions. Work assignment should 
be made in accordance with each worker’s ability to promote the workers’ trust. 
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บทที ่1 
บทนาํ 

 
ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ เอสเอ็มอี มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยเปนอยางมาก เปนกลุมพลงัที่ใหญที่สุดของภาคธุรกิจ ทางสาํนักงานสงเสริมวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม ไดทําการรวบรวมขอมูลธุรกิจ เอสเอ็มอี จากแหลงตาง ๆ  เชน  กรม
พัฒนาธุรกิจการคา สํานักงานสถิติแหงชาติ กรมศุลกากร กรมโรงงานอุตสาหกรรม และสํานกังาน
ประกันสงัคม จากการบูรณาการขอมูลเหลานี ้ทางสาํนกังานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม มีขอมูลผูประกอบการ เอสเอ็มอี ประมาณ 2,239,280 ราย โดยประมาณรอยละ 99 
ของธุรกิจทัว่ประเทศ รวมทัง้ภาคอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยกรรม และบริการ ทีเ่หลือเปน
วิสาหกิจขนาดใหญ (สํานักงานสงเสริมวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2548) จึงกลาวไดวา 
วิวัฒนาการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม สงผลกระทบโดยตรงตอระบบเศรษฐกิจ      
มหภาคของประเทศ โดยเฉพาะอยางยิง่ตออัตราการจางแรงงาน 

สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม    ไดแบงประเภทของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises) ดังนี ้ 

1.  วิสาหกิจขนาดกลาง ไดแก กิจการที่มลีักษณะดังตอไปนี้ 
1.1 กิจการผลิตสนิคา ที่มีจาํนวนการจางงานเกินกวา 50 คน แตไมเกนิ 200 คน หรือ

มีมูลคาสินทรพัยถาวรเกินกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 
1.2 กิจการใหบริการ ที่มีจํานวนการจางงานเกนิกวา 50 คน แตไมเกิน 200 คน หรือมี

มูลคาสินทรัพยถาวรเกนิกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 
1.3 กิจการคาสง ที่มีจํานวนการจางงานเกนิกวา 25 คน แตไมเกิน 50 คน หรือมี

มูลคาสินทรัพยถาวรเกนิกวา50 ลานบาทแตไมเกิน 100 ลานบาท 
1.4 กิจการคาปลกี ที่มีจํานวนการจางงานเกินกวา 15 คน แตไมเกิน 30 คน หรือมี

มูลคาสินทรัพยถาวรเกนิกวา 30 ลานบาทแตไมเกิน 60 ลานบาท 
2.  วิสาหกิจขนาดยอมไดแกกิจการที่มีลกัษณะดังตอไปนี ้

2.1 กิจการผลิตสนิคา ที่มีจาํนวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือมีมูลคาสนิทรพัยถาวร
ไมเกิน 50 ลานบาท 

2.2 กิจการใหบริการ ที่มีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือมีมูลคาสนิทรพัยถาวร
ไมเกิน 50 ลานบาท 
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2.3 กิจการคาสง ที่มีจํานวนการจางงานไมเกนิ 25 คน หรือมีมูลคาสินทรพัยถาวรไม
เกิน 50 ลานบาท 

2.4 กิจการคาปลกี ที่มีจํานวนการจางงานไมเกิน 15 คน หรือมีมูลคาสินทรัพยถาวร
ไมเกิน 30 ลานบาท 

(กฎกระทรวงอุตสาหกรรม, 2545) 
ปจจุบันวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ เอสเอม็อี มีบทบาทความสาํคัญในการ

พัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศ ทวีเพิม่มากขึน้เรื่อย ๆ โดยเปนทัง้แหลงสรางงาน สรางรายได 
และเปนรากฐานของเศรษฐกิจชุมชน แตเอสเอ็มอีไทยตองเผชิญกับการแขงขันที่รุนแรงจากกิจการ
ขนาดใหญและกลุมผูผลิตสนิคาจากตางชาติ ภาครัฐจึงพยายามผลักดันและสงเสรมิให เอสเอม็อี
ไทย มกีารปรบัตัว เพื่อนาํไปสูรูปแบบการทําธุรกิจที่ใชความรู ทักษะ และนวัตกรรม ควบคูกนัไป 
(พารน ีปทมานันท, 2549) 

ปญหาดานแรงงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม มีปญหาและอุปสรรคเร่ือยมา 
จากการศึกษาหลายแหลง เชน การศึกษาของบริษัทการจัดการอุตสาหกรรม (2528)  การเขาออก
ของแรงงานสงูและปญหาของ เอสเอ็มอี  การศึกษาแตละเรื่องมิไดวิเคราะหถงึสาเหตุและที่มาของ
ปญหา   ขาดรายละเอยีดในดานความตองการของแรงงาน  (ประดิษฐ ชาสมบัต,ิ 2533)  ซึ่งเปน
ปญหาเชนนี้มาเปนเวลานาน 

จากขอมูลป 2546 ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  พบวา  ลูกจางในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 566,517 คน  ทาํงานในสถานประกอบการ 54,658 แหง อยูในภาค
ผลิตมากที่สุด  คิดเปนเกือบรอยละ 50 ของลูกจางภายใตระบบประกันสังคม  (สํานกังาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2548) 

นอกจากนีว้ิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิตจํานวนมากตอง
ประสบปญหาดานกาํลังคน เชน  พนักงานทํางานไมเต็มประสิทธิภาพ  มีพนักงานเขาใหมและ
ลาออกเปนประจํา พนักงานไมจงรักภักดีตอองคการ (กรณีศึกษาโครงการชุบชีวิตธุรกิจไทย, 2546) 
และกรณี การเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรมสูภาคอุตสาหกรรม ตั้งแต พ.ศ. 2514-2545 
พบวามีสถิติสูงขึ้น กลาวคือ ในพ.ศ. 2514  แรงงานภาคเกษตรกรรมมอียูถึงรอยละ 79.17  มาใน
พ.ศ. 2545 มีเพียง รอยละ 44.64 เทานัน้ (สํานักงานสถติิแหงชาต,ิ 2545)  

การที่เกษตรกรเคลื่อนยายเขาสูเมืองเปนจํานวนมาก โดยคาดวาจะมีโอกาสทางเศรษฐกิจที่
ดีกวา มีงานทาํ คาจางแรงงานสงูกวาการทําการเกษตร (กฤษณา บัวเข็มทอง, 2547) พวกเขามี
ความตั้งใจมาทํามาหากนิแลวสงเงินที่ไมมากนักสงกลบับานเพื่อใหครอบครัวของเขาที่บานเกิด   
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โดยขอเท็จจริงจากปญหาวกิฤตการณทางเศรษฐกิจกับประเทศไทยในป พ.ศ. 2540    
เปนตนมา ไดสงผลตอการประกอบการของ SME เปนอยางมาก มีผลทําใหเศรษฐกจิของเกิดภาวะ
ชะงักงัน (ปราโมทย วทิยาสขุ, 2546) เพื่อใหมีความเข็มแข็งเพียงพอกบัการเปลี่ยนแปลงให
สามารถแขงขนัได  จงึเกิดระบบการวนิิจฉัยของสถานประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม เปนการนําไปสูการใหความชวยเหลือ  เพื่อยกระดับและปรับปรุงประสิทธภิาพการ
ประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม ในดานการผลติ การบริหาร การจัดการดานคุณภาพและบริการ  โดย
จัดทําแผนฟนฟูธุรกิจใหสามารถดําเนินกิจการ และรักษาสภาพการจางงานไวไดอยางตอเนื่อง 
(กรณีศึกษาโครงการชุบชวีิตธุรกิจไทย, 2546)   

จากรายงานผลการวนิิจฉัยของสถานประกอบการ 6 (สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-
ญี่ปุน), 2545)  ประเดน็ดานแรงงาน สรุปไดวา วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมประเภท
อุตสาหกรรมการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล วาจางแรงงานตางถิ่นเปนสวนใหญ 
แรงงานเหลานี้ชักนํากันมาโดยกลุมคนในพืน้ทีเ่ดียวกนั และมวีัฒนธรรมเหมือนกนั ซึง่มทีั้งผลดี
และผลเสียตอการบริหารจัดการบุคลากรในองคการ ผลดีนั้น ไดแก การบริหารจัดการแรงงานทีม่า
จากถิน่ฐานเดยีวกนัจะสามารถดําเนินการไดงาย เนื่องจากการไดอยูกับพวกพองชวยใหเกิดความ
อบอุนใจ ที่สําคัญ คือ สงเสรมิความสามัคคีและลดปญหาความไมลงรอยกันหรือขอขัดแยงในการ
ทํางาน ผลเสยี ไดแก หากมใีครลาออกไปเพียงคนเดียว อาจมีผลใหอีกหลายคนลาออกตาม หรือ
บางกรณ ีเชน ทางบานตางจงัหวัดเกิดเหตุการณใด ๆ เปนเหตุใหตองกลับบาน ก็อาจมีการลางาน
กลับบานพรอม ๆ กนัหลายคน และอาจกลับมาไมครบจํานวน หรืออาจไมกลับมาทํางานเลย
ทั้งหมด ทําใหมีผลตอการดําเนนิงานของวิสาหกิจ นับเปนเรื่องสาํคัญที่สรางความกังวลใจใหแก
เจาของกิจการเปนอยางมาก 

บราแฮม (Branham, 2005) กลาวถงึเหตผุล 7 ประการที่พนักงานลาออกจากงาน ไดแก 
1. ความไมพอใจในงาน (The Job or Workplace was not as Expected) 
2. งานไมเหมาะกับคน (The Mismatch between Job and Person) 
3. มีการสอนงานนอย (Too Little Coaching and Feedback) 
4. โอกาสกาวหนามีนอย (Too Few Growth and Advancement) 
5. รูสึกไมมีคุณคาและขาดการยอมรับ (Feeling Devalued and Unrecognized) 
6. ความเครียดจากงาน (Stress from Overwork and Work-Life Imbalance) 
7. ขาดความเชื่อมั่นในตวัผูนาํ (Loss Trust and Confidence in Senior Leader) 
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จุลสัน ทันอนิทรอาจ (2546, หนา 9) กลาววา  
“ขอแตกตางระหวางแรงงานอีสานกับนายจางคือนายจางมพีื้นฐานความคิดการบริหาร
จัดการ แบบวัฒนธรรมองคการระบบทนุนิยมในกระบวนการผลิตและบริการ กลาวคือจะ
เนนความ เปนปจเจกชน การแขงขัน เพื่อใหไดผลกําไรมากที่สุดอันเปนจุดมุงหมายของ
นายจาง ในขณะที่แรงงานอีสานที่เปนลกูจางเนนการทํางานแบบพึง่พาอาศัยกันและเพื่อพอ
อยูพอกนิโดยไมหวงัผลกาํไรมากนัก ดังนัน้ในกระบวนการผลิตจึง แบงลูกจางออกเปนแผนก 
และแยกลูกจางที่มีความสนิทสนมคุนเคยกัน อยูคนละสายการผลิตเพื่อปองกนัมิใหพูดคุย
กันเพราะจะทาํใหเสียเวลาในการทํางาน ผลที่ตามมาคอื ลูกจางหางเหินกันไมมีปฎิสัมพันธ 
ใกลชิดกัน อยูแบบตัวใครตัวมัน สงผลใหลูกจางขาดการเอื้ออาทรไมมีนํา้ใจใหกนัซึง่เปนการ
ทําลายทุนทางสังคมของลกูจาง เมื่อมีปญหาลูกจางขาดที่พงึทางใจ ขาดเพื่อนที่จะให
คําปรึกษา . . .กอใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา" 
ปจจุบันปญหาความขัดแยงแรงงานซับซอนเชื่อมโยงหลายมิต ิ  จงึควรศึกษาปญหา  

ความขัดแยงแรงงานในมิติวฒันธรรมเพิ่มจากมิตทิางเศรษฐกิจจะทําใหไดมุมมองทีห่ลากหลาย      
และมีความรูเพิ่มข้ึนอีกดานซึ่งสามารถนําเอามุมมองดานวัฒนธรรมไปใชในการวิเคราะห
ปรากฏการณหรือแกไขปญหาความขัดแยงแรงงานไดเพิ่มอีกดาน ทาํใหมองเหน็ความสัมพนัธ
ระหวางปจจยัตาง ๆ ที่กอใหเกิดปญหาความขัดแยงแรงงานกับส่ิงที่เกีย่วของหลายดานมากขึน้ดังที่
นายแพทย ประเวศ วะสี กลาววา “การวิเคราะหเชนนีเ้ปนทัง้ปรัชญาและวิธีการที่มพีลังอนัจะนํา    
ไปสูการแกไขปญหาแบบองครวมรอบดานและถอนรากถอนโคนในที่สดุ” (จาตุรงค บุณยรัตนสุนทร, 
2545, หนา 5)  

ปญหาตาง ๆ เหลานี้สงผลกระทบตอประสิทธิภาพของกระบวนการผลิตและตนทุนของ
วิสาหกิจ รวมทั้งความผิดพลาดในการทํางานของพนักงานใหมทีย่ังขาดความรูความชํานาญ  ดงันัน้ 
ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอการทํางานในองคการอยางยัง่ยนืหรือความจงรักภักดีตอองคการจึงมี
ความสาํคัญ เพื่อนาํมาประยุกตใชเปนแนวทางแกไขปญหาดังกลาว   ดังที่ พะยอม วงศสารศรี 
(2542, หนา 5) กลาววา 

”มนุษยเปนสนิทรพัยที่มีคายิ่งขององคการที่สามารถสรางคุณูปการใหแกองคการอยาง
มหาศาล ในอดีตมุมมองที่ผูบริหารมองมนษุยที่ปฏิบัติการในองคการเปนเพยีงสิง่ของวัสดุ
หรือเครื่องจักร ที่ชวยใหงานในองคการประสบผลสําเร็จแตสําหรับมุมมองในปจจุบนัมนุษย
ที่ปฏิบัติการในองคการนัน้มีคุณคาที่องคการตองธาํรงรักษาใหมีสุขภาพกายและจติที่ดี โดย
ผูบริหารยุคใหมเชื่อวาบุคคลในองคการลวนมีความรู ความสามารถ และศักยภาพทีอ่งคการ
จะตองคนหาเพื่อนาํมาสรางสรรคประโยชนแกองคการ นอกจากนีย้ังยอมรับวาการทํางาน
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ในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสงูสุด เมื่อผูปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการทํางาน มี
ความสุขในการดํารงชีวิตอยูในองคการ และไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนสมาชกิ”  
จากปญหาการขาดแคลนแรงงานมีฝมือ นายวิสทุธิ ์ จิราธิยุท  รองประธานคณะกรรมการ

สถาบนัเพิม่ศักยภาพทรัพยากรมนษุย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เปดเผยถงึแนวทางการ
แกไขปญหาแรงงานมีฝมือขาดแคลน วา “สภาอุตสาหกรรมไดเสนอรัฐบาลจัดตั้งสถาบันคุณวฒุิ
วิชาชพี (Vocational Qualifications Institute, VQI) เพื่อรับรองมาตรฐานการทาํงาน ฝกวิชาชพี
ใหกับกลุมโรงงานอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ โดยคณะรัฐมนตรี ไดอนุมัติในหลกัการโดย
รวมมือกับกระทรวงแรงงาน  กระทรวงอุตสาหกรรม และกระทรวงศึกษาธิการเพื่อยกระดับ
มาตรฐานฝมอืของคนไทย” (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2548, หนา 1) 

อุตสาหกรรมเครื่องหนงัของไทย เปนอุตสาหกรรมเบาประเภทหนึ่งที่มกีารใชแรงงาน
จํานวนมาก (Labor Intensive)  มีอิทธพิลตออัตราการจางแรงงาน คณุภาพงานจาํเปนตองอาศัย
แรงงานฝมือทีม่ีทักษะและความชาํนาญงาน ข้ันตอนการผลิตจึงตองพจิารณาฝมือความละเอียด
ของการตัดเยบ็ที่มีความประณีต (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม, 2547) ปญหาสําคัญทีสุ่ดของ
อุตสาหกรรมนี้คือ การเพิ่มข้ึนของคาจางแรงงาน รวมถงึการขาดแคลนแรงงานที่มีความชาํนาญ 
เนื่องจากเครื่องหนังเปนอุตสาหกรรมหนึง่ทีพ่ึ่งพาการใชแรงงานสูง (สวนวิจยัอุตสาหกรรม, 2549) 
ดังนัน้ในวิสาหกิจประเภทนี้จงึตองเปนแรงงานที่มีการสะสมประสบการณเปนระยะเวลานาน   

ปจจุบันมีผูประกอบการภายในประเทศไทยในอุตสาหกรรมกระเปาเดนิทางและกระเปา
หนงั เปนจาํนวนทั้งสิน้ 196 ราย โดยแบงเปนผูประกอบการขนาดใหญจํานวน 4 ราย 
ผูประกอบการขนาดกลางจาํนวน 45 ราย ผูประกอบการขนาดเล็กจาํนวน 147 ราย (กรมโรงงาน 
มีนาคม, 2545) 
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ตารางที่ 1.1:  เปรียบเทยีบสดัสวนของ GDP สัดสวนความตองการแรงงานและรายได 
 

ประเภท 
อุตสาหกรรม 

สัดสวนตอ 
GDP รวมป 2546 

(%) 

สัดสวนความ 
ตองการแรงงาน
เฉลี่ยป 2548-50 

จํานวนการ 
เปล่ียนแปลง 

+ เพิ่ม – ลด(คน) 

รายไดเฉลี่ย 
ตอคนตอเดือน 

(บาท) 
อาหาร/เครื่องดื่ม 16.78 18.59 37,949 5,787 
ชิ้นสวนยานยนต 10.82 2.74 13,388 9,281 
ส่ิงทอ 5.90 8.20 -11,869 5,151 
เครื่องแตงกาย 5.25 13.15 1,067 5,241 
เครื่องหนัง 3.33 2.45 -16,439 5,659 
เหล็ก/เหล็กกลา 1.31 1.74 6,966 8,256 
ผลิตภัณฑไม ฯลฯ  0.25 5.18 -21,959 4,261 

 
ที่มา : กรมสงเสริมอุตสาหกรรม . (2548). สัดสวนการจางงานในภาคอตุสาหกรรมการผลิต.        
    กรุงเทพฯ: กรมสงเสริมอุตสาหกรรม. 

