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ความพอใจในงาน โดยแจกแบบสอบถามดวยตัวเองทัง้หมด การวิเคราะหผลใช คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (Pearson’s Product Moment Correlation) ในชุดคําสัง่ SPSS 
 ผลการวิจยั  พบวาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขาง มคีวามสัมพันธกับความภกัดีในองคการและความพอใจในงาน โดยการไดรับการ 
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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 

 
ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ เอสเอ็มอี มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยเปนอยางมาก เปนกลุมพลงัที่ใหญที่สุดของภาคธุรกิจ ทางสาํนักงานสงเสริมวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม ไดทําการรวบรวมขอมูลธุรกิจ เอสเอ็มอี จากแหลงตาง ๆ  เชน  กรม
พัฒนาธุรกิจการคา สํานักงานสถิติแหงชาติ กรมศุลกากร กรมโรงงานอุตสาหกรรม และสํานกังาน
ประกันสงัคม จากการบูรณาการขอมูลเหลานี ้ทางสาํนกังานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม มีขอมูลผูประกอบการ เอสเอ็มอี ประมาณ 2,239,280 ราย โดยประมาณรอยละ 99 
ของธุรกิจทัว่ประเทศ รวมทัง้ภาคอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยกรรม และบริการ ทีเ่หลือเปน
วิสาหกิจขนาดใหญ (สํานักงานสงเสริมวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2548) จึงกลาวไดวา 
วิวัฒนาการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม สงผลกระทบโดยตรงตอระบบเศรษฐกิจ      
มหภาคของประเทศ โดยเฉพาะอยางยิง่ตออัตราการจางแรงงาน 

สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม    ไดแบงประเภทของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises) ดังนี ้ 

1.  วิสาหกิจขนาดกลาง ไดแก กิจการที่มลีักษณะดังตอไปนี้ 
1.1 กิจการผลิตสนิคา ที่มีจาํนวนการจางงานเกินกวา 50 คน แตไมเกนิ 200 คน หรือ

มีมูลคาสินทรพัยถาวรเกินกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 
1.2 กิจการใหบริการ ที่มีจํานวนการจางงานเกนิกวา 50 คน แตไมเกิน 200 คน หรือมี

มูลคาสินทรัพยถาวรเกนิกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 
1.3 กิจการคาสง ที่มีจํานวนการจางงานเกนิกวา 25 คน แตไมเกิน 50 คน หรือมี

มูลคาสินทรัพยถาวรเกนิกวา50 ลานบาทแตไมเกิน 100 ลานบาท 
1.4 กิจการคาปลกี ที่มีจํานวนการจางงานเกินกวา 15 คน แตไมเกิน 30 คน หรือมี

มูลคาสินทรัพยถาวรเกนิกวา 30 ลานบาทแตไมเกิน 60 ลานบาท 
2.  วิสาหกิจขนาดยอมไดแกกิจการที่มีลกัษณะดังตอไปนี ้

2.1 กิจการผลิตสนิคา ที่มีจาํนวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือมีมูลคาสนิทรพัยถาวร
ไมเกิน 50 ลานบาท 

2.2 กิจการใหบริการ ที่มีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือมีมูลคาสนิทรพัยถาวร
ไมเกิน 50 ลานบาท 
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2.3 กิจการคาสง ที่มีจํานวนการจางงานไมเกนิ 25 คน หรือมีมูลคาสินทรพัยถาวรไม
เกิน 50 ลานบาท 

2.4 กิจการคาปลกี ที่มีจํานวนการจางงานไมเกิน 15 คน หรือมีมูลคาสินทรัพยถาวร
ไมเกิน 30 ลานบาท 

(กฎกระทรวงอุตสาหกรรม, 2545) 
ปจจุบันวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ เอสเอม็อี มีบทบาทความสาํคัญในการ

พัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศ ทวีเพิม่มากขึน้เรื่อย ๆ โดยเปนทัง้แหลงสรางงาน สรางรายได 
และเปนรากฐานของเศรษฐกิจชุมชน แตเอสเอ็มอีไทยตองเผชิญกับการแขงขันที่รุนแรงจากกิจการ
ขนาดใหญและกลุมผูผลิตสนิคาจากตางชาติ ภาครัฐจึงพยายามผลักดันและสงเสรมิให เอสเอม็อี
ไทย มกีารปรบัตัว เพื่อนาํไปสูรูปแบบการทําธุรกิจที่ใชความรู ทักษะ และนวัตกรรม ควบคูกนัไป 
(พารน ีปทมานันท, 2549) 

ปญหาดานแรงงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม มีปญหาและอุปสรรคเร่ือยมา 
จากการศึกษาหลายแหลง เชน การศึกษาของบริษัทการจัดการอุตสาหกรรม (2528)  การเขาออก
ของแรงงานสงูและปญหาของ เอสเอ็มอี  การศึกษาแตละเรื่องมิไดวิเคราะหถงึสาเหตุและที่มาของ
ปญหา   ขาดรายละเอยีดในดานความตองการของแรงงาน  (ประดิษฐ ชาสมบัต,ิ 2533)  ซึ่งเปน
ปญหาเชนนี้มาเปนเวลานาน 

จากขอมูลป 2546 ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  พบวา  ลูกจางในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 566,517 คน  ทาํงานในสถานประกอบการ 54,658 แหง อยูในภาค
ผลิตมากที่สุด  คิดเปนเกือบรอยละ 50 ของลูกจางภายใตระบบประกันสังคม  (สํานกังาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2548) 

นอกจากนีว้ิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิตจํานวนมากตอง
ประสบปญหาดานกาํลังคน เชน  พนักงานทํางานไมเต็มประสิทธิภาพ  มีพนักงานเขาใหมและ
ลาออกเปนประจํา พนักงานไมจงรักภักดีตอองคการ (กรณีศึกษาโครงการชุบชีวิตธุรกิจไทย, 2546) 
และกรณี การเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรมสูภาคอุตสาหกรรม ตั้งแต พ.ศ. 2514-2545 
พบวามีสถิติสูงขึ้น กลาวคือ ในพ.ศ. 2514  แรงงานภาคเกษตรกรรมมอียูถึงรอยละ 79.17  มาใน
พ.ศ. 2545 มีเพียง รอยละ 44.64 เทานัน้ (สํานักงานสถติิแหงชาต,ิ 2545)  

การที่เกษตรกรเคลื่อนยายเขาสูเมืองเปนจํานวนมาก โดยคาดวาจะมีโอกาสทางเศรษฐกิจที่
ดีกวา มีงานทาํ คาจางแรงงานสงูกวาการทําการเกษตร (กฤษณา บัวเข็มทอง, 2547) พวกเขามี
ความตั้งใจมาทํามาหากนิแลวสงเงินที่ไมมากนักสงกลบับานเพื่อใหครอบครัวของเขาที่บานเกิด   
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โดยขอเท็จจริงจากปญหาวกิฤตการณทางเศรษฐกิจกับประเทศไทยในป พ.ศ. 2540    
เปนตนมา ไดสงผลตอการประกอบการของ SME เปนอยางมาก มีผลทําใหเศรษฐกจิของเกิดภาวะ
ชะงักงัน (ปราโมทย วทิยาสขุ, 2546) เพื่อใหมีความเข็มแข็งเพียงพอกบัการเปลี่ยนแปลงให
สามารถแขงขนัได  จงึเกิดระบบการวนิิจฉัยของสถานประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม เปนการนําไปสูการใหความชวยเหลือ  เพื่อยกระดับและปรับปรุงประสิทธภิาพการ
ประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม ในดานการผลติ การบริหาร การจัดการดานคุณภาพและบริการ  โดย
จัดทําแผนฟนฟูธุรกิจใหสามารถดําเนินกิจการ และรักษาสภาพการจางงานไวไดอยางตอเนื่อง 
(กรณีศึกษาโครงการชุบชวีิตธุรกิจไทย, 2546)   