 
จากตาราง 1.1 อุตสาหกรรมเครื่องหนังเปนอุตสาหกรรมที่มีสัดสวนตอ GDP รวม ที่อยูใน

ระดับตน ๆ  คอื ติดอันดับ 1 ใน 5 ของสินคาอุตสาหกรรมไทย  นับวามคีวามสาํคัญตอเศรษฐกิจ
ของชาติ ซึง่แสดงถึงความสาํคัญของอุตสาหกรรมไทย 

อุตสาหกรรมเครื่องหนงั มกีระบวนการผลติที่แตกตางกบัอุตสาหกรรมอาหาร/เครื่องดื่ม 
อุตสาหกรรมสิง่ทอ เครื่องแตงกายและอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนต ซึง่มีความสาํคัญเปนอันดับ
ตน ๆ ของการสงออก มกีระบวนการผลิตที่เนนระบบการผลิตเปนสําคญั  สวนอุตสาหกรรม       
เครื่องหนงัมีโครงสรางการผลิตที่ไมยุงยากซับซอนมากนัก กระบวนการผลิตเนนที่คนเปนสาํคัญ 
อาศัยแรงงานและทักษะความชํานาญของแรงงานอยูมาก ข้ันตอนการผลิตหลายขัน้ตอนยงัไม
สามารถนําเทคโนโลยีมาใชในการผลิตได  เนื่องจากสนิคามีการเปลีย่นแปลงรูปแบบบอยตาม
แฟชั่น ทําใหยากตอการนําเครื่องจักรมาใชในการผลิต (ระหง ทพิยาภรณ, 2547) ดังนัน้ ภาระ
สําคัญของโรงงานผูผลิตเครื่องหนัง คือ การประคับประคองและรักษาสภาพการจางงานของ
ลูกจางแรงงานผีมือใหอยูกบัองคการไดยาวนาน ประกอบกับบริบททางสงัคมที่ตองปรับตัวตาม
กระแสโลกาภวิัตนในปจจุบนั 
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จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจยัสนใจผลการศึกษาขององคการแรงงานระหวางประเทศ หรือ 
International Labor Organization เร่ืองของตนทุนคาใชจายในกรณีของการรับพนักงานใหม และ
ฝกจนมทีักษะในการทํางานเปนทีน่าพอใจ พบวาโดยเฉลีย่แลวบริษัทจะตองลงทุนในเรื่องของ
กระบวนการรบัพนกังานใหมนี้ในสัดสวนประมาณ 40% ของเงนิคาจางตอป (วชิรพงศ สาลีสิงห, 
2547) ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองหาทางจงูใจใหพนกังานอยูกับองคการไปนาน ๆ และทํางานให
องคการอยางเต็มที่หรือที่เราเรียกวา  “การสรางความภักดีของพนกังานตอองคการ”  นั่นเอง  

สรุปความสําคัญของปญหา ดังนี ้
1. อุตสาหกรรมเครื่องหนงัในประเทศไทย ยงัคงเนนปจจัยแรงงานในการผลิต 

(Labor Intensive)  และลักษณะของผลิตภัณฑ ใหความสําคัญที่ความประณีต
สวยงาม   ซึ่งตองอาศัยความชํานาญงานและประสบการณ 

2. แรงงานมีอัตราการเขา-ออก สูง ทาํใหขาดความชาํนาญและการสะสม
ประสบการณ 

3. แรงงานมีอัตราการเขา-ออก สูง สงผลกระทบตอองคการทั้งดานคุณภาพของ
สินคา และการจัดการ 

4. ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ขาดแนวทางในการรักษา
บุคลากรใหอยูกับองคการไดนาน ๆ 

5. การศึกษาในเรื่องดังกลาวมนีอย  
6. แนวทางแกไขยังคงเนนมิติทางเศรษฐกิจ มากกวามิตทิางวัฒนธรรม 

ผูวิจัยจงึมีความสนใจศึกษาถึงความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว  และการไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขาง ซ่ึงประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีความสัมพันธกับ
ความภักดีในองคการและความพอใจในงาน ของพนักงานระดับปฏิบตัิการในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง ซึ่งผูวจิัยพบวางานวจิัยในเรื่องดงักลาวยงัมนีอย
มาก   เพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมพฒันาและรักษาทรัพยากรบุคคลในกิจการวสิาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง 
วัตถุประสงคของงานวิจัย 
  1.  เพื่อทดสอบทฤษฎีความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความภักดีใน
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั กรณีศึกษาเฉพาะ บริษทัผูผลิตเครื่องหนงั 2 บริษัท คือ
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด  ซึ่งมขีนาดใกลเคียงกนั 
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2. เพื่อหาความสมัพันธของความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขางกบัความภักดีตอองคการและความพึงพอใจในการทํางาน  

3. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาเพื่อสงเสริมการสรางวัฒนธรรมองคการและรักษา
บุคลากรในกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ใชวิธีการสํารวจความคิดเห็น (Survey Research) ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่อง กรณีศึกษา
เฉพาะ บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด โรงงานตั้งอยูที ่35/115 หมู 2 ตําบลบางน้าํจืด อําเภอ
เมือง จงัหวัดสมุทรสาคร 74000 และ บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด ตัง้อยูที่ 164/81 ถนนบางกอก
นอย-ตลิ่งชัน แขวงบางขุนนนท เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700 โดยครอบคลุมประเด็น
สําคัญ ดังตอไปนี ้

1. ความคิดเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั ของบรษิทัผูผลิตเครื่องหนงั กรณีศึกษาเฉพาะ 2 บริษัท ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร ตอปจจัยความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง  

2. ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธกับความภกัดีในองคการและความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

เหตุผลที่เลือกศึกษาบริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด เนื่องจากเปนบริษัทผูผลิตสินคา
ประเภทเครื่องหนงั กอต้ังมานานกวา 20 ป ที่ประสบผลสาํเร็จดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
สามารถรักษาแรงงานใหทํางานไดเปนเวลายาวนาน โดยผลงานเปนทีเ่ปดเผยตอสังคม สําหรับ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด เปนอุตสาหกรรมเครื่องหนงัประเภทเดียวกัน มีจํานวนพนกังานระดบั
ปฏิบัติการใกลเคียงกนั กอต้ังมานานกวา 30 ป และสามารถรักษาแรงงานใหทาํงานไดเปนเวลา
ยาวนาน 
 ชวงเวลาการสาํรวจ เร่ิมจากกําหนดทดสอบแบบสอบถามและดําเนนิการใชแบบสอบถาม
ในเดือนมกราคม เสร็จส้ินภายในเดือนมนีาคม 2550 
คําถามของงานวิจยั 
 คําถามของงานวิจยัครั้งนี ้เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานดานปจจยัของ
ความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัวและการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ไดแก  

(1) ดานของความมั่นคงในงาน ไดแก การมีตําแหนง  งานทีด่ี  มีการอบรมพัฒนา โอกาส
กาวหนาในงาน การมีงานประจําทีม่ีรายไดสม่ําเสมอ และสามารถอยูไดจนเกษียณอาย ุ
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(2) ดานความเปนครอบครัว ไดแก ความพอใจในการได ทํากิจกรรมรวมกนั สัมพันธภาพ
ที่ดีกับผูบังคับบัญชา ความไววางใจตอกนั ความชวยเหลอืเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และความเทา
เทียมกัน 

(3) ดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ไดแก การไดรับการยอมรับใน
ความสามารถ  การไดรับมอบอํานาจหนาที่ การไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ และมีอิสระในการ
แสดงความเหน็ เปนตน 

และความคิดเห็นที่มีตอความภักดีตอองคการและความพึงพอใจในการทํางาน 
(4)  ดานความภักดีตอองค  ไดแก ความรูสึกยดึมั่นตอองคการ การรักษาผลประโยชนให

องคการ ความสม่ําเสมอในการมาทํางาน ปรารถนาจะทํางานตอไปนาน ๆ และ ความผูกพันกับ
องคการ 

 (5) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความพอใจในงานที่ทาํ ความพอใจในความ
ชวยเหลือตาง ๆ ของหัวหนางาน  เงื่อนไขการทํางาน 

 ปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ และสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. สนับสนนุแนวคิดและทฤษฎกีารจูงใจและจากงานวิจยัตาง ๆ ตามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฟรเดริค เฮอรซเบอรก (Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory)   

2. ไดทราบความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั ของกรณีศึกษาเฉพาะ 2 บริษัท ในเขตกรุงเทพมหานครและ
สมุทรสาคร ทีม่ีตอปจจัยความความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขาง ประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสมัพันธกับความภักดใีน
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน 

3. เปนแนวทางในการสงเสริมการสรางวัฒนธรรมองคการ ในกิจการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง 

4. เปนแนวทางในการวิเคราะหศึกษาเพื่อแกปญหาดานทรัพยากรบุคคลและรักษา
ทรัพยากรบุคคลในกิจการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง 
คํานิยามศัพท 
 พนกังาน (Employee) หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งทาํงานดานกาํลังกาย             
ในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมผลิตเครื่องหนงั  

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life: QWL) หมายถงึ การสรางบรรยากาศ   
การทาํงานที่ด ีลดความตงึเครียดทางจิตใจเพื่อเพิม่ความพึงพอใจในการทํางาน เอ้ือเฟอตอกัน         
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มีโอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนทีย่อมรับจากคนรอบขางทั้งเพื่อน
รวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน มมีาตรการรักษาความปลอดภัย  และการมสีวัสดิการ       
ที่ดี  

ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความยัง่ยืนของอาชีพ โอกาสกาวหนาในงาน 
การมีงานประจําที่มีรายไดสม่ําเสมอ 

ความเปนครอบครัว (Family Feeling) หมายถงึ การอยูรวมกนัเปนกลุม มีสัมพันธภาพที่ดี
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การไดทํากิจกรรมที่พอใจรวมกนั มีความเอื้ออาทรแกกนั 
ชวยเหลือเกื้อกูลกันและมีความผกูพนั 

การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (Recognition) หมายถงึ การแสดงออกใหเหน็ถงึ
การยอมรับในความสามารถ ทัง้จากผูบังคบับัญชาและบคุคลรอบขาง การไดรับมอบอํานาจ 
หนาที่และการไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

ความภักดีในองคการ (Organization Loyalty) หมายถงึ ความยึดมัน่ ความปรารถนาใน
การทาํงานในองคการเปนระยะเวลานาน มาทาํงานสม่ําเสมอ และรักษาผลประโยชนใหกบั
องคการ ดวยความจงรักภักดี อันเปนความผูกพนัระดับภายใน (Internal Commitment) 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความพอใจของบุคคลที่มีตอ
งานทีท่ํา เปนทัศนคติดานบวก อันเปนผลจากการรับรูในการจงูใจดานความสําเร็จในงาน พอใจ 
ในความชวยเหลือตาง ๆ ลกัษณะของงาน เงื่อนไขการทํางาน ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปริทัศน 

 
อุตสาหกรรมเครื่องหนงัไทยเปนอุตสาหกรรมที่ทาํรายไดใหแกประเทศไมต่ํากวาปละ 

75,000 ลานบาท ซึ่งเปนอุตสาหกรรมที่ตดิอันดับ 1 ใน 10 ของสินคาอุตสาหกรรมไทย นับวามี
ความสาํคัญตอเศรษฐกิจของชาติ สาํหรับผลิตภัณฑรองเทาหนัง กระเปาหนัง มีมูลคาการสงออก
กวา 50,000 ลานบาทตอป มีผูประกอบการกวา 500 ราย แตมีจํานวน 50% เปนอตุสาหกรรมทีท่ํา
การผลิตภายใตตราสินคา (Brand) ตางประเทศ (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม, 2548) 

ในป 2548 อุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนงัทีจ่ดทะเบยีนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม
รวบรวมขอมูล เดือนกมุภาพนัธ 2549 โดยสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีประมาณ 997 โรง มี
การจางงาน 96,681 คน โรงงานกวารอยละ 90 เปนอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดเล็ก 
สามารถแยกได ดังนี ้ 

อุตสาหกรรมฟอกยอมแตงสําเร็จหนัง  194 โรง  มีแรงงาน  6,828   คน  
อุตสาหกรรมรองเทา  498  โรง  มีแรงงาน  62,662 คน  
อุตสาหกรรมของเลนสัตว                      24  โรง  มีแรงงาน 2,356    คน  
อุตสาหกรรมเครื่องหนงั                      245  โรง  มีแรงงาน  19,976   คน  
อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรหนงั              36  โรง  มีแรงงาน  4,859  คน  
การศึกษาวิจยัครั้งนี้  เปนการศึกษาความมั่นคงในงาน  ความเปนครอบครัว  การไดรับ       

การยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกับ
ความภักดีในองคการและความพึงพอใจในการทํางาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม  ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงัทีเ่นนฝมอืแรงงานเปนสําคัญ  ซึง่
จําเปนตองรักษาสภาพการจางงานใหอยูกับองคการไดยาวนาน กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท คราฟท 
เดอะ เบสท จาํกัด ผูผลิตกระเปาถือ และกระเปาเดนิทาง และ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จํากัด ผูผลิต
กระเปาถอื และกระเปาใสธนบัตร รวม 2 บริษัท ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
ทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีการจูงใจมีอยูหลากหลายทฤษฎี แตในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัสนใจทฤษฎีการจงูใจ
ที่มุงเนนปจจยัที่เปนความตองการของมนุษยเพียง 3 ทฤษฎี ไดแก  
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1.   Maslow’s  Hierarchy of Needs Theory คือ ทฤษฎีลําดับความตองการของ        
มาสโลว เปนทฤษฎีการจูงใจของมนษุยทีแ่พรหลายที่สดุ ซึ่งแบงลาํดบัความตองการของมนษุย
เปน 5  ระดับ คือ 

1.1 Physiological Needs คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน ความตองการ
อาหาร น้าํ ทีพ่ักอาศยั ฯลฯ 

1.2 Safety  Needs คือ ความตองการดานความปลอดภัย  ตองการความมั่นคง และ
ความคุมครองจากอนัตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ 

1.3 Social Needs คือ ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความใสใจ ความ
เปนสวนหนึง่ของสังคม การยอมรับ และมติรภาพ 

1.4 Esteem Needs คือ ความตองการเกยีรติยศ ศักดิ์ศรี ชื่อเสียง ตําแหนง อํานาจ
การยกยองนับถือ  

1.5 Self-actualization Needs คือ ความตองใหความคิดฝนของตนเปนจริง เชน 
ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวง ตามแตละคนจะคิดฝนไว 
( วิรัช สงวนวงศวาน,2546) 
 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว เปนการอธิบายถงึความตองการ ที่เมื่อมกีาร
ตอบสนองในแตละขั้นแลว จะเกิดความตองการในขั้นทีสู่งขึ้น และมาสโลวไดลําดับความตองการ 
เปน 2 กลุม คือ ความตองการขั้นพืน้ฐาน (Lower-order Needs) ไดแก ความตองการทางรางกาย 
ความปลอดภยัทีพ่ึงม ีและความตองการขัน้สูง (Higher-order Needs) เปนความตองการทาง
สังคม เกียรติยศ ซึ่งเปนการตอบสนองภายในหรือจิตใจ (วิเชียร วทิยอดุม, 2547) 
  2.  Alderfer’s ERG Theory โดย เคลตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ไดเสนอ
ทฤษฎีการจูงใจที่เกีย่วกบัความตองการเรียกวา ทฤษฎ ีERG โดยจัดระดับความตองการ 3 ระดับ 
ซึ่งแทนดวยอกัษรยอดังนี ้

2.1 ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการทางรางกายมี
ความคลายกบัความตองการระดับที่ 1 และ 2 ของมาสโลว (Maslow) เชน อาหาร ทีอ่ยูอาศัย เงนิ
คาจาง และความปลอดภัยในการทํางาน 

2.2 ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการทาง
สังคมและเกยีรติยศชื่อเสียง 

2.3 ความตองการดานการเจริญเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการรวมทัง้
เกียรติยศชื่อเสียงและความตองการความสําเร็จในชีวิตไวดวยกัน 
(สาริณี โตอรุณ, 2545) 
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 ทฤษฎี ERG คลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว แตมีการจัดระดับความตองการใหมให
เหลือเพยีง 3 ระดับ 

3. Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory หรือ ทฤษฎีสองปจจัย 
จากความสําคัญของคุณภาพชวีิตการทํางาน ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจ       

ในการทํางาน ซึ่งมีความสัมพันธกับทฤษฎีการจูงใจ เนนเรื่องความตองการของบุคคล  (Need 
Theories of Work Motivation) ดังกลาวขางตน ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจทาํการศึกษาดาน
ความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวน
ของคุณภาพชวีิตการทาํงาน สงผลกับกับความภักดีในองคการและความพึงพอใจในการทํางาน ที่
สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย หรือทฤษฎปีจจัยคู (Two Factor Theory)  

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg)  มีทีม่าจากผลงานวิจัยของเฮอรซเบอรก 
และคณะ (Herzberg et al., 1966)  ไดศึกษาถงึปจจัยที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับงาน โดยเฉพาะปจจัยที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยเขาไปสัมภาษณวิศวกรและพนกังานบัญชทีีละคน 
จํานวน 200 คนในเมืองพิธซเบอรก สหรัฐอเมริกา เขาใหผูถูกสัมภาษณนึกถงึความรูสึกดี ๆ และ
รูสึกไมดีมาก ๆ ในชวงทีท่าํงาน  ผลปรากฏเปนทีน่าสนใจวา ปจจัยที่ทาํใหคนเกิดความพงึพอใจ
ตองาน  เปนคนละปจจยักับปจจัยทีท่ําใหเกิดความไมพอใจตองาน (Keith Davis,1967) 
 เฮอรซเบอรก  สรุปวา ปจจยักลุมทีน่ําไปสูความพึงพอใจ จะไมเกีย่วของกับปจจยัทีน่าํไปสู
ความไมพึงพอใจ (วิรัช สงวนวงศวาน, 2546)   ตามที่เฮอรซเบอรกกลาว ปจจัยที่นาํไปสูความ        
พึงพอใจในงานนัน้แยกอยูอยางอิสระเปนเอกเทศจากสิ่งที่นาํไปสูความไมพึงพอใจในงาน กลาวคอื
ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุน (Hygiene Factors) เมื่อไดรับแลว ไมไดหมายความวาจะเกิด
ความพึงพอใจ เพยีงแตปองกันไมใหคนไมพึงพอใจเทานัน้ สวนปจจยัจงูใจ (Motivator Factors) 
เปนปจจัยที่จงูใจคนในหนวยงานใหเกิด ความพอใจ 

ปจจัยทัง้ 2 ดาน เปนสิง่ที่มนุษยตองการ เพราะเปนแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ่ง เฮอรซเบอรก 
กลาวถึงองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสขุในการทาํงาน 5 
ประการ ไดแก ความสาํเร็จ การไดรับการยอมรับ โอกาสเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ และลักษณะ
งาน (Bohlander & Snell, 2005) สวนปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ําจนุ ทําหนาทีเ่ปนตัวปองกันมใิห
คนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทาํใหคนเปลี่ยนเจตคติจากการไมอยาก
ทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน  
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ตารางที่ 2.1:  แสดงปจจัยทีท่ําใหคนไมพงึพอใจกับปจจยัทีท่ําใหคนพงึพอใจตามทฤษฎีสองปจจยั 
 

ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุน 
ปจจัยที่ปองกนัไมใหคนไมพงึพอใจ 

         ปจจัยจงูใจปจจัยที่ทาํใหคนพงึพอใจ 

นโยบายองคการ (Organizational Policies) ความสาํเร็จ (Achievement) 
การบังคับบัญชา (Quality of Supervision) การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
สภาพการทํางาน (Working Conditions) ลักษณะของงาน (Work Itself) 
คาจางที่เปนธรรม(Base Wage) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisor) 

ความกาวหนา (Advancement) 

สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน 
(Relationships with Peers) 

การเจริญเติบโต (Growth) 

สัมพันธภาพกบัผูใตบังคับบัญชา 
(Relationships with Subordinates) 

 

สถานภาพ (Status)  
ความมัน่คง (Security)  

                               
ที่มา :  วิรัช สงวนวงศวาน. (2546). การจัดการและพฤติกรรมองคการ (พิมพครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ: 

เอช.เอ็น.กรุป.  
Schermerhorm,Hunt & Osborn. (2005) Organizational Behavior (9th ed.). USA:   
John Wiley & Sons. 
                              
นอกจากนี ้ยงยุทธ เกษสาคร, (2541) อธิบายวา ปจจัยสุขอนามัยหรอืปจจัยค้ําจนุ และ

ปจจัยจูงใจ มดีังนี้        
1. ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ปองกนัไมใหเกิด

ความไมพึงพอใจในงาน เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 
เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความมัน่คงในการทํางาน 
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2. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยทีท่ําใหเกิดความพอใจในการทาํงาน    
อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในทีเ่กิดจากการทาํงาน ซึ่งเปนปจจัยทีน่าํไปสูการพฒันาทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจที่แทจริง ไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา การยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ    

  
ตารางที่ 2.2:  เปรียบเทยีบทฤษฎีการจงูใจที่เนนปจจยัที่เปนความตองการของมนุษย 
       

Maslow’s  Hierarchy of Needs Alderfer’s ERG Theory Herzberg’s Two Factor 
Theory 

 
 

ความตองการ 
ความฝนที่เปนจริง ความตองการความเจริญเติบโต 

 
 ความตองการ 

เกียรติยศ  

 

ปจจัยสุขอนามยัหรือปจจยัค้ําจุน 

ความตองการดานความสัมพนัธ 
ความตองการ 
ทางสังคม 

 
 
 

ความตองการ 
ความมั่นคงปลอดภัย 

 
ความตองการเพื่อการดํารงอยู 

 
ความตองการ 
ทางกายภาพ 

 

ปจจัยจูงใจ 

 
ที่มา:  สมยศ นาวีการ. (2536) การบริหาร. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพดอกหญา. 

วิเชียร วิทยอุดม. (2547). พฤติกรรมองคการ (พิมพคร้ังที ่1). กรุงเทพฯ: ธีระฟลม และ          
ไซเท็กซ.  

 
จากตารางเปรยีบเทยีบทฤษฎีการจูงใจที่เนนปจจัยที่เปนความตองการของมนษุย ขางตน

ไดกลาวถงึสิ่งจูงใจในการกาํหนดพฤตกิรรมการแสดงออกของมนษุย  ซึ่งปจจยัจูงใจของทั้ง  3 
ทฤษฎี ไมมีความแตกตางกนั  เพยีงแตมีการจัดกลุมตามแนวทางการศึกษาของแตละนักทฤษฎี  
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พะยอม วงศสารศรี, (2542) สรุปไววา นักจิตวิทยาไดแบงการจงูใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีม่ีความตองการ

ที่จะทําบางสิง่บางอยางดวยจิตใจของตนเองที่รักการแสวงหา การจงูใจประเภทนี้ไดแก ความ
สนใจเจตคติ ความตองการ ทีน่ับวามีคุณคาตอการทาํงานอยางยิ่ง เพราะผูบริหารไมตองหากลวธิี
มาชักจงูใหพนักงานเกิดการจูงใจในการทํางาน 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับ         
การกระตุนจากภายนอก ใหมองเหน็จุดหมายปลายทางอันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
ไดแก เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล เครื่องมือตาง ๆ เชน การชมเชย การตเิตียน การ
ประกวด การใหรางวัล เปนตน   

จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุนจิตใจ (Hygiene Factors) 
เปนการจูงใจภายนอก ทีท่าํใหคนพอที่จะทํางานได เปนการชวยปองกนัมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งสอดคลองกับหวัขอการทําวิจัยครั้งนี้ คือ ความมั่นคงในงาน สัมพนัธภาพกับบุคคลใน
งาน สวนปจจยัจูงใจ (Motivator Factors) นัน้เปนการจงูใจภายในที่ไมใชวัตถุ แตเกดิจากสิ่งเรา
ภายใน เพื่อใหคนชอบและรักงานที่ปฏิบัตินําไปสูความพอใจในงาน ซึ่งสอดคลองกับหวัขอการทํา
วิจัยครั้งนี้ คือ การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ดังนั้นจงึเปนเรื่องสําคัญในการประยุกตใช เพื่อ
รักษาคนไวใหอยูในองคการดวยความภักดีและพึงพอใจในงานที่ทาํ ดังตารางสรุป (ตาราง 2.3) 

 
ตารางที่ 2.3:  แสดงปจจัยสขุอนามัยและปจจัยจูงใจตามทฤษฎีในงานวิจยั 

 
ปจจัยสุขอนามัย ปจจัยจูงใจ 

ความมัน่คงในงาน การไดรับการยอมรับ 
ความเปนครอบครัว ในที่นีห้มายถงึ 
     - สัมพนัธภาพกับผูบงัคบับัญชา 
     - สัมพนัธภาพกับผูรวมงาน       

 

     
เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 ประเด็นที่ผูวิจยัสนใจศึกษา คือ ความมัน่คงในงาน สัมพนัธภาพกับบุคคลในงาน (ความ
เปนครอบครัว) และการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนหนึง่ของคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงาน (Quality of Working Life) กับความภกัดีในองคการและความพึงพอใจในงาน 
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ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด ตามที่ ชอร (Shore, 1993, หนา 774-780) กลาววา “ความ
ผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment) เปนตัววัดผลปฏิบัติงานในระยะยาว แตความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนการวัดผลปฏิบัติงานในระยะสั้น”  ผูทาํการวิจัยไดศึกษา 
ดังนี ้
ความภักดีในองคการ 

ความภักดี หมายถงึ ความจงรัก ความเลือ่มใสยิ่ง (พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ, 
2530) 

ความภักดี  หมายถงึ  ความจงรัก  ซื่อตรงตอ  (พจนานกุรมฉบับมติชน, 2547) 
ความภักดีในองคการ (Organization Loyalty) หมายถงึ การยึดมัน่ในองคกร และ

ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกร (ประภัสสร ขุนพิลึก, 2544) ความซื่อสัตยจงรักภกัดีของ
สมาชิกตอองคการ ซึ่งเปนพื้นฐานของสญัญาทางใจระหวางองคการและสมาชิก ซึ่งเปนความ
ผูกพนัระดับภายใน (Internal Commitment) อครีริส กลาววา ความผูกพนัตอองคการ แบงเปน        
2 ลักษณะ คือ ความผกูพนัระดับภายนอก ( External Commitment) หมายถงึ การทีพ่นกังาน
พยายามปฏิบัติงานใหสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย เปนความผูกพันแบบผิวเผิน และ ความผูกพนั
ระดับภายใน (Internal Commitment) หมายถงึ การทีพ่นักงานพยายามผูกพันเปาหมายในการ
ทํางานของตนเขากับขององคการและตองการจะเติบโตไปพรอมกับองคการ (ประภัสสร วรรณ
สถิตย, 2549) และริชารด  เวลลินส (Richard  Wellins, 2005) กลาววา ความผูกพนัของพนกังาน 
เปนการรวมกนัของความผกูพนั (Commitment) ความจงรักภักดี (Loyalty) ผลิตภาพ 
(Productivity) และ ความเปนเจาของ (Ownership) 
          มณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541) อางถึงงานวิจยั ทีพ่บวา การเสรมิสรางความสมัพันธระหวาง
นายจาง และลูกจางตองกอใหเกิดอรรถประโยชนรวมกนั (Openly Utilitarian) กลาวคือ นายจาง
ตองสรางความรูสึกมั่นคงในงาน ใหกับลูกจาง เพื่อแลกเปลี่ยนกับความจงรักภักดแีละความผูกพัน
ในงาน 

สําหรับคําวา”ความผูกพนักบัองคการ” (Organizational Commitment) มีคําจํากัดความ
วา คือ สถานะพนกังานตองการที่จะพยายามทาํงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายในฐานะที่เขา
เปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการถึงขนาดมคีวามภักดีและตองการทํางานตอไปในอนาคต                
(W. Newstorm & Davis,1993)  ความผกูพนั เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานทํางานไดดี มีผลงาน
สูง มาทาํงานสม่ําเสมอและสงผลตอความคงอยูของบคุคลในองคการ (Angle,1981)  

นอกจากนี ้ไดมีการแบงลกัษณะของความผูกพนัของพนักงานออกเปน 2 ลักษณะดวยกนั 
คือ ความผกูพนัในงาน และ ความผูกพนัตอองคการ (Burke, 2003)  โดยความผกูพนัในงานจะเปน
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อารมณความรูสึกที่บุคคลรูสึกกับอาชีพของตน ความผกูพนัในองคการมีผลมาจากความรูสึกซื่อสัตย
จงรักภักดีของลูกจางตอนายจาง ในขณะทีค่วามผูกพนัในงานจะเปนการแสดงความผูกพนัในจุด
แคบ ๆ ดังนัน้ เปนไปไดวาถาบุคคลมีความผูกพนัในงานสูง แตผูกพนัตอองคการต่ํา ในกรณนีี้บุคคล
จะเปลี่ยนองคการ หรือสถานทีท่ํางานใหมแตยังเปนสายงานเดิมอยู ในทางกลับกนั ถาบุคคลผูกพนั
กับองคการสูง แตผูกพนัในงานต่ํา บุคคลจะเปลี่ยนสายงานทําใหม แตจะไมเปลี่ยนองคการ อีก
ประการ ความผูกพนัในองคการยังนํามาใชในการทํานายอัตราการเขา-ออกของสมาชิกในองคการ 
(Thomson,1994) 

นอกจากนี ้พอรเทอร, ไลแมนและคนอืน่ ๆ (Porter, Lyman W. & Others, 1974)  ไดให
ความหมายความผกูพนัในองคการ (Organizational Commitment) วาเปนลักษณะความสมัพนัธ
ระหวางสมาชกิกับองคการ ไดแก   

1.  สมาชิกมทีัศนคติที่กลมกลนืสอดคลองกับวัตถุประสงคและคานยิมของ องคการ 
2.  สมาชิกพรอมใจในการปฏิบตัิงานเพื่อองคการ 
3.  สมาชิกปรารถนาจะปฏิบัติงานกบัองคการตลอดไป   

ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ใครที่จะเห็นความกาวหนาขององคการ ตราบเทาที่องคการ
ยังสรางความพอใจใหกับพนักงานอยู แตเมื่อไรความไมพอใจแผขยายไปทั่วองคการ พนกังานก็มี
แนวโนมที่จะลาออกจากองคการไดมาก (วเิชียร วทิยอุดม, 2545)  ผูบริหารทกุคนยอมมีความ
ปรารถนาที่จะใหบุคลากรทีม่ีคุณภาพ ทํางานอยูกับองคการใหนานทีสุ่ดจนกวาจะเกษียณอายุ 
หรือไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน (สุนี ศรีสมนึก, 2547) และความจงรักภักด ียังหมายถงึ การไมนําเอา
ความลับในการประกอบกิจการขององคการไปเปดเผยตอองคการคูแขงหรือสาธารณะดวย (รติยา 
นิตยภิรมย, 2548) 

สรุปไดวา ความภักดีในองคการ เปนความผูกพนัระดับภายใน  (Internal Commitment) 
หมายถงึ การยึดมั่นในองคการ รักษาประโยชนขององคการ ไมคิดเอาเปรียบ มาทาํงานสม่าํเสมอ 
ตองการจะเตบิโตไปพรอมกบัองคการ และปรารถนาทีจ่ะทํางานในองคการเปนระยะเวลานานดวย
ความจงรักภักดี 
ความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนะของบุคคลที่มีตองานจากการไดรับความพอใจที่ดีจาก
องคการ (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2005) 

ในอดีต จอหน เอส. กิลฟอรด และเดวิด อี. เกรย  (John S. Guilford & David E. Gray, 
1970) กลาววา องคประกอบของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) ไดแก ความมัน่คง 
ความกาวหนาในงาน สงัคมยอมรับนับถอื สภาพงาน และการยกยองชมเชย 
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อารโนลด และเฟลดแมน  (Arnold & Feldman, 1986)  กลาวถึง ตัวชี้วัดความพงึพอใจใน
งาน มี 20 ตัว ไดแก 

1. ความหลากหลายของงาน (Variety) 
2. ความสามารถในการทํางาน (Ability Utilization) 
3. ความสาํเร็จในการทํางาน (Achievement) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5. ความคิดริเร่ิม (Creativity) 
6. ความมีอิสระในการทํางาน (Independence) 
7. การมีกิจกรรม (Activity) 
8. การไดรับมอบอํานาจ (Authority) 
9. คุณคาทางจิตใจในการทํางาน (Moral Values) 
10. ความกาวหนาในการทาํงาน (Advancement) 
11. คาตอบแทน (Compensation) 
12. นโยบายองคการและการปฏบิัติ (Company Policies and Practics) 
13. สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา (Supervision – Human Relations) 
14. ความสามารถของผูบังคับบัญชา (Supervision – Technical) 
15. ผูรวมงาน (Co – Worker) 
16. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
17. สถานภาพทางสังคม (Social Status) 
18. การบริการสังคม (Social Service) 
19. ความมัน่คงในการทํางาน (Security) 
20. เงื่อนไงในการทํางาน (Working Condition) 

นอกจากนีม้ีผลงานวิจยัของ สิริชัยชาญ ฟกจํารูญ (2535, หนา 9) อธบิายไววา  
“ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนะของบุคคลที่มีตองานทีท่ําอยู อันเปนผลสบื
เนื่องมาจากการรับรูเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจนุของบุคคลนัน้ในดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ดานความมัน่คงในงานทีท่ํา ดานสภาพการทํางาน 
ดานสัมพันธภาพระหวางเพือ่นรวมงาน ดานความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา เมื่อไดผาน 
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การทาํงานมาระยะเวลาหนึง่ ระดับความพึงพอใจวัดไดดวยคะแนนจากมาตรประมาณ
คาที่สรางขึ้นตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของเฮิรซเบิรก”   
สเตราส และเซลซ  (Strauss & Sayles, 1968)  ใหความเหน็วา ความพึงพอใจของบุคคล

จะมีขึ้นตอเมื่องานนัน้สามารถตอบสนองความตองการได 3 อยาง คือ 
1. ความตองการดานรางกาย และรูสึกมั่นคง 
2. ความตองการดานสังคม เชน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยองและนับถือ 
3. ความตองการของแตละบุคคล เชน ตองการมีอิสระในการปฏิบัติการ ตองการ

ความสาํเร็จในงาน 
ทั้งเรื่องความพึงพอใจของพนกังานและลักษณะงานทีท่ํา ไดกลายเปนเรื่องที่จําเปนตองให

ความสาํคัญในการบรหิารงาน (Derek Torrington & Tan Chew Huat,1994) 
นอกจากนี ้สิทธิศักดิ์ สิงหโภชน, (2546) ไดสรุปองคประกอบที่เอื้อตอความพึงพอใจใน
การทาํงานงาน โดยทาํใหผลผลิตของหนวยงานเพิ่มข้ึน ไดแก 

1. ความมัน่คง 
2. โอกาสกาวหนา 
3. การยอมรับนบัถือ 
4. ความสนใจในลักษณะงานทีท่ํา 
5. สภาพการทํางาน 
6. การยกยองชมเชยจากผูบังคบับัญชา 
7. การบริหาร 
8. ปริมาณงาน 
9. คาจาง 
10. การสั่งงาน 
11. การติดตอส่ือสาร 
12. ชั่วโมงการทํางาน 
13. งานไมยุงยาก 
14. สิทธิและผลประโยชนตาง ๆ  

สําหรับผลงานวิจัยใหม ๆ ไดเสนออีกองคประกอบที่เกี่ยวกับทัศนคติในงาน นั่นคือ เร่ือง
อารมณความรูสึก (Fisher & Ashkanasy, 2000) และถงึแมวาในอดีต นักจิตวิทยาอตุสาหกรรมจะ
สนใจเรื่องการรับรูมากกวาเรือ่งอารมณความรูสึกก็ตาม แตก็ปฎิเสธไมไดวาอารมณความรูสึกมี
บทบาทตอความรูสึกของมนษุยทีม่ีตอชีวิตและการทาํงานดวย 
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ผลงานวิจยัดานความพงึพอใจในงาน ของพนกังานปฏิบตัิการฝายผลติ มีความพงึพอใจสูง
ในดานความสําเร็จในงานและรองมาคือดานความรับผิดชอบ (จักรพงษ สุขสาํราญ, 2546) และ
องคประกอบสวนบุคคลสามารถสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานดวยเชนกนั ไดแก ระยะเวลา
ในการทํางานที่เร่ิมเขามาจะมีความพึงพอใจในการทํางานสงูและลดลงเรื่อย ๆ  (มานิช ณรงคเพชร, 
2547)  สําหรบัองคประกอบสําคัญของความพึงพอใจในงานนั้น ไดแก ความกาวหนา ความ
รับผิดชอบ ความสําเร็จในการทํางาน ความมั่นคงในงานที่ทาํ และการปฏิบัติดานการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา (จารุวรรณ กมลสินธุ, 2548)  

ความพึงพอใจในการทํางาน  ไดถูกจํากัดความวาเปนสถานะทางอารมณซึ่งมีผลมาจาก
ความสมหวงัจากหนาทีก่ารงานของแตละคน (Anna M.Brown, 1999) และผลงานวจิัยของเธอ
กลาวสรุปไววา ความยุงยากในชีวิตและความกดดันในงานของพนักงานบริการอาหารไมมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งหมายความวาแมเปนงานที่ลําบาก หากสมหวังและเห็นคุณคาของ
งานก็มีความพึงพอใจในการทํางาน  

มุมมองในการวัดความพึงพอใจในงาน  5 ประการ ของ Job Descriptive Index ไดแก  
1. ลักษณะงาน (The Work Itself) 
2. คุณลักษณะของหวัหนางาน (Quality of Supervision) 
3. สัมพันธภาพของผูรวมงาน (Relationships with Co-workers) 
4. โอกาสความกาวหนา (Promotion Opportunities) 
5. คาตอบแทนทีเ่หมาะสมเปนธรรม (Pay) 

(Schermerhorm, Hunt & Osborn,2005) 
ประคัลภ ปณฑพลงักูร (2549) กลาวถึงงานวิจัยชิน้หนึง่ที่ไดทาํการศึกษาและสอบถาม

ความคิดเหน็ของพนักงาน และ ระดับบังคบับัญชา ในเรื่องของปจจัยทีจ่ะสามารถจูงใจพนกังาน
ใหทาํงานได โดยใหพนักงานและผูบังคับบัญชาทาํการเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยที่สามารถ
จูงใจจากมากไปนอย สรุปวา “พนกังานใหความสําคัญเรื่องความนาสนใจของงานที่ทาํ ความชืน่
ชมตอผลงานของผูบังคับบัญชา ความรูสกึเปนสวนหนึ่งของงานทีท่าํ และความมัน่คงในงาน ใน
ลําดับตน ๆ ขณะที่ผูบังคับบัญชา มองเปนเรื่องคาจางที่ดี ความมัน่คงในงาน การเติบโตใน
องคการ ซึง่ถาผูบังคับบัญชาคิดแบบนี้กันหมด ก็คงจะไมสามารถจะจูงใจพนกังานใหทํางานดวย
ไดเลย” (Business Management, internet, 2006) 

สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนแนวคิดเชิงบวก และมีความสัมพันธเกีย่วของ
ใกลชิดกับความภักดีในองคการในทิศทางเดียวกัน ที่อาศัยปจจัยจงูใจตัวเดียวกัน ทั้งในดานความ
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มั่นคงในงานทีท่ํา ดานความเปนครอบครัวซึ่งเปนสมัพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชารวมทัง้เพื่อน
รวมงาน และดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 เดวิส, เอล.อี.(Davis, L.E., 1977) เปนผูนาํคําศัพท คุณภาพชีวิตในการทํางานมาใชเปน
คร้ังแรก ไดนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถงึ คุณภาพของความสัมพนัธระหวาง
ผูปฏิบัติงานกบัส่ิงแวดลอมโดยสวนรวมในการทาํงานของเขา และเนนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางมนุษย ซึ่งมกัถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบ
การทาํงาน 

ไมเคิล แมคโคบี, แจ็ค แคนฟลด และแจคกลีน มิลเลอร (Michael Maccoby, Jack 
Canfield & Jacqueline Miller, (1996) ผูปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรม Quality of Work Life 
(QWL) ในอุตสาหกรรมหลายแหง ไดอธิบายถงึรูปแบบของคุณภาพชวีิตการทาํงานวา “เปน
รูปแบบการทาํงานที่เปลี่ยนแปลงจากอุตสาหกรรมแบบสายบงัคับการ (Bureaucratic-industrial 
Model) ซึ่งแยกงานกนัทํา มกีารบังคับบัญชาเปนลาํดับชัน้ไปเปน การทํางานแบบยดืหยุนมากขึ้น 
มีการทาํงานเปนทมีที่มีคณะผูเชี่ยวชาญคอยใหคําปรึกษา ซึง่เปนวธิกีารทาํงานที่มปีระสิทธิภาพ
มากขึ้น อันเปนการบรหิารจดัการเชิงรุกแบบใหม และขณะเดียวกนักป็กปองสทิธิและศักดิ์ศรีของ
ลูกจาง” (Daniel Quinn Mills, 1994, หนา 28) สําหรับ โรชาเบธ มอสส แคนเตอร (Rosabeth 
Moss Kanter, 1996) (อางใน Daniel Quinn Mills, 1994 หนา 29) และ Jack Canfield & 
Jacqueline Miller,(1996)   พูดถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานวา บริษัททีม่ีคุณภาพชีวติการทํางานที่
ดีเยี่ยมจะสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความชํานาญไวได 

ตามทฤษฎีของ ริชารด อี. วอลตัน (Richard E. Walton) (Hackman & Suttle, 1977) 
ปจจัยสําคัญทีป่ระกอบขึ้นเปนคุณภาพชวีติการทํางาน แบงออกเปน 8 ประการ คือ 

1. คาตอบแทนทีเ่ปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
2. สภาพแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี 

(Development of Human Capacities) 
4. ลักษณะงานทีส่งเสริมความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Growth and 

Security) 
5. ลักษณะงานทีเ่ปนสวนหนึง่ของกลุมเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับ (Social 

Integration)  
6. มีประชาธิปไตยในองคการ หรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
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7. มีความสมดุลระหวางชวีิต กบัการทาํงาน (The Total Life Space) 
8.   ลักษณะงานที่เปนประโยชน และรับผิดชอบตอสังคม (Social Relevance) 

 นอกจากนี ้คณุภาพชีวิตในการทํางานจะมีผลตอการทํางานมากมาย ไดแก ทําใหเกดิ
ความรูสึกที่ดตีอตัวเอง ทําใหเกิดความรูสกึที่ดีตองาน (สรางความพงึพอใจ) และทําใหเกิด
ความรูสึกที่ดตีอองคการ (ภักดีตอองคการ) (Hackman & Suttle,1977)  ซ่ึงจุดมุงหมายในการ
ดําเนินคุณภาพชีวิตในการทํางาน ก็เพื่อใหงานบรรลุตามประสงคทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(Benton, 1995) และคุณภาพชีวิตการทาํงาน ก็คือ คุณภาพโดยรวมของมนษุยในทีท่าํงาน 
(Schermerhorm, Hunt & Osborn, 2005) 

เฮลเกต, แซสเซอร และเชลซงิเกอร (Heskett, Sasser & Schlesinger, 2005 อางใน         
Leigh Branham, 2005, หนา 136)  ไดเขียนไวในหนังสือของพวกเขาวา “หวงโซแหงผลประโยชน 
(The Service – profit Chain) เร่ิมตนจากการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่นาํไปสูประสิทธิภาพใน
การทาํงาน สงผลใหเกิดความจงรักภักดีและความพอใจในการทํางาน ทําใหสินคาและบริการมี
คุณภาพ ลูกคามีความพงึพอใจและภักดีตอสินคา องคการสามารถสรางรายไดและผลกําไรที่สูง”  

นอกจากนี ้ผจญ เฉลิมสาร (2549) กลาวสรุปไววา คุณภาพชวีิตการทํางาน หมายถงึ   
การคํานงึถงึความเปนมนุษยในการทาํงาน (Humanization of Work) มีความหมายครอบคลุมถึง
วิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยทีี่สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
มากขึ้น เกีย่วของกับชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและสภาพแวดลอมการทาํงานภายใน
องคการ โดยเปาหมายสาํคญัรวมกันอยูทีก่ารลดความตงึเครียดทางจติใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานที่ทาํซึ่งถือเปนกลไกสาํคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานทีท่ํางาน 
 กลาวโดยรวม คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถงึ การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี   
ลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิม่ความพึงพอใจในการทํางาน มีความมัน่คงในอาชีพ มโีอกาส
กาวหนา มีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน มีความเอื้อเฟอตอกัน เปนทีย่อมรับของคนรอบขาง    
การมีมาตรการรักษาความปลอดภัย  การสรางบรรยากาศในทีท่ํางานใหนาอยู  มีคาตอบแทนที่
เหมาะสมเปนธรรม และการมีสวัสดิการทีด่ี ซึ่งมีผลดีตอ ตัวพนักงานเอง ตองาน และตอองคการ 

กรีนเบอรด และบารอน (Greenberg & Baron, 1995) กลาวเสริมไววา คุณภาพชีวติใน
การทาํงานทําใหเกิดประโยชนที่ด ี3 ประการ คือ  

1. ผลโดยตรงในการเพิม่ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสกึผูกพนัตอ 
องคการและลดอัตราการเปลี่ยนงาน  

2. ทําใหผลผลิตสูงขึ้น  
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3. เพิ่มประสทิธิผลขององคการ (เชน ในเรื่องของผลกําไรที่เพิ่มข้ึน การบรรลุเปาหมาย
ขององคการ)  

มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาวิจัยถึงความสัมพันธของคุณภาพชวีิตการทาํงาน กบั
ความผูกพนัภักดีตอองคการ และความพงึพอใจในงาน สามารถสรุปดังนี ้

ผลการศึกษาของมณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541) เร่ืองความสัมพนัธระหวางคุณภาพชวีิตการ
ทํางานกับความผูกพนัตอองคการ กลุมตัวอยางเปนพนกังานขับรถบรรทุกในจังหวัดนครราชสีมา 
จํานวน 380 คน พบวา ความสัมพนัธเชงิบวกระหวางคณุภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนั
ตอองคการที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติที ่.001 และตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานทีม่ีอิทธพิลสูง
ในการทํานายความผูกพนัตอองคการ ไดแก ความมัน่คงและโอกาสกาวหนาในการทาํงาน 
ลักษณะงานทีใ่หประโยชนตอสังคม ความสมดุลของชีวติ และคาตอบแทนตามลําดบั ตัวแปร
เหลานี ้มีความสามารถทาํนายความผูกพันตอองคการไดสูงถึงรอยละ 54.4 และ ทิพวรรณ ศิริคูณ 
(2542) ไดอธิบาย คุณภาพชีวิตในการทาํงานวาเปนทัศนคติ ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน โดยไดรับความพงึพอใจในงานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ และเปนองคประกอบหนึ่งที่
ทําใหสมาชิกมีความสุขในงาน และมีความผูกพนัตอองคการที่ปฏิบัตงิานอยู  สอดคลองกับ       
เดสเลอร (Desslers, 1999, หนา 48) กลาวไววา “คุณภาพชีวิตในการทํางานจะทาํใหพนกังานมี
ความรูสึกที่ดตีอองคการ เกดิวัฒนธรรมองคการ เกิดขวญักําลังใจ และเกิดผลดีในทางจิตวทิยา
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ” 

มีรายงานผลการวินิจฉัยของสถานประกอบการ สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี(ไทย-ญี่ปุน) 
(2545) ปรากฏผลการสํารวจทัศนคติของผูปฏิบัติการในโรงงาน บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 
จํานวน 81 คน พบวา  พนกังานสวนมากเปนคนเกาแก อายุงานประมาณ 5-10 ป อัตราการเขา
ออกของพนักงานต่ํามาก คอืปละประมาณ 2-4 คน  พนักงานมีขวัญและกําลังใจ  เนื่องจาก
ผูบริหารเนนการทํากิจกรรมใหกับพนักงาน  โดยใชเวลาวางใหเปนประโยชนและใหอยูดวยกนัเปน
กลุม  โดยเนนที่กิจกรรมทางกีฬา เชน หมากฮอส  ฟุตบอล เปนตน ผลการสํารวจทัศนคติ
ผูปฏิบัติงาน มีดังนี ้ดานความมัน่คงในงาน พนกังานเชือ่มั่นในผูบริหาร และ รูสึกพอใจในผลงาน 
คิดเปนรอยละ 91และ94  ดานสัมพนัธภาพความเปนครอบครัวมีความพอใจ รอยละ90 ดานการ
ไดรับการยอมรับจากคนรอบขางคิดเปนรอยละ 95 ดานคุณภาพชวีติการทํางาน มีความพอใจ    
รอยละ 84 และดานความภกัดีตอองคการ พนักงานสามารถทาํงานในบริษัทนี้ไดอยางสบายใจ
รอยละ 88 พนักงานคิดวาจะทํางานที่บริษัทนี้ตอไป รอยละ 85 
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สรุปวา ความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว การยอมรับในความสามารถ รวมทั้งการมี
บรรยากาศในที่ทาํงานด ีมีผลตอความภักดีในองคการและความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติงาน บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ที่สําคัญที่สุดคือ บริษัทฯมกีารบรหิารจัดการ
ดานทรัพยากรมนุษยเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคประกอบหลกั 5 ประการ ของ Quality of 
Work Life Program ของ ไมเคิล แมคโคบี (Michael Maccoby) (อางใน Daniel Quinn Mills, 
1994)  ไดแก (1) การใหอิสรภาพในการทาํงานเปนทีม  (2) เปลี่ยนแผนการจายคาแรง                
(3) เปลี่ยนแปลงเวลาการทาํงาน ยืดหยุนชั่วโมงการทํางาน  (4) จัดกาํลังคนที่เหมาะสม               
(5) การสื่อสารขอมูลที่ทั่วถึง  

นอกจากนี ้ผลงานวิจยั ของ อธิวัฒน ปรังประโคน (2546) เร่ืองความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอรเตอร 
ประเทศไทย จาํกัด พบวา พนักงาน มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคม ดาน
ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะ ดานความสมดุลระหวางชวีติกับการทาํงาน อยูในระดับสูง และพบวา
มีคุณภาพชีวติการทํางานดานการทาํงานรวมกัน คาตอบแทนที่เปนธรรม สิทธิสวนบุคคล โอกาส
กาวหนาและความมัน่คงในงานอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในปจจัยอนามัย เชน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการบงัคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง สวนปจจยัจูงใจ เชน 
ความพึงพอใจในความสําเรจ็ของงาน การไดรับการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง และ
คุณภาพชีวิตในการทํางานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  

สําหรับคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดยอม ในเขต
อําเภอบางปะอิน จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา ปจจยัสําคญัไดแก สภาพการทํางาน ความเสมอภาค 
ความมัน่คงกาวหนาในงาน และการมีสวนรวมในองคการ (มานิช ณรงคเพชร, 2547) จากงานวิจยั
เร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการเขต 2 ฝายปฏิบัติการ 2 ภาคเหนือ 
กรุงเทพฯ บริษัท ซพีี เซเวนอีเลฟเวน จาํกดั พบวา มีองคประกอบ 3 ดาน ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
และสามารถเปนปจจัยในการพัฒนาในดานอืน่ใหสงูขึ้น องคประกอบเหลานั้น คือ ความสะดวก
ปลอดภัยในการทํางาน ความสัมพนัธในกลุมผูรวมงาน และการพัฒนาบุคลากร (รติยา นิตยภิรมย, 
2548) 
 สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันภักดีตอองคการ และ
ความพึงพอใจในงาน 
 ผูทําการวิจัย สนใจศึกษาประเด็น ความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงศึกษาแตละดานดังนี้ 
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ความมัน่คงในงาน 
 นักวชิาการหลายทานไดกลาวถึง “ความมัน่คงในงาน” (Job Security) ไวหลายประการ 
ดังนี ้

ความมัน่คงในงาน เปนองคประกอบหนึง่ที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
ความมัน่คงในงานนี้ ไดแก การไดทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบงัคับบัญชา (Gilmer, 1966) สําหรับ สเตยีรและพอรทเตอร (Steer & Porter, 1991) 
พบวา หากพนักงานเหน็วางานที่เขาทาํอยูไมไดสรางความมัน่ใจวาเขาจะถูกใหออกอยางเปนธรรม 
ก็จะทาํใหรูสึกไมมั่นคงในการทํางานและขาดความรูสึกผกูพนักับองคการ แตถาเขารบัรูวางานที่
ทํามีความมั่นคง   ก็จะทาํใหรูสึกวาไดรับการสนับสนุนเกื้อกูลจากองคการ ซึ่งเปนความรูสึกที่เกิด
ความปลอดภยัวาจะมงีานทาํ มีรายไดที่แนนอน (สายทพิย วงศสังขฮะ, 2540) และเปน
หลักประกนัวาตราบเทาที่ลูกจางยังปฏิบตัิงานด ีมีความประพฤติดี ลูกจางคนงานเหลานั้นจะ
สามารถยึดงานนัน้ ๆ เปนอาชีพ  กาวหนาตามโอกาส และสามารถอยูไดตลอดไปจนกวาจะ
เกษียณอายุ (ผกาวรรณ แนนอน, 2541) 

มีงานวจิัย พบวา การเสริมสรางความสัมพนัธระหวางนายจาง และลูกจางตองกอใหเกิด
อรรถประโยชนรวมกนั (Openly Utilitarian) กลาวคือ นายจางตองสรางความรูสึกมัน่คงในงาน 
ใหกับลูกจาง เพื่อแลกเปลี่ยนกับความจงรักภักดีและความผูกพันในงาน (Anonymous, 1996)        
และความมัน่คงในงาน  เปนความรูสึกมัน่ใจ มัน่คงในงานวาบริษัทไมลมละลายทาํใหตองหางาน
ใหม หรือมั่นใจไดวา ไมสามารถถูกใหออกจากโดยปราศจากความผิด (มณีรัตน ไพรรุงเรือง, 2541) 
ความมัน่คงในงานคือสิทธขิองคนงานทีน่ายจางจะตองจางทาํงานอยางตอเนื่องจนปลดเกษยีณ 
โดยทัว่ไปจะกาํหนดไวในอนสุัญญาของขอตกลงของสหภาพแรงงาน ยกเวนงานประเภทมีสัญญา
จางเปนชวงเวลา (วิทยากร เชียงกูล, 2541) ความมั่นคงในการทํางานนัน้ เปนความรูสึกวาเขาจะ
ไดรับการคุมครองปองกนัการออกจากงานและขาดรายได ไมวาจะเกิดจากมูลเหตุจากการประสบ
อุบัติเหตุ เจ็บปวย ไมมีงานใหทาํอยางเตม็ที่ ใหออกจากงานอยางไรเหตุผล และยงัรวมถึง ความ
มั่นคงหลังจากออกจากงานดวย อีกทัง้รวมถึงความตองการมีเสรีภาพ หรืออิสระในการทํางาน ซึ่ง
ชวยกระตุนใหมีสวนรวมในการทํางานอยางเต็มใจ (ประสมพร  ล้ีอิสรสรพงษ, 2544)  นอกจากเรื่อง
รายไดแลว การมีอาชีพมัน่คงหรือความมัน่คงในงาน ความกาวหนาในอาชพี และการมีสวัสดิการที่ดี 
เปนปจจัยที่มคีวามสาํคัญตอปจจัยที่มีผลตอการเลือกงานทํา และตอการเปลี่ยนงาน   และเปน
ความเชื่อที่วา การมีตําแหนงหนาทีก่ารงานนั้นบอกถึงความมัน่คงและการมีงานทาํอยางตอเนื่อง ที่
บุคคลมีความคาดหวงั (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2005) 
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ความมัน่คง จะทําใหเรามั่นคงและอยูไดจนเกษยีณอาย ุโดยดูไดจาก ความเปนปกแผน
แนนหนาของกิจการนั้น ๆ ชือ่เสียง การขยายสาขา (ธีระชัย เชมนะสิริ, 2545) 

นอกจากนี ้ไพโรจน อุลัด (2548) อธิบายวา หลักการที่ผูบริหารใชในเรือ่งของความมัน่คง
ในอาชพีการงาน คือ 
1. การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถใหเขามารวม 
งานกับองคการ 

2. การธํารงรักษา (Retention) โดยการธาํรงรักษาพนกังานที่มีความสามารถเหลานัน้ให
ทํางานอยูกับองคการ 

3. การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนกังานมีความมุงมั่นในอาชีพที่ทาํอยู 
4. การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพฒันาศักยภาพและ 
มีความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 

สรุปไดวาปจจยัของความมัน่คงในงาน ไดแก  ความศรัทธาตอองคการ ตอการทาํงานใน
อาชีพ การไดรับความเปนธรรมจากผูบงัคับบัญชา ไดทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ มี
ความกาวหนาตามโอกาส  มีรายไดประจาํและสามารถอยูไดตลอดไปจนกวาจะเกษยีณอาย ุซึ่ง
เปนเรื่องสาํคัญที่พนักงานมีความกังวล และนายจางตองตระหนัก ดงันัน้จึงตัง้เปนสมมติฐานดังนี ้

สมมติฐานที ่1 ปจจัยดานความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความสมัพันธ
กับความภกัดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
ความเปนครอบครัว 

ความเปนครอบครัว (Family Feeling) ในมุมมองของสตีเฟน  ไฟนแมน (Stephen 
Fineman, 1994) มองวาองคการคือครอบครัวที่ตองใหความรูสึกความเปนบานอยูในใจ มีพนักงาน
ฝกงานในโรงพยาบาลแหงหนึง่ ซึง่เคยทาํงานเปนพนกังานตอนรับและรับโทรศัพทมากอน  กลาวถึง
ความทรงจาํในการทํางานทีเ่กาของเธอวา ”ฉันมาทาํงานทีน่ี่เพราะโรงพยาบาลเกาถกูปดไป เมื่อป 
1974 และถือเปนการเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง เนื่องจากที่เกาเปนโรงพยาบาลเล็ก ๆ ทุกคนรูจกักนั
หมด ชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั เวลาที่หมอจะออกไปขางนอกเขามักจะพูดวา “จะไปธุระขางนอกนะ 
ถามีคนไขมาก็ชวยดูแลดวย”  พยาบาลหลาย ๆ คนมกัจะถามวา “จะรับน้ําชาสักถวยไหม?” เหมอืน
อยูในครอบครัว แตเมื่อมาอยูทีน่ี่ซึ่งองคการใหญโต พนักงานตางกระจายกนัไปตามหนาที่ตาง ๆ  
และเมื่อเดินผานมาเจอกนั แทบจะไมไดพดูกับใครเลย เพราะไมรูจักกนั ซึง่ถาเปนที่เกาอยางนอยก็
ตองถามวาเขาเปนใคร” 
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จากที่กลาวขางตน  ความเปนครอบครัว (Family Feeling) อธิบายถงึความสัมพันธที่ดี    
ในองคการระหวางผูบงัคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ที่คอยชวยเหลือเกื้อกูลกนั     
มีความผกูพนักัน และมีความหวงใยในเรื่องตาง ๆ ของกนัและกนั 

ทวีรัสมิ ์ธนาคม (2524) ไดรวบรวมความหมาย คําวา “ครอบครัว” ไวหลายดาน แตใน
ดานที่เกี่ยวของกับงานวิจยัครั้งนี้ ไดแก 

ดานจิตวทิยา  ครอบครัวเนนความสัมพนัธระหวางสมาชิกของตนมากที่สุด เพราะถือวา
ครอบครัวนั้นเปนกลุมชนที่ประกอบกันขึน้มาจากสมาชกิของมันเอง และตางมีลกัษณะเปนปฐม
ภูมิ (Primary Group) คือ เปนกลุมที่มีความเกีย่วพันกนัอยางใกลชิดระหวางสมาชกิแตละคน นัน้
ก็คือ สมาชิกแตละคนตางมคีวามสัมพันธกับอีกบุคคลหนึ่งอยางแนนแฟน ซึ่งความสมัพันธนัน้จะ
เกี่ยวโยงกันประดจุสายใยแมงมุม การอยูรวมกันของบรรดาสมาชิกตาง ๆ ของครอบครัว ตางมี
อิทธิพลตอทุกชีวิตของสังคม 

ดานสังคม  ครอบครัว คือ กลุมคนที่รวมอยูในบานเดียวกัน อาจเกีย่วหรือไมเกี่ยวพนัทาง
สายโลหิต หรือกฎหมาย แตมีปฏิกิริยาสัมพันธกัน ใหความรักและเอาใจใสตอกัน มคีวาม
ปรารถนาดีตอกัน 

ความเปนครอบครัวในทีท่ํางาน เปนลักษณะของกลุมบุคคล ผูทําวิจยัสนใจอางบทเรียน
ของมหาวทิยาลัยราชภัฏธนบุรี กลาวถึง ลักษณะของกลุมทํางานที่มสีัมพันธอันด ี อันสงผลตอการ
จูงใจภายนอก 

ลักษณะของกลุมทํางานที่มคีวามสัมพันธอันดี ไดแก 
1. มีการทาํงานรวมกนัแบบประชาธิปไตย 
2. มีความไววางใจและเชื่อในความสามารถซึ่งกนัและกนั 
3. มีการติดตอส่ือสารที่ดีในหนวยงาน 
4. มีการชวยเหลอืกันในขอบเขตที่เหมาะสม 
5. มีการทาํงานรวมกนัอยางเปนระบบ 
6. มีการรวมมือทีด่ี 
7. ผูมารวมกลุมทํางานมีลักษณะที่เอื้อตอการมีมนษุยสัมพันธที่ด ี
ลักษณะ 7 ประการของกลุมทํางานทีม่ีความสัมพันธที่ดดีังกลาว จะเหน็ไดวามทีั้งสวนที่

เปนรูปแบบของการทํางานรวมกัน และสวนที่เปนลักษณะสวนตวัของผูมารวมกลุมทํางาน ในสวน
ที่เปนรูปแบบการทาํงาน เชน มกีารทํางานรวมกนัแบบประชาธิปไตย มีความไววางใจและเชื่อใน
ความสามารถ มีการติดตอส่ือสารที่ดีในหนวยงาน มีการชวยเหลือกันในขอบเขตที่เหมาะสม มีการ
ทํางานรวมกันอยางเปนระบบ และมีการรวมมือที่ดี สําหรับประการสุดทาย สวนที่เปนลักษณะ
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สวนตัวของผูมารวมกลุมทาํงานนั้น จัดเปนปจจัยสาํคญัมากที่จะชวยใหความสัมพันธระหวางเพื่อ
รวมงานเปนไปดวยดีหรือไมนั้น ไดแก ความคิด จิตใจ เจตคติ บุคลิกภาพสวนตัวของแตละบุคคล 
ซึ่งเปนที่ยอมรับกันวาสิง่เหลานี้มีอิทธพิลมากตอความสมัพันธภายในกลุม (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ธนบุรี, 2549) 

การศึกษาของฟูกามิ และลารสัน (Fukami & Larson, 1984) พบวาบรรยากาศการทํางาน
ที่เปนมิตร ผูรวมงานด ีและสัมพันธภาพทีด่ีกับผูบังคับบัญชา มีผลใหพนกังานมีความผูกพันตอ
องคกรสูง ลกัษณะงานที่มีความสัมพนัธอันดีกับผูบังคับบัญชาและเพือ่นรวมงาน มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ (กรกฎ พลพานิช, 2540) และจากงานวิจัย พบวา 
ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน มีผลตอความพงึพอใจในระดับสูงมาก (ชัยวัฒน เทียนหยด, 2545) 

เปนที่รับรูวา ผูคนมีการจากบานเกิด และมีการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรมาสู
ภาคอุตสาหกรรม หรือ สังคมชนบทสูสังคมเมือง (สํานกังานวิจยัธุรกิจ, 2547) จึงเปนเรื่องที่
นาสนใจในการศึกษา เนื่องจากการจากบานเกิดมา สงผลใหบุคคลเกดิความตองการความอบอุน
ในการทํางานเพื่อใหคลายจากการคิดถึงบาน 

สรุปไดวา ความเปนครอบครัว (Family Feeling) หมายถงึ การอยูรวมกนัของกลุมทาํงาน
ดวยความอบอุน มีลักษณะที่เอ้ือตอกัน มสีัมพันธภาพทีด่ีกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา    
มีมนุษยสัมพนัธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน มีความชวยเหลือเกื้อกูลกนั รวมมือกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ 
มีความไววางใจตอกันเอื้ออาทรและผูกพนักนั แมไมใชเครือญาต ิหรือไมไดเปนสายเลือดเดียวกนั 
ดังนัน้จึงตัง้สมมติฐานดังนี ้

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานความเปนครอบครัวของพนกังานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกับ
ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง 

พอล เอ็ม. คุก (Paul M.Cook) ผูกอต้ัง และผูบริหารของ Raychem Corporation กลาววา  
ปจจัยอันสาํคัญยิ่ง คือ การที่บุคคลไดรับการยอมรับ ซึง่สําคัญยิง่กวาเงนิเดือน โบนัส และการเลือ่น
ข้ัน และแนนซี ่แบรนตัน (Nancy Branton) ผูจัดการโครงการวิจยั กลาวดวยวา ปจจบุันการยกยอง
ชมเชย เปนเรือ่งสําคัญมากขึ้น พนกังานหลาย ๆ คนเริ่มมีความเชื่อวา ความพึงพอใจในงานของ
พวกเขาขึ้นอยูกับการยอมรับในผลงาน เชนเดียวกับการไดรับเงินเดือนที่พอเพียง (Bob Nelson, 
1994) ในองคการขนาดเลก็ รางวัลทางดานจิตใจของผูทาํงานเปนเรื่องของความสาํเร็จของตนเอง 
และการไดรับการยอมรับ (Goffee & Scase, 1995) จากผลงานวิจัยของ ตติยา เอมชบุตร (2542) 
พบวา พนกังานที่ไดรับการสนับสนนุทางสงัคม คือ การไดรับการยอมรับยกยอง มีผูเห็นคุณคา  
ไดรับการทักทาย และความเคารพนับถือจากผูอ่ืน มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูง 
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แจ็ค แคนฟลด และ แจคเกอลีน มิลเลอร (Jack Canfield & Jacqueline Miller, 1996)   
อางถงึ เกล็น โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al.)  ไดทําการสํารวจความตองการของลูกจางที่  
อยากไดรับจากผูบังคับบัญชา โดยใหเรียงลําดับความสําคัญ 10 ประการ และสาํรวจผูบังคับบัญชา
วา ความตองการของลูกจางในมมุมองของผูบังคับบัญชา 10 ประการนั้น มีอะไรบางใหเรียงลําดบั
ความสาํคัญ ผลที่ไดรับแตกตางกันดงันี ้  

 
ตารางที่ 2.4:  ผลการสํารวจความตองการของลูกจาง  

 
มุมมองของลกูจาง มุมมองของผูบังคับบัญชา 

ไดรับการชมเชย 
รูสึกมีสวนรวม 
มีความเขาใจกัน 
มีความมั่นคงในงาน 
มีคาจางดี 
งานนาสนใจ 
โอกาสกาวหนา 
ไดรับความเชือ่ใจ 
เงื่อนไขการทํางานดี 
กฎระเบียบที่ไมเขมงวด  

 

มีคาจางดี 
มีความมั่นคงในงาน 
โอกาสกาวหนา 
เงื่อนไขการทํางานดี 
งานนาสนใจ 
ไดรับความเชือ่ใจ 
กฎระเบียบที่ไมเขมงวด 
ไดรับการชมเชย 
มีความเขาใจกัน 
รูสึกมีสวนรวม     

 
 

จากตาราง 2.4  ผลการสํารวจความตองการของลูกจาง ทั้งมมุมองของลูกจางเอง และจาก
มุมมองของผูบังคับบัญชา มีความแตกตางกนัอยางชัดเจน ความตองการอนัดับแรกของลูกจางเอง
เปนเรื่องของการไดรับการชมเชย หมายถงึ การไดรับการยอมรับ แตผูบังคับบัญชากลับมองเรื่องการ
มีคาจางดีสําคญัที่สุด ซึ่งผลการสํารวจของ เกล็น โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al. , 1996) คร้ังนี้
สะทอนใหเห็นวา การสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ด ีควรรูความตองการอยางแทจริงของลูกจาง 

การยอมรับ (Recognition) คือ การที่บุคคลไดรับการยอมรับจากผูบงัคบบัญชา หรือเพื่อน
รวมงาน จะทาํใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ การยอมรับอาจแสดงไดโดย การประกาศเกียรติคุณ     
คําสรรเสริญ ใหความเชื่อถือหรือมีสิทธพิิเศษกับบุคคลทีป่ระสบความสําเร็จ (สาริณ ีโตอรุณ, 2545) 
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การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความพงึพอใจตองานมาก เปนลักษณะ 
เฉพาะตัวของแตละคนที่มีตองาน ปกติคนที่ไดมีสวนรวมในงานมากก็จะเกิดความพงึพอใจตองาน
มากดวย คนทีท่ํางานเปนกลุมจะไดมีสวนรวมในการทาํงานมากกวาคนทีท่ํางานคนเดียว การมี
สวนรวมในการตัดสินใจก็มสีวนสัมพนัธกบัความพึงพอใจที่มีตองานดวยเชนกนั (อรุณี เอกวงศ
ตระกูล, 2545) จากการศึกษาลาสุด จํานวนพนกังาน 78 %บอกวา เปนเรื่องที่สําคญัมากสําหรับ
พวกเขาในการที่ไดรับการยอมรับ ชมเชย จากผูจัดการของเขา เมื่อเขาไดทํางานสาํเรจ็เปนอยางด ี
(Leigh Branham, 2005) 

นอกจากนี ้จารุวรรณ กมลสนิธุ, (2548, หนา 122) กลาววา 
“ในการปฏิบัตงิาน ผูบงัคับบัญชาควรใหความสนใจพนกังานอยางเทาเทยีมกนั. . .ดาน
การยอมรับนบัถอื ไดแก ผูบังคับบัญชาควรใหการยกยองชมเชย เมื่อผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานสาํเร็จผูบังคับบัญชาควรรับฟงขอเสนอแนะ ควรเคารพและใหเกยีรติซึ่งกนัและ
กัน ควรใหพนกังานมีโอกาสรวมประชุมเพือ่แกไขปญหาตางๆ ควรเสรมิสรางใหพนักงานมี
ความรูทางดานวิชาการในงานที่รับผิดชอบ ดานความรบัผิดชอบ ไดแก การเปดโอกาสให
พนกังานเปลีย่นหนาทีห่รือแผนก. . .ดานความกาวหนา ไดแก ควรสงเสริมใหพนักงานเขา
รับการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและประสบการณเกี่ยวกับงานในหนาที่. . .สนบัสนนุใหมี
ความกาวหนาในการทาํงานอยางเปนธรรมและเมื่อมีตําแหนงวาง ควรพิจารณาหรอืเปด
โอกาสใหพนักงานภายในบริษัทไดแสดงความรู ความสามารถกอนรับบุคคลภายนอก”  
สรุปไดวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (Recognition) หมายถึง การแสดงออกให

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ทัง้จากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพือ่นรอบขาง 
การไดรับมอบอํานาจหนาทีค่วามรับผิดชอบ และการไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ อันเปนความ
ตองการในเนือ้งาน ซึง่เปนการจูงใจภายใน ดังนัน้จึงตัง้สมมติฐานดังนี ้

สมมติฐานที ่3 ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยดานความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบัความภักดีใน
องคการ และความพึงพอใจในงาน 

2. ปจจัยดานความเปนครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบัความภักดีใน
องคการ และความพึงพอใจในงาน 

3. ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธ
กับความภกัดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
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ภาพที ่1:  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความภักดีในองคการ 
- ยึดมั่นตอองคการ 
- รักษาผลประโยชน 
- มาทํางานสม่ําเสมอ 
- ทํางานตอไปนาน ๆ 
- รูสึกผูกพนักบัองคการ 
และความพึงพอใจในงาน 
- พอใจในงานที่ทาํ 
- พอใจตอหวัหนางาน 
- พอใจเงื่อนไขทํางาน 
- พอใจในปริมาณงาน 
- สภาพแวดลอมที่ด ี

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยความมัน่คงในงาน 

- มีตําแหนงงานที่ด ี
- มีการฝกอบรมพัฒนา 
- โอกาสกาวหนา 
- มีงานที่รายไดสม่ําเสมอ 
- สามารถอยูไดจนเกษยีณ 

ปจจัยความเปนครอบครัว 

- การทาํกิจกรรมรวมกัน 
- สัมพนัธภาพในงาน 
- ทุกคนมีความไววางใจกนั 
- มีความชวยเหลือเกื้อกูล 
- มีความเทาเทียมกัน 

ปจจัยการไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง 

- การยอมรับในความ 
สามารถ  

- การรับมอบอํานาจหนาที ่
- การไดมีสวนรวมตาง ๆ 
- แสดงความเห็นไดอิสระ 
- ขอเสนอแนะไดนํามาใชใน
การบริหารงาน 

คุณภาพชีวิต 

การทาํงาน 

(Quality of Work Life) 



บทที ่3 
วิธีการดําเนนิการวิจยั 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ เปนการศึกษาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความภักดีใน
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั กรณีศึกษาเฉพาะ บริษทัผูผลิตเครื่องหนงั 2 แหง คือ
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ผูผลิตกระเปาถือและกระเปาเดินทาง และบริษัท พ ีที เทรดดิ้ง 
จํากัด ผูผลิตกระเปาถือและกระเปาธนบัตร ซึ่งมีขนาดธรุกิจใกลเคียงกัน มีระเบียบวิธีวิจยั ดงั
รายละเอียดตอไปนี้ 

ประเภทของงานวิจัย 
กลุมประชากรที่ศึกษา 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
การทดสอบเครื่องมือ 
วิธีการเก็บขอมูล 
ประเภทของตวัแปร 
วิธีการทางสถติิ 
การสรุปขอมูลทางประชากรศาสตร 

ประเภทของงานวิจัย 
งานวิจยัครั้งนี ้เปนทั้งการวิจยัเชิงสาํรวจ และการวิจยัเพือ่ทดสอบสมมติฐาน โดยการ

สํารวจเปนการเก็บขอมูลสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ทํางาน  ภูมิลาํเนาเดิม ซึ่งเปนแบบตรวจคําตอบ (Check List) จํานวน 6 ขอ และความคิดเห็นสวน
บุคคลเกี่ยวกบัความพอใจในการทํางานนาน ๆ ทีน่อกเหนือจากคาจาง จํานวน 1 ขอ ขอมูลเหลานี้
จะแสดงภาพรวมของกลุมประชากรพนักงานระดับปฏิบตัิการ กรณีศึกษาเฉพาะ 2 บริษัท คือ ของ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด ตั้งอยูที ่164/81 ถนนบางกอกนอย-ตลิ่งชัน แขวงบางขุนนนท เขต
บางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700 และ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ตัง้อยูที่ 35/115 หมู 
2 ตําบลบางน้าํจืด อําเภอเมอืง จงัหวัดสมทุรสาคร 74000 ซึ่งยายสวนของโรงงานจากเดิมต้ังอยูใน
เขตกรุงเทพมหานครมาอยูที่จังหวัดสมทุรสาคร เพื่อเปนตัวแทนประชากรพนักงานระดับปฏิบัติการ
เฉพาะกรณีศึกษา ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร 
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การวิจยัเพื่อทดสอบสมมติฐาน เปนการทดสอบสมมติฐาน 3 ประการ ที่ไดตั้งไวในบทที ่2  
จากแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นของกลุมประชากรขางตน  
ประชากรที่ศกึษา 
 ในงานวิจัยครัง้นี ้ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของกรณีศึกษาเฉพาะ
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และ บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวมจํานวน 159 คน คิดเปน 
100% ของจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการของ 2 บริษทั เปนผูตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 3.1:  กลุมประชากรที่ศึกษา 
 

ชื่อบริษัททีท่ําการศกึษา จํานวนพนักงาน 
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด 

80 
79 

รวม                               159 
 
 เหตุผลที่เลือก 2 บริษัทนี้ เนือ่งจากบรษิัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ประสบผลสําเร็จใน
การรักษาบุคลากร โดยที่ผานมา (พ.ศ.  2544 -2545) มีพนกังานระดับปฏิบัติการลาออกเพยีง 2-4 
คน และกรรมการผูจัดการ ไดรับเชิญไปบรรยายพิเศษถงึเหตุผลการประสบผลสําเร็จในเรื่อง
ดังกลาว ซึง่ผูวิจัยมีโอกาสเขาฟงบรรยายในครั้งนัน้ เมื่อป 2546 และมีความประทบัใจ สวนบริษทั 
พี ที เทรดดิ้ง จํากัด เปนธุรกิจประเภทเดยีวกนัทีม่ีจํานวนพนกังานระดับปฏิบัติการใกลเคียงกนั 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 2 สวน 
ดังนี ้

แบบสอบถามสวนที่ 1 เปนแบบสอบถามทีม่ีการประเมนิคาคะแนนเปนเปอรเซ็นต เปน
ขอมูลทั่วไปสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีท่ํางาน  
ภูมิลําเนาเดิม ซึ่งเปนแบบตรวจคําตอบ (Check List) จํานวน 6 ขอ และความคิดเห็นสวนบุคคล
เกี่ยวกับความพอใจในการทํางานนาน ๆ ทีน่อกเหนือจากคาจาง จํานวน 1 ขอ 

แบบสอบถามสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 5 หวัขอ มีทัง้สิ้น 25 ขอ 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคอรท (Likert’s Scale)    
5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย พอใช มาก และ มากที่สุด โดยใหคะแนนแตละขอ ดังนี ้
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 1 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยนอยที่สุด 
 2 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยนอย 
 3 คะแนน  หมายถงึ พอใช  
 4 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยมาก 
 5 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยมากทีสุ่ด 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยความมัน่คงในงาน ปจจัยความเปนครอบครัว ปจจัยการไดรับ

การยอมรับจากคนรอบขาง มีผลตอความภักดีตอองคการและความพงึพอใจในงาน รวมทัง้หมด 
25 ขอ ดังนี ้

หัวขอที ่1 ปจจัยความมั่นคงในงาน ไดแก 
- การมีตําแหนงงานที่ดทีี่พอใจ 
- มีการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาความสามารถ 
- โอกาสกาวหนาในงาน 
- มีงานประจาํที่มีรายไดสม่าํเสมอ 
- สามารถทาํงานไดจนเกษยีณอาย ุ

หัวขอที ่ 2 ปจจัยความเปนครอบครัว ไดแก 
     - ความพอใจในการไดทาํกิจกรรมรวมกนั 

- การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
- พนกังานทุกคนมีความไววางใจตอกนั 
- มีความชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกนั 
- มีความเทาเทียมกันในการแสดงความคดิเห็น 

หัวขอที ่ 3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ไดแก 
- การไดรับการยอมรับในความสามารถ  
- การไดรับมอบอํานาจหนาที ่
- การไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
- การไดแสดงความคิดเหน็ไดโดยอิสระ 
- ขอเสนอแนะ ไดนํามาใชในการบริหารงาน 

หัวขอที ่ 4 ผลตอความภักดตีอองคการ ไดแก 
- มีความยึดมัน่ตอองคการ 
- การรักษาผลประโยชนขององคการ 
- ความสม่ําเสมอในการมาทาํงาน 
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- ปรารถนาจะทํางานตอไปนาน ๆ 
- ความรูสึกผกูพนักับองคการ 

หัวขอที ่ 5 ผลตอความพงึพอใจในงาน ไดแก 
 - ความพอใจในงานที่ทาํ ที่ไดรับมอบหมาย 
 - ความพอใจในความชวยเหลือตาง ๆ และการแกปญหาของหัวหนางาน 
 - เงื่อนไขในการทํางาน 
 - ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย 
 - สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การทดสอบเครื่องมือ 
การทดสอบเครื่องมือที่ใชในงานวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดทาํการทดสอบความเที่ยงตรง และ

ความเชื่อมัน่  ของแบบสอบถามดังนี ้
1. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้น แลวนําไปปรึกษา 

อาจารยที่ปรึกษาเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  แลวนาํแบบสอบถามไป
ทดลอง (Pre-test) กับพนักงานระดับปฏิบตัิการของบริษทั คอนเิมก จํากัด ผูผลิตสินคาประเภท
พลาสติก ซึ่งเปนวิสาหกิจคนละประเภทกนักับอุตสาหกรรมเครื่องหนงั กลุมตัวอยางครั้งนี้ จาํนวน 
30 คน    

2. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยใชการหาคาสัมประสทิธิ์อัลฟา ตามวิธ ี
Cronbach’s Alpha Coefficient โดยพจิารณาเกณฑคาสัมประสิทธิอั์ลฟา (α) ที ่.50 ข้ึนไป     
(สุจิตรา บุณยรัตพันธุ, 2546) 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามวดัการรับรูปจจัยความมั่นคงในงาน ปจจัยความ
เปนครอบครัว ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง α = .89  

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามการรับรูตอความภักดีตอองคการ ความพึงพอใจ
ในงาน α = .85 
วิธีการเก็บขอมูล 

วิธีการเก็บขอมูลที่ทาํการศึกษาครั้งนี้ ผูวจิัยแจงวัตถุประสงคของการศึกษาโดยทําหนงัสือ
ขออนุมัติไปยังกรรมการผูจดัการขององคการ ที่เปนกรณีศึกษา หลังจากไดรับการอนุมัติแลว ผูวจิัย
นัดหมายเพื่อทําการแจกและเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามให
ประชากร 100% เพื่อกรอกขอมูล แสดงความเห็นและสงคืนใหผูวิจยัโดยตรง ซึง่สามารถรวบรวม
ไดครบตามจํานวน 159 ชุด ตามขั้นตอน ดังนี ้
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คร้ังที่ 1 วันที ่6 กุมภาพันธ 2550 ที่บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด จังหวัดสมุทรสาคร 
เร่ิมเวลา 11.25 น. แจกแบบสอบถามใหพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 67 คน โดยไดรับความ
รวมมือเปนอยางดียิง่จากกรรมการผูจัดการ ใหดําเนินการประชุมครั้งเดียวพรอมกนัในบริเวณ
โรงงานโดยใชเครื่องขยายเสยีงเพื่อไดยินอยางทัว่ถึง ผูวจิัยทาํการชี้แจงเหตผุลของการกรอก
แบบสอบถามและอธิบายคาํถามที่ละขอ เร่ิมจากใหทกุคนแสดงความคิดเห็นที่เปนความตองการ
ของตนเอง ซึ่งไมใชความคิดเห็นตอบริษทัที่ทกุคนกาํลังทํางานอยูในปจจุบัน เชน คําถามขอที ่1 
เมื่อกลาวถงึ “ความมัน่คงในงาน” ทานเหน็ดวยกับหวัขอตอไปนี้ 1.1 การมีตําแหนงงานที่ดทีี่พอใจ 
1.2 มีการฝกอบรมเพื่อการพฒันาความสามารถ 1.3 โอกาสกาวหนาในงาน 1.4 มีงานประจาํที่มี
รายไดสม่ําเสมอ และ1.5 สามารถอยูไดจนเกษยีณอาย ุในระดับใด (เห็นดวยนอยทีสุ่ด=1 เหน็ดวย
นอย=2 เห็นดวยพอใช=3 เห็นดวยมาก=4 และ เหน็ดวยมากที่สุด=5) พนกังานลงมือทําไปพรอม
กันและสามารถเสร็จสิ้นพรอมกันทุกขอ รวม 25 ขอ ในเวลา12.00 น. รวมใชเวลาทัง้สิ้น 35 นาที  

คร้ังที่ 2 วันที ่9 กุมภาพันธ 2550 ที่บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด แจกแบบสอบถาม
ใหพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนที่เหลือ จาํนวน 13 คน  โดยผูวิจยัทาํการชี้แจงการกรอก
แบบสอบถามและอธิบายคาํถามที่ละขอ (ดวยวิธีเดยีวกันกับคร้ังที ่1) ใหทกุคนลงมือทําไปพรอม
กันและสามารถเสร็จสิ้นพรอมกัน ตั้งแตเวลา 9.15 น.ถึง 9.45 น. รวมใชเวลาทั้งสิน้ 30 นาท ี

รวมพนักงานระดับปฏิบัติการบรษิัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด จาํนวน 80 คน 
คร้ังที่ 3 วันที ่9 กุมภาพันธ 2550 ที่บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด โดยไดรับความรวมมอืเปน

อยางดียิง่จากกรรมการผูจัดการ ผูจัดการโรงงาน และผูจดัการงานบุคคล ใหทําการแจก
แบบสอบถามและอธิบายใหพนกังานระดบัปฏิบัติการ แบงเปน 2 รอบ รอบแรกพนกังาน 24 คน 
เร่ิมต้ังแตเวลา 11.00 น.ถึง11.30 น. และรอบสองพนักงาน 18 คน เร่ิมเวลา 11.35 น.ถึง 12.05 น.
ผูวิจัยทําการชีแ้จงการกรอกแบบสอบถามและอธิบายคาํถามที่ละขอ (ดวยวิธีเดยีวกันกับคร้ังที ่1)  
รวม 2 รอบ จาํนวนพนกังานระดับปฏิบัติการ 42 คน ใชเวลาทั้งสิน้ 1 ชั่วโมง 5 นาท ี

คร้ังที่ 4 วันที ่ 8 มีนาคม 2550 ที่บริษทั พี ท ี เทรดดิ้ง จํากัด ผูวิจยัแจกแบบสอบถามให
พนกังานระดบัปฏิบัติการ สวนที่เหลือ จาํนวน 37 คน ปฏิบัติเชนเดยีวกนั ตัง้แตเวลา 16.45 น.ถึง
17.15 น. รวมใชเวลา 30 นาท ี 

รวมพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท พ ีท ีเทรดดิ้ง จาํกัด จํานวน 79 คน 
ประเภทของตวัแปร 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจยั คือ 

ตัวแปรอิสระ ไดแก 
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1.  ความมัน่คงในงาน  
2.  ความเปนครอบครัว  
3.  การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง  

ตัวแปรตาม  ไดแก ความภักดีในองคการและความพึงพอใจในงาน 
วิธีการทางสถติ ิ

ผูวิจัยจะนําขอมูลจากแบบสอบถามมาบนัทึกลงบนคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package for Social Science) เพื่อทําการประมวลผล และ
วิเคราะหขอมลู โดยใชสถิตบิรรยาย (Descriptive Statistic) ไดแก 

คารอยละ (Percentage) เพือ่แสดงความถี่ ใชในการอธบิายลักษณะทั่วไปของประชากร 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อแสดงคา

ความสัมพันธระหวางความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง 
กับความภกัดีในองคการและความพึงพอใจในการทํางาน 
การสรุปขอมูลทางประชากรศาสตร 

แสดงการวิจยัเชิงสํารวจปจจัยสวนบุคคลของพนกังานระดับปฏิบัติการเปรียบเทียบกัน 2 
บริษัท และสรปุรวมกนั จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ วฒุิการศึกษา อายุการทาํงานในองคการ
ปจจุบัน ภูมิลําเนาและความเหน็เกีย่วกับความพอใจในการทาํงานนาน ๆ ที่นอกเหนือจากคาจาง 
ดังนี ้

 
ตารางที ่3.2:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.1   เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
43 
37 

 
54 
46 

 
10 
69 

 
 13 
 87 

 
 53 
106 

 
 33 
 67 

รวม 80 100 79 100 159 100 
 
ขอ 1.1 เพศ จากตาราง 3.2 ผูตอบแบบสอบถามบริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด สวน

ใหญเปนเพศชาย จํานวน  43  คน คิดเปนรอยละ  54  และเพศหญงิ จํานวน  37 คน คิดเปน    



 

   

39

รอยละ 46  สาํหรับบริษทั พ ีที เทรดดิ้ง จํากัด  สวนใหญเปนเพศหญิง  มีจํานวนสงูถงึ 69 คน         
คิดเปนรอยละ 87 และเพศชาย มีจํานวนเพียง 10 คน  คิดเปนรอยละ 13 

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน เพศชาย คิดเปนรอยละ 33 และเพศ
หญิงมีจาํนวนมากกวา คิดเปนรอยละ   67   

 
ตารางที ่3.3:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอาย ุ
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.2   อาย ุ
        18-25  ป 
        26-32  ป 
        33-40  ป 
        41  ปขึ้นไป 

 
40 
25 
11 
4 

 
 50 
 31 
 14 
  5 

 
21 
14 
18 
26 

 
 27 
 18 
 23 
 32 

 
 61 
 39 
 29 
 30 

 
 38 
 25 
 18 
 19 

รวม 80 100 79 100 159 100 
 
ขอ 1.2 อายุ จากตาราง 3.3 ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด สวนใหญ 

เปนกลุมอาย ุ18-25 ป  จาํนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 50  สวนบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญ
เปนกลุมอาย ุ41 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน คดิเปนรอยละ 32    

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน สวนใหญเปนกลุมอายุ 18-25 ป จํานวน 
61 คน คิดเปนรอยละ 38  ซึ่งเปนวัยหนุมสาวที่กําลงัทํางาน รองลงมา คือกลุมอายุ 26-32 ป  
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 25   
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ตารางที ่3.4:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามสถานภาพ 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.3  สถานภาพ 
       โสด 
       สมรส 
       หมาย 
       หยา 

 
45 
31 
 3 
 1 

 
56.0 
38.7 
3.8 
1.3 

 
25 
47 
 7 
- 

 
31.6 
59.5 
8.9 
- 

 
 70 
 78 
 10 
  1 

 
44.0 
49.0 
6.3 
.7 

รวม 80 100.0 79 100.0 159 100.0 
 
ขอ 1.3  สถานภาพ จากตาราง 3.4 ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 

สวนใหญเปนกลุมโสด จาํนวน 45 คน คิดเปนรอยละ 56  สวนบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญ
เปนกลุมสมรส จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 59.5    

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน สวนใหญเปนกลุมสมรส มีจํานวน 78 คน 
คิดเปนรอยละ 49 รองลงมา คือกลุมโสด มจีํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 44  
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ตารางที ่3.5:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามการศึกษา 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท 

ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.4  การศึกษา 
       ประถมศึกษา  
       มัธยมศึกษา 
       ปวช. 
       ปวส. 
       อื่น ๆ 

 
34 
41 
 3 
 2 
- 

 
42.5 
51.0 
4.0 
2.5 
- 

 
37 
31 
 3 
 5 
 3 

 
47 
39 
  4 
  6 
  4 

 
 71 
 72 
  6 
  8 

      3 

 
45 
45 
  4 
  4 
  2 

รวม 80 100.0 79 100 159 100 
 
ขอ 1.4  ระดับการศึกษา จากตาราง 3.5 ผูตอบแบบสอบถามบริษทั คราฟท เดอะ เบสท 

จํากัด สวนใหญเปนกลุมการศึกษาในระดบัมัธยมศึกษา จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 51 สําหรับ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมการศึกษาระดับประถมศกึษา จํานวน 37 คน คิดเปน
รอยละ  47 

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน เปนกลุมการศึกษาระดับประถมศึกษา   
และระดับมัธยมศึกษา ซึง่มอัีตราสูงใกลเคียงกนั คือ ระดับประถมศึกษา คิดเปนรอยละ 45 และ
ระดับมัธยมศกึษา คิดเปนรอยละ 45    
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ตารางที ่3.6:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายกุารทาํงาน 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.5 อายกุารทํางาน 
        ไมถึง   1  ป 
        1 – 3   ป 
        3 – 6  ป 
        6 – 10  ป 
       10 ปขึ้นไป 

 
13 
19 
21 
10 
17 

 
 16 
 24 
 26 
 13 
 21 

 
 3 
28 
 8 
 3 
37 

 
  4 
 35 
 10 
  4 
 47 

 
 16 
 47 
 29 
 13 
 54 

 
 10 
 30 
 18 
  8 
 34 

รวม 80 100 79 100 159 100 
 
ขอ 1.5  จากตาราง 3.6  อายุการทํางานในปจจุบนั  ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท 

เดอะ เบสท จาํกัด สวนใหญเปนกลุมที่มอีายุการทํางาน 3-6 ป มีจํานวน 21 คน คดิเปนรอยละ 26  
สําหรับบริษทั พี ที  เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมที่มอีายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 37 คน          
คิดเปนรอยละ 47  

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน  สวนใหญเปนกลุมอายุงาน 10 ปขึ้นไป    
มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 34  ซึ่งทัง้ 2 บริษทัมกีลุมของผูมีอายุการทํางาน ที่ตางกัน ทัง้นี้
เนื่องจากบริษทัคราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ซึ่งกอต้ังมาประมาณ 20 ปเศษ ไดยายที่ตัง้ของโรงงาน
จากในกรุงเทพฯ มาที่สมทุรสาคร ในป พ.ศ.2548 ป ซึ่งมีพนกังานบางสวนไมประสงคจะยายตาม 
จึงลาออกไป สวนบริษทั พี ที  เทรดดิ้ง จํากัด เปนบริษัทฯที่กอต้ังมานานกวา 30 ป และไมมีการ
ยายที่ตั้ง 
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ตารางที ่3.7:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามภูมิลําเนา 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จํากัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท 

ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.6 ภูมิลําเนา 
      กรุงเทพฯ 
      สุรินทร 
      อบุลฯ 
      อื่นๆ ในภาคกลาง 
      อื่นๆ ในภาค             
      ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 1 
42 
 1 
 8 
28 

 
1.2 

52.6 
1.2 

10.0 
35.0 

 
24 
- 

27 
22 
 6 

 
30.4 

- 
34.2 
27.8 
7.6 

 
 25 
 42 
 28 
 30 
 34 

 
15.7 
26.4 
17.6 
18.9 
21.4 

รวม 80 100.0 79 100.0 159 100.0 
 
ขอ 1.6 ภูมิลําเนา จากตาราง 3.7 ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด 

สวนใหญเปนกลุมที่มีภูมิลําเนาที่จงัหวัดสุรินทร  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จาํนวน 42 คน     
คิดเปนรอยละ 52.6   สวนบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมที่มีภูมิลําเนาที่จงัหวัด
อุบลราชธานี ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืเชนกนั จาํนวน 27 คน คิดเปนรอยละ 34.2 และกลุมที่มี
ภูมิลําเนาจํานวนใกลเคยีงกนัคือ กรุงเทพมหานคร จาํนวน 24 คน  คดิเปนรอยละ 30.4  

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน  สวนใหญเปนกลุมภูมลิําเนาที่จงัหวดั
สุรินทร  มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 26.4 รองลงมาเปนกลุมจงัหวดัอื่น ๆ ในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ เชน นครราชสีมา บุรีรัมย ศรีสะเกษ ขอนแกน รอยเอ็ด ฯลฯ จํานวน 34 คน คิดเปน         
รอยละ 21.4  ซึ่งทัง้ 2 บริษัทมีกลุมของพนกังานสวนใหญ เปนกลุมคนจากภาคภาคตะวันออก         
เฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 65.4 
 

 
 
 
 
 



 

   

44

ตารางที ่3.8:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับความพอใจในการทาํงานนาน ๆ 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ความเห็นสวน

บุคคล จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1.7  ความพอใจใน
การทํางานนาน ๆ 
      นายจางดี 
      เพื่อนรวมงานดี 
      มีความมั่นคง 
      สวัสดิการดี 
      ใกลบาน 
      ไมระบ ุ

 
 

30 
11 
19 
11 
 1 
 8 

 
 

37.5 
13.8 
23.7 
13.8 
1.2 

10.0 

 
 

33 
 5 
14 
- 

15 
12 

 
 

41.8 
6.3 

17.7 
- 

19.0 
15.2 

 
 

 63 
 16 
 33 
 11 
 16 
 20 

 
 

39.6 
10.0 
20.8 
7.0 

10.0 
12.6 

รวม 80 100.0 79 100.0 159 100.0 
  

ขอ 1.7 ความพอใจในการทาํงานนาน ๆ นอกเหนือจากคาจาง จากตาราง 3.8 คําถามขอนี้
เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเหน็ไดกวางมากขึ้น ผูวิจัยไดนาํ
คําตอบทั้งหมดมาจัดเปน 6 กลุม  โดยผูตอบแบบสอบถามทัง้ 2 บริษทัมีความเห็นตรงกันเกี่ยวกบั
การมีนายจางดี คือ มีความเปนกนัเอง ใจดี มีน้าํใจ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด สวนใหญเปน
กลุมที่มีความพึงพอใจในการทํางานนาน ๆ กรณีการมนีายจางดี จาํนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 37.5 
รองลงมาเปนกลุมตองการความมัน่คงในงาน ที่สามารถทํางานไดอยางสบายใจ จํานวน 19 คน   
คิดเปนรอยละ 23.7  สาํหรับบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมที่มีความพงึพอใจในการ
ทํางานนาน ๆ กรณีการมีนายจางดีเชนกัน จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 41.8  รองลงมาเปนกลุมที่
สนใจกับการทาํงานใกลบานหรือใกลทีพ่ัก เปนสําคัญ จํานวน 15 คน  คิดเปนรอยละ 19 
 รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน สวนใหญเปนกลุมที่มคีวามพึงพอใจใน
การทาํงานนาน ๆ กับกรณีการมีนายจางด ีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 39.6 รองลงมาเปนกลุม
ที่ตองการความมั่นคงในงาน ที่สามารถทํางานไดอยางสบายใจ จาํนวน 33 คน คิดเปนรอยละ  
20.8  ซึ่งทัง้ 2 บริษัทมีความเห็นตรงกัน อธบิายไดวา พนกังานระดับปฏิบัติการสวนใหญมีความ
พึงพอใจในการทํางานนาน ๆ กับการมนีายจางดี มีความเปนกนัเอง และมีน้าํใจ  



บทที ่4 
ผลการวิจยั 

 
จากการศึกษาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบ

ขาง ซึง่ประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความภักดีในองคการและ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั 2 บริษัทในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร คือ 
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจาก
ประชากรทัง้หมดจํานวน 159 คน ผลการวเิคราะหขอมูลและการแปลความหมายการวิเคราะห
ขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ  ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมลูของการวิจยัครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน   
6 ตอน ดังนี ้ 
       ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
มั่นคงในงาน (x1) 

ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
เปนครอบครัว (x2) 
 ตอนที่  3  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัการ
ไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (x3) 
 ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรตามดานความคิดเหน็ตอปจจัยความ
ภักดีในองคการ (y1) 
 ตอนที่  5  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนาตัวแปรตามดานความคิดเหน็ตอปจจัยความพงึ
พอใจในงาน (y2) 

ตอนที่  6  การทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
มั่นคงในงาน (x1) 
 การวิเคราะหขอมูล แบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคง  
ในงาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามที่ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating  
Scale) 5 ระดับ ของลิเคอรท (Likert) ผลการศึกษาดังนี ้

 
ตารางที ่ 4.1:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน ดานการมีตาํแหนง

งานที่ด ี
 

ความมั่นคง      
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย 
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 1 
(1.2%) 

29 
(36.3%) 

29 
(36.3%) 

21 
(26.2%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

16 
(20.3%) 

28 
(35.4%) 

33 
(41.8%) 

79 
(100%) 

1. การมีตําแหนง
งานดี 
                            

รวม - 3 
(1.9%) 

45 
(28.3%) 

57 
(35.8%) 

54 
(34%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.2:  แสดงคารอยละ ความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัความมั่นคงในงาน ดานการมีการอบรม

พัฒนา 
 

ความมั่นคง      
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย 
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 2 
(2.5%) 

24 
(30.0%) 

34 
(42.5%) 

20 
(25.0%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 3 
(3.8%) 

23 
(29.1%) 

17 
(21.5%) 

36 
(45.6%) 

79 
(100%) 

2. มีการอบรม
พัฒนา 

รวม - 5 
(3.1%) 

47 
(29.6%) 

51 
(32.1%) 

56 
(35.2%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.3:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน ดานการมโีอกาส
กาวหนาในงาน 

 
ความมั่นคง 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย 
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 2 
(2.5%) 

16 
(20.0%) 

32 
(40.0%) 

30 
(37.5%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

25 
(31.6%) 

41 
(52.0%) 

11 
(13.9%) 

79 
(100%) 

3. มโีอกาส
กาวหนา 

รวม - 4 
(2.5%) 

41 
(25.8%) 

73 
(45.9%) 

41 
(25.8%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.4:  แสดงคารอยละ ความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัความมั่นคงในงาน ดานการมีงานประจํา 

ที่มีรายไดสม่าํเสมอ 
 

ความมั่นคง 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ 1 
(1.2%) 

1 
(1.2%) 

21 
(26.3%) 

18 
(22.5%) 

39 
(48.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

18 
(22.8%) 

37 
(46.8%) 

22 
(27.9%) 

79 
(100%) 

4. มีงานประจํา 

รวม 1 
(0.6%) 

3 
(1.9%) 

39 
(24.5%) 

55 
(34.6%) 

61 
(38.4%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.5:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน ดานการทํางานได 
จนเกษียณ 

 
ความมั่นคง 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ 1 
(1.2%) 

7 
(8.7%) 

15 
(18.8%) 

34 
(42.5%) 

23 
(28.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

23 
(29.2%) 

40 
(50.6%) 

14 
(17.7%) 

79 
(100%) 

5. ทําไดจน
เกษียณ 

รวม 1 
(0.6%) 

9 
(5.7%) 

38 
(23.9%) 

74 
(46.5%) 

37 
(23.3%) 

159 
(100%) 

 
จากตาราง 4.1  ถงึ 4.5 พนกังานผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด มี

ความเห็นดวยมากที่สุดเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน วาเปนเรื่องการมีงานประจาํที่มีรายได
สม่ําเสมอ 39 คน จากจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 48.8   

สวนบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมากที่สดุเกี่ยวกับปจจยัความมั่นคงในงาน 
วาเปนเรื่องการมีโอกาสที่จะกาวหนาในงาน 41 คน จากจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 52    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องการมีงานประจําที่มีรายไดสม่าํเสมอ 61 คน จากจาํนวน 159 คน คิดเปนรอยละ 38.4  
สําหรับการวัดจากจาํนวนผูตอบ พบวาผูตอบ 74 คน คดิเปนรอยละ 46.5 เหน็ดวยมาก (ระดบั 4 
คะแนน) วาเปนเรื่องการอยูไดจนเกษยีณ 

ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
เปนครอบครัว (x2) 
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ตารางที ่4.6:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานการไดทาํ
กิจกรรมตาง ๆ รวมกนั 

 
ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 
 

15 
(18.7%) 

32 
(40.0%) 

33 
(41.3%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

17 
(21.5%) 

42 
(53.2%) 

18 
(22.8%) 

79 
(100%) 

1.การไดทํา
กิจกรรมตาง ๆ 
รวมกัน 

รวม - 2 
(1.3%) 

32 
(20.1%) 

74 
(46.5%) 

51 
(32.1%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.7:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานความสัมพนัธ

ที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
 

ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 20 
(25.0%) 

29 
(36.2%) 

31 
(38.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - - 18 
(22.8%) 

40 
(50.6%) 

21 
(26.6%) 

79 
(100%) 

2. สัมพนธที่ดีกับ
ผูบังคับบัญชา 

รวม - - 
 

38 
(23.9%) 

69 
(43.4%) 

52 
(32.7%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.8:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานความไววางใจ
ตอกัน 

 
ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 1 
(1.2%) 

31 
(38.8%) 

24 
(30.0%) 

24 
(30.0%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 3 
(3.8%) 

19 
(24.0%) 

39 
(49.4%) 

18 
(22.8%) 

79 
(100%) 

3. มีความ
ไววางใจตอกัน 

รวม - 4 
(2.5%) 

50 
(31.5%) 

63 
(39.6%) 

42 
(26.4%) 

159 
(100%) 

 
ตาราง 4.9:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานความชวยเหลือ

เกื้อกูลกนั 
 

ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 1 
(1.2%) 

26 
(32.5%) 

25 
(31.3%) 

28 
(35.0%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - - 
 

18 
(22.8%) 

45 
(57.0%) 

16 
(20.2%) 

79 
(100%) 

4. มีความ
ชวยเหลือ  
เกื้อกูลกัน 

รวม - 1 
(0.6%) 

44 
(27.7%) 

70 
(44.0%) 

44 
(27.7%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.10:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานมีความ         
 เทาเทยีมกนั 

 
ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 3 
(3.7%) 

23 
(28.8%) 

28 
(35.0%) 

26 
(32.5%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.2%) 

27 
(34.2%) 

36 
(45.6%) 

15 
(19.0%) 

79 
(100%) 

5. มีความเทา
เทียมกัน 

รวม - 4 
(2.5%) 

50 
(31.4%) 

64 
(40.3%) 

41 
(25.8%) 

159 
(100%) 

 
จากตาราง 4.6  ถงึ 4.10 พนักงานผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 

มีความเหน็ดวยมากที่สุด เกีย่วกับปจจัยความเปนครอบครัว วาเปนเรือ่งการไดทาํกจิกรรมตาง ๆ
รวมกัน จํานวน 33 คน จาก 80 คน คิดเปนรอยละ 41.3   

สวนบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมากที่สดุ เกี่ยวกับปจจัยความเปน 
ครอบครัว วาเปนเรื่องการชวยเหลือเกื้อกลูกัน จํานวน 45 คน จาก 79 คน คิดเปนรอยละ 57    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องการมีสัมพนธที่ดกีับผูบังคับบัญชา จาํนวน 52 คน จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 32.7  
สําหรับการวัดจากจาํนวนผูตอบ พบวาผูตอบ 74 คน คดิเปนรอยละ 46.5 เหน็ดวยมากวาเปนเรือ่ง
การไดทํากิจกรรมตาง ๆ รวมกัน 

ตอนที่  3  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัการ
ไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (x3) 
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ตารางที ่4.11:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 
          ดานการยอมรับในความสามารถ 

 
การไดรับการ
ยอมรับจาก  
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 27 
(33.7%) 

30 
(37.5%) 

23 
(28.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

25 
(31.6%) 

41 
(52%) 

11 
(13.9%) 

79 
(100%) 

1. ยอมรับใน
ความสามารถ 

รวม - 2 
(1.3%) 

52 
(32.7%) 

71 
(44.6%) 

34 
(21.4%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.12:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 

          ดานมกีารมอบอํานาจหนาที ่
 

การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ 1 
(1.3%) 

2 
(2.5%) 

21 
(26.2%) 

31 
(38.8%) 

25 
(31.2%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - - 28 
(35.5%) 

43 
(54.4%) 

8 
(10.1%) 

79 
(100%) 

2. การมอบ
อํานาจหนาที ่

รวม 1 
(0.6%) 

2 
(1.3%) 

49 
(30.8%) 

74 
(46.5%) 

33 
(20.8%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.13:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 
          ดานการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

 
การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 22 
(27.5%) 

38 
(47.5%) 

20 
(25%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

23 
(29.1%) 

39 
(49.4%) 

15 
(19.0%) 

79 
(100%) 

3. มีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ 

รวม - 2 
(1.3%) 

45 
(28.3%) 

77 
(48.4%) 

35 
(22.0%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.14:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 

          ดานการไดแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ 
 

การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 2 
(2.5%) 

22 
(27.5%) 

28 
(35.0%) 

28 
(35.0%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 3 
(3.8%) 

29 
(36.7%) 

25 
(31.6%) 

22 
(27.9%) 

79 
(100%) 

4. แสดงความเห็น
ไดอยางอิสระ 

รวม - 5 
(3.1%) 

51 
(32.1%) 

53 
(33.3%) 

50 
(31.5%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.15:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 
          ดานขอเสนอแนะไดนาํมาใชในการบริหารงาน 

 
การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ 1 
(1.3%) 

4 
(5.0%) 

18 
(22.5%) 

36 
(45.0%) 

21 
(26.2%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.3%) 

23 
(29.1%) 

45 
(57%) 

10 
(12.6%) 

79 
(100%) 

5. ขอเสนอแนะได
นํามาใช
บริหารงาน 

รวม 1 
(0.6%) 

5 
(3.1%) 

41 
(25.8%) 

81 
(51.0%) 

31 
(19.5%) 

159 
(100%) 

 
จากตาราง 4.11 ถึง 4.15 พนักงานบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด มคีวามเห็นดวยมาก

(ระดับ 4 คะแนน) เกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง วาเปนเรื่องการมีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ ของบริษัท จํานวน 38 คน จาก 80 คน คิดเปนรอยละ 47.5   

 สําหรับ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มคีวามเหน็ดวยมาก (ระดับ 4 คะแนน)  เกีย่วกบั
ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง วาเปนเรื่องขอเสนอแนะของตนไดนํามาใชบริหารงาน 
จํานวน 45 คน จาก 79 คน คิดเปนรอยละ 57  

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องการแสดงความเห็นไดอยางอิสระ 50 คน จากจํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 31.4  
สําหรับการวัดจากจาํนวนผูตอบ พบวาผูตอบ 81 คน คดิเปนรอยละ 50.9 เหน็ดวยมากวา (ระดับ 
4 คะแนน) เปนเรื่องขอเสนอแนะของตนไดนํามาใชบริหารงาน 

ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรตามดานความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยั
ความภักดีในองคการ (y1) 
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ตารางที ่4.16:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานความรูสึก 
          ยึดมั่นตอบริษัท 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 11 
(13.7%) 

19 
(23.8%) 

50 
(62.5%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.3%) 

12 
(15.2%) 

38 
(48.1%) 

28 
(35.4%) 

79 
(100%) 

1. ยึดมั่นตอ
บริษัท 

รวม - 1 
(0.6%) 

23 
(14.5%) 

57 
(35.8%) 

78 
(49.1%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.17:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานการรักษา 

          ผลประโยชนใหบริษทั 
 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 14 
(17.5%) 

27 
(33.7%) 

39 
(48.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.3%) 

12 
(15.2%) 

41 
(51.9%) 

25 
(31.6%) 

79 
(100%) 

2. รักษา
ผลประโยชนให 

รวม - 1 
(0.6%) 

26 
(16.3%) 

68 
(42.8%) 

64 
(40.3%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.18:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานการมา 
          ทํางานสม่ําเสมอ 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 1 
(1.3%) 

15 
(18.7%) 

25 
(31.2%) 

39 
(48.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.3%) 

18 
(22.7%) 

30 
(38.0%) 

30 
(38.0%) 

79 
(100%) 

3. มาทํางาน
สม่ําเสมอ 

รวม - 2 
(1.3%) 

33 
(20.7%) 

55 
(34.6%) 

69 
(43.4%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.19:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานการ 
            ทาํงานนาน ๆ ดวยความสบายใจ 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 1 
(1.3%) 

10 
(12.5%) 

28 
(35.0%) 

41 
(51.2%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.3%) 

11 
(13.9%) 

32 
(40.5%) 

35 
(44.3%) 

79 
(100%) 

4. ทํางานนาน
ดวยความสบาย
ใจ 

รวม - 2 
(1.3%) 

21 
(13.2%) 

60 
(37.7%) 

76 
(47.8%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.20:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานความรูสึก 
          ผูกพนักับบริษัท 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - 2 
(2.5%) 

9 
(11.2%) 

37 
(46.3%) 

32 
(40.0%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - - 18 
(22.8%) 

31 
(39.2%) 

30 
(38.0%) 

79 
(100%) 

5. รูสึกผูกพัน
กับบริษัท 

รวม - 2 
(1.3%) 

27 
(17.0%) 

68 
(42.7%) 

62 
(39.0%) 

159 
(100%) 

 
จากตาราง 4.16  ถึง 4.20 พนกังานบริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด มีความเหน็ดวย

มากที่สุด เกีย่วกับปจจยัความภักดีในองคการ วาเปนเรื่องการยึดมัน่ตอองคการ จาํนวน 39 คน 
จาก 80 คน คดิเปนรอยละ 48.8  

 สําหรับ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมากที่สุด เกี่ยวกบัปจจัยความภักดีใน
องคการ วาเปนเรื่องการรักษาผลประโยชนขององคการ จํานวน 41 คน จาก 79 คน คิดเปนรอยละ 
52    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน)  
วาเปนเรื่องการยึดมั่นตอองคการ จํานวน 78 คน จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 49.1 และการวัด
จากจาํนวนผูตอบ พบวาเปนเรื่องการยึดมั่นตอองคการ เชนกนั  

ตอนที่  5  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนาตัวแปรตามดานความคิดเหน็ปจจัยความพึง
พอใจในงาน (y2) 
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ตารางที ่4.21:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานมีความ 
          พอใจในงานที่ทาํ 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
ระดับ 

ความเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 10 
(12.5%)

34 
(42.5%)

36 
(45.0%)

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 1 
(1.3%)

12 
(15.2%)

36 
(45.5%)

30 
(38.0%)

79 
(100%) 

1. พอใจในงานที่ทํา 

รวม - 1 
(0.6%)

22 
(13.9%)

70 
(44.0%)

66 
(41.5%)

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.22:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานความพอใจ 

          ในความชวยเหลือจากหัวหนางาน 
 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ระดับความเห็น 
 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 13 
(16.2%) 

33 
(41.3%) 

34 
(42.5%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - - 14 
(17.7%) 

46 
(58.2%) 

19 
(24.1%) 

79 
(100%) 

2. พอใจใน
ความชวยเหลือ
จากหัวหนางาน 

รวม - - 27 
(17.0%) 

79 
(49.7%) 

53 
(33.3%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.23:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานความพอใจ 
           ในเงื่อนไขการทาํงาน 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
ระดับ 

ความเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 22 
(27.5%) 

35 
(43.7%) 

23 
(28.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - - 25 
(31.7%) 

31 
(39.2%) 

23 
(29.1%) 

79 
(100%) 

3. พอใจใน
เงื่อนไขการ
ทํางาน 

รวม - - 47 
(29.6%) 

66 
(41.5%) 

46 
(28.9%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.24:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานปริมาณงาน 

          ที่ไดรับมอบหมาย 
 
ความพึงพอใจ

ในงาน 
ระดับ 

ความเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 21 
(26.2%) 

32 
(40.0%) 

27 
(33.8%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

30 
(38.0%) 

37 
(46.8%) 

10 
(12.7%) 

79 
(100%) 

4. ปริมาณงานที่
ไดรับมอบหมาย 

รวม - 2 
(1.3%) 

51 
(32.0%) 

69 
(43.4%) 

37 
(23.3%) 

159 
(100%) 
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ตารางที่ 4.25:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานความ 
พอใจในสภาพแวดลอม 
 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

รวม 

บจ.คราฟท ฯ - - 21 
(26.2%) 

26 
(32.5%) 

33 
(41.3%) 

80 
(100%) 

บจ.พี ที ฯ - 2 
(2.5%) 

26 
(32.9%) 

34 
(43.0%) 

17 
(21.6%) 

79 
(100%) 

5. พอใจใน
สภาพแวดลอม 

รวม - 2 
(1.3%) 

47 
(29.6%) 

60 
(37.7%) 

50 
(31.4%) 

159 
(100%) 

 
จากตาราง 4.21 ถึง 4.25 พนักงานบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด มคีวามเห็นดวยมาก

ที่สุด เกีย่วกับปจจัยความพงึพอใจในงาน วาเปนเรื่องความพอใจในงานทีท่ํา จํานวน 36 คน จาก 
80 คน คิดเปนรอยละ 45  

 สําหรับ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมาก เกีย่วกับปจจัยความพงึพอใจใน
งาน วาเปนเรือ่งความพอใจในความชวยเหลือจากหวัหนางาน จาํนวน 46 คน จาก 79 คน คิดเปน
รอยละ 58.2    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องความพอใจในงานทีท่ํา จํานวน 66 คน จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 41.5  และการวัด
จากจาํนวนผูตอบ พบวาเปนเรื่องความพอใจในความชวยเหลือจากหวัหนางาน จาํนวน 79 คน 
จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 49.7    

 ตอนที ่ 6  การทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี ้ไดกําหนดสมมติฐานไว 3 ขอ ดังนี ้ 
สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยความเปนครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 3  ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
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ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานความมัน่คงในงาน ปจจัยความเปนครอบครัว ปจจัยการไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง ดังตอไปนี้ 

ปจจัยดานความมัน่คงในงานทีท่ําการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก มีตําแหนงงานที่ดีเปนทีพ่อใจ 
มีการอบรมเพือ่พัฒนาความสามารถ โอกาสกาวหนาในงาน มีงานประจําที่มีรายไดสม่ําเสมอ 
สามารถทํางานไดจนเกษียณอาย ุ

ปจจัยความเปนครอบครัวทีท่ําการศึกษาในครั้งนี ้ไดแก มีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
พนกังานทุกคนมีความไววางใจตอกัน พนกังานทุกมีความชวยเหลือเกื้อกูลกนั พนกังานทุกมีความ
เทาเทียมกนัในการแสดงความคิดเหน็ 

ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางที่ทาํการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก การไดรับการ
ยอมรับในความสามารถ มกีารมอบหมายอํานาจหนาที่ ไดมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตาง ๆ 
ไดแสดงความคิดเห็นของตนเองไดอยางอสิระ ขอเสนอแนะไดนํามาใชในการบริหารงาน 

ตัวแปรตาม คือ ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน  
ความภักดีในองคการ ไดแก มีความยึดมัน่ตอบริษัท การรักษาผลประโยชนของบริษทั 

ความสม่าํเสมอในการมาทาํงาน ปรารถนาจะทํางานตอไปนาน ๆ รูสึกผูกพนักับองคกร  
ความพึงพอใจในงาน ไดแก พอใจในงานทีท่ํา พอใจในความชวยเหลือแกปญหาของ

หัวหนางาน พอใจกับเงื่อนไขในการทาํงาน พอใจกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย สภาพแวดลอม
ในการทํางานดี 
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ตารางที่ 4.26:  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ระหวางปจจยัดานความมัน่คงในงาน ความเปน 
    ครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภักดีตอองคการและ 

  ความพงึพอใจในการทํางานของประชากรที่ศึกษา 
 

N = 159 
ตัวแปร ความภักดีตอ

องคการ(Y1) 
ความพึงพอใจใน
การทาํงาน (Y2) 

ปจจัยดานความมัน่คงในงาน (X1)   
Pearson Correlation          .73** .67** 
Sig. (2-tailed)                                                    P <  .001          P < .001 
ปจจัยดานความเปนครอบครัว (X2)   
Pearson Correlation    .74** .70** 
Sig. (2-tailed)                                                   P <  .001          P < .001 
ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง
(X3) 

  

Pearson Correlation  .75** .74** 
Sig. (2-tailed)                                                   P <  .001            P < .001 

 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตาราง 4.26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ระหวางปจจัยดานความมั่นคงในงาน ความ
เปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภักดีตอองคการและความพึงพอใจ
ในการทํางานของประชากรที่ศึกษา สามารถวิเคราะหได ดังนี ้

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน สามารถวิเคราะหได ดังนี ้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตวัแปรอิสระ ไดแก ความ
มั่นคงในงาน กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความภักดีตอองคการ เทากับ .73, P <.001 แสดงวา ความ
มั่นคงในงาน กับความภกัดีตอองคการมีความสัมพนัธไปในทางเดยีวกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ความ
มั่นคงในงาน กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน เทากับ .67, P <.001 แสดงวา ความ
มั่นคงในงาน กับความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธไปในทางเดยีวกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยความเปนครอบครัวของพนกังานระดับปฏิบตัิการ 
สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน สามารถวิเคราะหได ดังนี ้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ความเปน
ครอบครัว กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความภักดีตอองคการ เทากบั .74, P <.001 แสดงวา ความเปน
ครอบครัวกับความภักดีตอองคการมีความสัมพนัธไปในทางเดยีวกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิต ิ

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอสิระ ไดแก ความเปน
ครอบครัว กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน เทากบั .70, P <.001 แสดงวา ความเปน
ครอบครัวกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทางเดียวกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ สัมพนัธกับความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน สามารถวิเคราะหได 
ดังนี ้

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก การไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความภักดีตอองคกร เทากับ .75, P <.001 
แสดงวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภักดีตอองคกรมีความสัมพนัธไปในทาง
เดียวกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก การไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน เทากับ .74, P <.001 
แสดงวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธไปในทาง
เดียวกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ

 
 

 
 

 
 
 
 



บทที ่5 
บทสรุป การอภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 

 
 การสรุปผลการวิจัย แบงเปน 2 สวน  

สวนที่ 1 การสรุปจากสถิติเชงิพรรณนา  
สวนที่ 2 การสรุปจากสถิติเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
การสรุปจากสถิติเชิงพรรณนา ชวยใหเหน็ภาพรวมขอผูตอบแบบสอบถาม ในที่นีห้มายถงึ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั 
กรณีศึกษาเฉพาะของ บริษทัผูผลิตเครื่องหนงั 2 บริษัท ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร 
คือ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษัท พี ท ีเทรดดิ้ง จาํกัด  

ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ สวนใหญเปนเพศหญิง สูงถงึรอยละ 87 สวนเพศชาย เพยีง
รอยละ13 ทัง้นี้เนื่องจาก ลกัษณะงานตองการความละเอียด ประณีต สวยงาม ซึง่เพศหญิง มี
คุณสมบัติดานนี้เหมาะสมกวาเพศชาย  

ดานอายุ สวนใหญเปนกลุมที่มีอายุระหวาง 18 - 25 ป เนื่องจากเปนวยักําลงัทาํงาน และ
มีสุขภาพรางกายแข็งแรง 

ดานสถานภาพ สวนใหญเปนกลุมที่สมรสแลว รอยละ 49  
ดานการศึกษา สวนใหญเปนกลุมที่มีการศึกษา ระดับประถมศึกษาและมัธยมศกึษา คิด

เปนรอยละ 45 เทากัน เนื่องจากอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องหนงั ใหความสาํคัญดานการใชฝมือ
แรงงานมากกวาการมีความรูสูง ๆ อีกทั้งเปนการประหยัดตนทนุคาแรงงาน 

ดานอายุการทาํงาน สวนใหญมีอายุงานสงู ตั้งแต 10 ปขึ้นไป ที่รอยละ 34 ซึ่งอุตสาหกรรม
การผลิตเครื่องหนัง เปนอุตสาหกรรมเบา ที่เนนการใชแรงงานมากกวาเครื่องจักร ดงันัน้การมี
แรงงานที่สะสมประสบการณนาน ๆ มีความชํานาญยอมมีผลตอคุณภาพของสนิคา 

ดานภูมิลําเนา สวนใหญเปนกลุมคนจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รวมทั้งสิน้ รอยละ 
65.4 เนื่องจากการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรมสูภาคอุตสาหกรรม และชาวอีสานได
เขามาขายแรงงานอยูในภาคกลางเปนจาํนวนมาก 

สําหรับการแสดงความคิดเหน็ จากคําถามปลายเปด เกีย่วกับปจจัยสาํคัญที่ทาํใหพอใจ
ในการทํางานตอไปนาน ๆ ที่ไมเกี่ยวกับเงนิคาจาง ซึ่งสวนใหญ รอยละ 39.6 ใหความเหน็ใน
ประเด็นการมนีายจางดี มีความเปนกนัเอง และมนี้ําใจ  
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การสรุปจากสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิจยัครั้งนี ้ไดกําหนดสมมติฐานไว 3 ขอ ดังนี ้ 
สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยความเปนครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนกังานระดับ

ปฏิบัติการ สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 5.1:  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
ที ่1 ปจจัยความมัน่คงในงาน สมัพันธกับความภักดีในองคการ และความพึง

พอใจในงาน 
เปนไปตาม   
สมมติฐาน 

ที ่2 ปจจัยความเปนครอบครัว สมัพันธกับความภักดีในองคการ และความ
พึงพอใจในงาน 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ที ่3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภกัดีในองคการ 
และความพึงพอใจในงาน 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

 
 การวิเคราะหสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการวิจยัออกเปน 3 กลุม คือ 

1. ผลความสัมพนัธปจจยัความมั่นคงในงานกับความภกัดีในองคการ และความพึง
พอใจในงาน มีปจจัยที่แสดงความสัมพนัธ ที่ไดรับการสนับสนนุมาก คือ ดานการมี
งานประจําที่มรีายไดสม่ําเสมอ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ บุษยาณี จันทรเจริญสุข 
(2537) นันทนา ประกอบกิจ (2538) และ วีรพล พงษจิรศักดิ์ (2539) ที่พบวา ความ
มั่นคงในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 

2. ผลความสัมพนัธปจจยัความเปนครอบครัวกับความภักดีในองคการ และความพึง
พอใจในงาน มีปจจัยที่แสดงความสัมพนัธ ที่ไดรับการสนับสนนุมาก คือ ดานการได
ทํากจิกรรมรวมกัน และการมีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา ซึง่สอดคลองกับ
งานวิจยัของ บุษยาณ ีจันทรเจริญสุข (2537) กรกฎ พลพานิช (2540) และ                  
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ภัทรา แสงอรณุ  (2543) ทีพ่บวา การมีสมัพันธภาพที่ดกีับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 

3. ผลความสัมพนัธปจจยัการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางกับความภักดีในองคการ 
และความพึงพอใจในงาน มีปจจัยที่แสดงความสัมพนัธ ที่ไดรับการสนับสนนุมาก คือ 
การไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ และ การไดรวมทาํกิจกรรมของบริษัท และ ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของ อมรรัตน ออนนุช (2546) ทีพ่บวาความภูมิใจที่เปนที่
ยอมรับของคนรอบขาง มีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 

การอภิปรายผล  แบงเปน 2 สวน  
สวนที่ 1 การอภิปรายผลเชิงทฤษฎ ี
สวนที่ 2 การการอภิปรายผลเชิงประยกุต 
การอภิปรายผลเชิงทฤษฎ ี
การวิจยันี้ไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความภักดีในองคการ และความพึงพอใจใน

งาน ตามกรอบแนวความคดิของทฤษฎีการจูงใจทีมุ่งเนนปจจัยที่เปนความตองการของมนุษย 
ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Hertzberg) ซึ่งกลาวถึงองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจ
(Motivators)วาเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 5 ประการ ไดแก 
ความสาํเร็จ การไดรับการยอมรับ โอกาสเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ และลักษณะงาน การ
ทดสอบความสัมพนัธของตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวามีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกนั
ในระดับสูงและระดับปานกลาง และพบวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนเรื่องสําคัญ
ที่สุด แมวาสังคมไทยมีการรับรูวา ผูปฏิบัตงิานที่ใชแรงงานจะตองการปจจัยค้ําจนุ (Hygiene 
Factors) อันดบัแรก สําหรับผลการทดสอบลําดับรองลงมา คือ ความเปนครอบครัวในการทํางาน 
หรือสัมพนัธภาพที่ดีทัง้กับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซึ่งเปนปจจัยค้าํจุน (Hygiene Factors) ทาํ
หนาทีเ่ปนตัวปองกนัมิใหคนเกิดความไมพึงพอใจในงานและพรอมทีจ่ะทาํงาน ซึ่งผลการวิจยัครั้งนี้
สอดคลองกับผลงานวิจยัของเกลน็ โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al.) (อางใน Jack Canfield & 
Jacqueline Miller, 1996) 

นอกจากนี ้การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนความตองการทางสงัคม (Social 
Needs) เปนความตองการระดับ 3 ตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) และเปนความตองการ
ระดับ 2 ตามทฤษฎEีRGของอัลเดอรฟอร (Alderfer) คือ ความตองการดานความสัมพันธ 
(Relatedness Needs) ที่อธิบายวา มนษุยจะดํารงชพีอยูได ไมใชความตองการขั้นพื้นฐานอยาง
เดียว แตการรวมกนัเปนกลุมก็มีความจาํเปนอยางยิง่ เปนความตองการมีความสมัพันธที่ด ีเพื่อให
สังคมยอมรับในตัวเขา (วิเชยีร วทิยอุดม, 2547)    
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การการอภิปรายผลเชงิประยุกต 
พนกังานระดบัปฏิบัติการสวนใหญเปนกลุมแรงงานที่เคลื่อนยายมาจากภาคอิสาน ที่    

ละทิ้งบานเกิด และครอบครัว เพื่อแสวงหาสิ่งที่ดีกวาใหกบัชีวิต และสามารถกลับไปบานเกิดได
อยางภาคภูมิใจ การมาอยูในตางถิ่น ทกุคนยอมตองการความอบอุนสบายใจ และในการทํางาน
ทุกคนยอมตองการ การไดรับการยอมรับทั้งจากผูบงัคบับัญชา และเพื่อนรวมงาน เพื่อชดเชย
ความรูสึกที่ตองจากบานมา 

แจ็ค แคนฟลด และ แจคเกอลีน มิลเลอร (Jack Canfield & Jacqueline Miller, 1996) 
พูดถึงผลสาํรวจของเกล็น โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al.,) ทีพ่บวาความตองการของลูกจาง
จากมุมมองของตัวลูกจางเอง อันดับแรก คือ การไดรับคําชมเชยหรือการไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา รองลงมา คือ การรูสึกมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ซึ่งแสดงวาการอยูรวมกันเปน
กลุมจําเปนตองมีความสัมพันธที่ดทีั้งกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง 

การจางงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ แมจะเปนกลุมผูใชแรงงาน มกีารศึกษาไมสูงนกั 
แตทุกคนรักศกัดิ์ศรีของตัวเอง มนุษยทุกคนถือวาตนมศีักดิ์ศรีและคุณคาเสมอกับมนุษยทัว่ไป   
(รติยา นิตยภิรมย, 2548) ดังนัน้การไดรับการยอมรับจากคนรอบขางมีผลตอความสุขใจ สงผลให
พนกังานมีความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
 ขอเสนอแนะ 

การสรางความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน ใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องหนัง ซึ่งเปนอุตสาหกรรมเบา ที่เนนการใชแรงงานมากกวาการใช
เครื่องจักร เปนความจําเปนตอการมีแรงงานที่ชํานาญงาน มีการสะสมประสบการณมานาน อัน
สงผลโดยตรงกับองคการ ดงันัน้ การวิจยัครั้งนี้จึงขอเสนอแนะแนวทางแกไขที่เปนมิติทาง
วัฒนธรรม หมายถงึ การใหความสาํคัญกับความสัมพันธอันเปนที่ยอมรับในหมูคณะ แทนที่จะให
ความสาํคัญกบัมิติทางเศรษฐกิจซึ่งหมายถึง รายได และผลผลิต เพยีงดานเดียว ดังนี ้

1. จากผลการวิจยั พบวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนเรื่องที่พนักงานมี
ความเห็นวามคีวามสัมพันธกับความภกัดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน เปน
ลําดับแรก ดังนั้นผูประกอบการควรใหความสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิง่ประเด็นการ
แสดงความเหน็ไดอยางอิสระ เปดโอกาสใหพนักงานไดพูดคุยอยางเปนกนัเองเพื่อ
แสดงความคดิเห็นในเรื่องทัว่ ๆ ไปอยางอสิระ เชน รูปแบบความเปนอยู สวัสดิการที่
ตองการ ขอรองเรียนตาง ๆ การปรับปรุงวธิีการทํางาน หรือ การแกปญหาเฉพาะหนา 
ถาหากจะมีการทัดทาน หรือไมเห็นดวย ควรบอกเหตุผลที่ชัดเจน เพือ่ปองกันการ



 

   

68

เขาใจผิดวาเปนการปดกัน้การแสดงความคิดเห็น และมกีารมอบหมายอํานาจหนาที่
ใหรับผิดชอบตามความสามารถและพืน้ความรูของแตละบุคคล โดยมีการติดตาม
ดูแลเปนระยะ ๆ หรือใหมีการรายงานผลการปฏิบัติงานเปนรายวัน หรือรายสัปดาห 
แลวแตกรณีหรือตามประเภทของงาน เพือ่ใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดรับความ
ไววางใจ และที่สําคัญยิง่ คอื เมื่อทกุสิ่งทกุอยางเปนไปดวยความเรียบรอย เปนทีน่า
พอใจ ผูบังคับบัญชา ควรกลาวชมเชยอยางเปดเผย 

2. ดานความเปนครอบครัว ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความภักดีในองคการ และความ
พึงพอใจในงานสูง คือ การมคีวามสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา ซึง่ตรงกับการตอบ
แบบสอบถามปลายเปด ทีพ่นักงานไดแสดงความคิดเหน็อยางอิสระในสวนที่ 1 ขอ 7 
ของแบบสอบถาม ซึ่งเกี่ยวกบัความพอใจในการทาํงานไดนาน ๆ ที่นอกเหนือจาก
เร่ืองเงนิคาจาง  ผูตอบแบบสอบถามทั้ง 2 บริษัท มีความเหน็ตรงกนัวาเปนเรื่องของ
การมีนายจางดี คือ มีความเปนกนัเอง ใจดี และมีน้าํใจ ทั้งนี้เนื่องจากการมาอยูใน
ตางถิน่ ทุกคนยอมตองการความอบอุนและความมีน้าํใจจากนายจาง หรือจาก
ผูบังคับบัญชา นอกจากนี้ การที่พนักงานทุกคนมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกนั กเ็ปน
ประเด็นสําคญัสนับสนนุปจจัยในการจูงใจดวยเชนกัน 

3. ดานความมัน่คงในการทาํงาน ปจจัยสาํคัญที่สนับสนุนความภักดีในองคการ และ
ความพึงพอใจในงานสงู คือ การมีงานประจําที่มีรายไดสม่ําเสมอ เนื่องจากพนกังาน
สวนใหญเปนวัยกาํลังทํางาน ทุกคนมีภาระทางบาน การมีงานประจําทํา ชวยให
มั่นใจวามีรายไดแนนอน สามารถสงเงนิกลับไปชวยทางบาน ทาํใหมีขวัญกําลงัใจดี 
ไมดิ้นรนในการหางานใหม ชวยใหองคการรักษาบุคลากรไวไดนาน ดงันัน้ควร
พิจารณาปรับสถานภาพการจางงาน จากลูกจางรายวัน เปนลกูจางประจํารายเดือน
ใหกับพนักงานระดับปฏิบัติงานทีม่ีผลงานดี มีความประพฤติดี และทาํงานใหกับ
บริษัทมาเปนเวลานานพอสมควร 

ปญหาที่พบในการทําการวจิัย 
1. เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามเปนพนกังานระดับปฏิบัติการในโรงงาน มีพืน้ฐาน

การศึกษาไมสงูนกั การใหกรอกแบบสอบถามจะใชเวลามากในการทําความเขาใจ 
ดังนัน้จึงจาํเปนตองมีผูอานใหฟงและอธิบายความหมายของคําถามทุกขอใหชัดเจน 
เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันและผิดพลาดนอยที่สุด ทําใหการเก็บขอมูล ผูวิจัยตอง
รบกวนเวลาทาํงานปกติ ประมาณ 30 นาที สาํหรับคําถามทัง้หมด 2 สวน สงผลให
การผลิตตองหยุดชะงักลงอยางหลีกเลีย่งไมได ทั้งที่จริงไดแจงไววาจะขอใชเวลา     
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พักกลางวันของพนักงาน แตผูบริหารเกรงวาพนักงานจะไมพอใจหากตองรบกวนเวลา
พักของพวกเขา  

2. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนกลุมคนจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การสื่อ
ความหมาย ในบางประเด็น แมผูวิจัยจะอธิบายอยางชัดเจน แตผูบริหารไดทวงตงิวา
เปนภาษาทางวิชาการเกนิไป เชน คําวา “ปจจัย”  “พัฒนาความสามารถ” “สัมพนัธ
ภาพ” และ “เงื่อนไขในการทาํงาน” เปนตน  จําเปนตองอธิบายซ้าํใหเปนภาษา
พื้นบาน 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ตอไป 
1. ปจจัยของตัวแปรตาง ๆ อาจมีอีกหลายประการที่ผูทาํวิจยัไมไดกลาวถงึ ทั้งที่เปนเรื่อง

สําคัญสําหรับพนกังานระดบัปฏิบัติการ เชน แจ็ค แคนฟลด และ แจคเกอลีน มิลเลอร 
(Jack Canfield & Jacqueline Miller, 1996) พูดถึงผลสํารวจของเกล็น โทบ และ
คณะ (Glenn Tobe et al.,)   ที่ไดทาํการสาํรวจความตองการของลกูจาง ดงันัน้          
กอนการทาํวิจยัควรสํารวจความเหน็จากกลุมเปาหมาย โดยการใชคําถามปลายเปด 
เพื่อทราบความเหน็ทีก่วางขึน้ ดังเชนการวจิัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใหความสาํคัญกับความ
มั่นคงในงานเปนอันดับแรก และใหการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางเปนอันดับ
สุดทาย แตผลการศึกษากลบัพบวาการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนเรื่องที่
พนกังานมีความเห็นวามีความสัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพึงพอใจ   
ในงาน เปนลาํดับแรก  

2. การศึกษาครั้งนี้เปนเพยีงกรณีศึกษาเฉพาะผูผลิตเครื่องหนงั 2 บริษัท ใน
กรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร เทานัน้ เนื่องจากผูผลิตเครื่องหนงัในปจจุบนัมี
นอยลง และการขอความรวมมือในการทาํการวิจยัคอนขางยาก ควรมกีารศึกษาใน
เขตตาง ๆ และในกลุมอุตสาหกรรมอืน่ ๆ ที่เนนการใชแรงงานคน (Labor Intensive)
มากกวาการใชเครื่องจักร ทีอ่าศัยความชํานาญงานเปนสําคัญ ไดแก อุตสาหกรรม
เครื่องประดับอัญมณี อุตสาหกรรมเฟอรนเิจอรไม อุตสาหกรรมที่รับจางผลิตตาม
คําสั่งของลูกคา (Made to order) เปนตน 

3. ควรมีการศึกษาดานแรงงานในกลุมอุตสาหกรรม SME ใหมากขึ้นเนือ่งจากแรงงาน
สวนใหญเปนแรงงานตางถิน่ การศึกษานอย มักขาดโอกาสในการไดรับความใสใจ
ดูแล และแนวทางแกไขปญหาตาง ๆ ในองคการยงัคงเนนมิตทิางเศรษฐกิจ มากกวา
มิติทางวัฒนธรรม 
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แบบสอบถาม 
 

หัวเรื่องวิจัย      การศึกษาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขางสมัพันธกับความภักดีในองคกรและความพึงพอใจในงานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมอุตสาหกรรมเครื่องหนงั ในเขตกรุงเทพมหานครและ
สมุทรสาคร 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามนี้จัดทําโดยนักศึกษาระดับปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ          เพื่อศึกษาความมั่นคงในงาน ความเปน
ครอบครัว และการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรและความพึงพอใจในงาน 

2. ผูศึกษาใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถาม ทีเ่ปนความเห็น
เกี่ยวกับความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับจากคน
รอบขางกับความภักดีในองคกรและความพึงพอใจในงาน จากทานตามความ
เปนจริง   

3. ขอมูลที่ถูกตองตามความเปนจริงที่สุดนัน้ จะนาํไปสูผลสรุปของการวจิัยที่ถกูตอง
เพื่อเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุง พฒันาและรกัษาบุคลากรใหตรงกับความ
ตองการของผูเกี่ยวของมากยิ่งขึ้น  

4. แบบสอบถามนี้มีทัง้สิน้  2 สวน  ดังนี ้
สวนที่  1 เปนขอมูลทัว่ไปสวนบุคคล 

 สวนที่ 2   เปนความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยความมัน่คงในงาน ปจจัยความเปน   
ครอบครัว ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง และความ
คดิเห็นเกี่ยวกบัความภักดีตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางาน 

  
   

สุดทายนี้    ผูศึกษาขอขอบคุณและหวังวาจะไดรับความชวยเหลือจากทานเปนอยางดี 
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แบบสอบถาม 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทัว่ไปสวนบุคคล 

  

โปรดทําเครือ่งหมาย ลงในชอง  และเติมขอมูลของทานลงในชองวางตามความเปน
จริง 

 

1. เพศ  ชาย   หญิง 

2. อายุ    18-25ป    26-32 ป  33-40 ป   41 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพ  โสด      สมรส   มาย    หยา
    

4. ระดับการศึกษา  ประถมศึกษา  มัธยมศกึษา       ปวช.     ปวส. 

     อ่ืนๆ (โปรดระบุ)      

5. เขามาทํางานที่บริษัทนี้ เปนเวลา    ป    เดือน 

6. ภูมิลําเนาเดมิ      

7. นอกเหนือจากเรื่องคาจางแลว สิ่งทีท่ําใหพอใจในการทํางานนานๆ คือ 
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สวนที่ 2 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน ชองที่เห็นดวย โดยใหเลือกเพียงความเหน็เดียว 
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สถิติที่ใชวิเคราะห 
 

 Correlations 
 
    total sec total loy 

Pearson 
Correlation 1 .726(**)

Sig. (2-tailed) . .000

total sec 

N 159 159
Pearson 
Correlation .726(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .

total loy 

N 159 159
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 Correlations 
 
    total sec total sat 

Pearson 
Correlation 1 .667(**)

Sig. (2-tailed) . .000

total sec 

N 159 159
Pearson 
Correlation .667(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .

total sat 

N 159 159
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 Correlations 
 
    total fam total loy 

Pearson 
Correlation 1 .735(**)

Sig. (2-tailed) . .000

total fam 

N 159 159
Pearson 
Correlation .735(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .

total loy 

N 159 159
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 Correlations 
 
    total fam total sat 

Pearson 
Correlation 1 .699(**)

Sig. (2-tailed) . .000

total fam 

N 159 159
Pearson 
Correlation .699(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .

total sat 

N 159 159
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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                                           Correlations 
 
    total rec total loy 

Pearson 
Correlation 1 .753(**)

Sig. (2-tailed) . .000

total acc 

N 159 159
Pearson 
Correlation .753(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .

total loy 

N 159 159
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 Correlations 
 
    total rec total sat 

Pearson 
Correlation 1 .744(**)

Sig. (2-tailed) . .000

total acc 

N 159 159
Pearson 
Correlation .744(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .

total sat 

N 159 159
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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