จากรายงานผลการวนิิจฉัยของสถานประกอบการ 6 (สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-
ญี่ปุน), 2545)  ประเดน็ดานแรงงาน สรุปไดวา วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมประเภท
อุตสาหกรรมการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล วาจางแรงงานตางถิ่นเปนสวนใหญ 
แรงงานเหลานี้ชักนํากันมาโดยกลุมคนในพืน้ทีเ่ดียวกนั และมวีัฒนธรรมเหมือนกนั ซึง่มทีั้งผลดี
และผลเสียตอการบริหารจัดการบุคลากรในองคการ ผลดีนั้น ไดแก การบริหารจัดการแรงงานทีม่า
จากถิน่ฐานเดยีวกนัจะสามารถดําเนินการไดงาย เนื่องจากการไดอยูกับพวกพองชวยใหเกิดความ
อบอุนใจ ที่สําคัญ คือ สงเสรมิความสามัคคีและลดปญหาความไมลงรอยกันหรือขอขัดแยงในการ
ทํางาน ผลเสยี ไดแก หากมใีครลาออกไปเพียงคนเดียว อาจมีผลใหอีกหลายคนลาออกตาม หรือ
บางกรณ ีเชน ทางบานตางจงัหวัดเกิดเหตุการณใด ๆ เปนเหตุใหตองกลับบาน ก็อาจมีการลางาน
กลับบานพรอม ๆ กนัหลายคน และอาจกลับมาไมครบจํานวน หรืออาจไมกลับมาทํางานเลย
ทั้งหมด ทําใหมีผลตอการดําเนนิงานของวิสาหกิจ นับเปนเรื่องสาํคัญที่สรางความกังวลใจใหแก
เจาของกิจการเปนอยางมาก 

บราแฮม (Branham, 2005) กลาวถงึเหตผุล 7 ประการที่พนักงานลาออกจากงาน ไดแก 
1. ความไมพอใจในงาน (The Job or Workplace was not as Expected) 
2. งานไมเหมาะกับคน (The Mismatch between Job and Person) 
3. มีการสอนงานนอย (Too Little Coaching and Feedback) 
4. โอกาสกาวหนามีนอย (Too Few Growth and Advancement) 
5. รูสึกไมมีคุณคาและขาดการยอมรับ (Feeling Devalued and Unrecognized) 
6. ความเครียดจากงาน (Stress from Overwork and Work-Life Imbalance) 
7. ขาดความเชื่อมั่นในตวัผูนาํ (Loss Trust and Confidence in Senior Leader) 
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จุลสัน ทันอนิทรอาจ (2546, หนา 9) กลาววา  
“ขอแตกตางระหวางแรงงานอีสานกับนายจางคือนายจางมพีื้นฐานความคิดการบริหาร
จัดการ แบบวัฒนธรรมองคการระบบทนุนิยมในกระบวนการผลิตและบริการ กลาวคือจะ
เนนความ เปนปจเจกชน การแขงขัน เพื่อใหไดผลกําไรมากที่สุดอันเปนจุดมุงหมายของ
นายจาง ในขณะที่แรงงานอีสานที่เปนลกูจางเนนการทํางานแบบพึง่พาอาศัยกันและเพื่อพอ
อยูพอกนิโดยไมหวงัผลกาํไรมากนัก ดังนัน้ในกระบวนการผลิตจึง แบงลูกจางออกเปนแผนก 
และแยกลูกจางที่มีความสนิทสนมคุนเคยกัน อยูคนละสายการผลิตเพื่อปองกนัมิใหพูดคุย
กันเพราะจะทาํใหเสียเวลาในการทํางาน ผลที่ตามมาคอื ลูกจางหางเหินกันไมมีปฎิสัมพันธ 
ใกลชิดกัน อยูแบบตัวใครตัวมัน สงผลใหลูกจางขาดการเอื้ออาทรไมมีนํา้ใจใหกนัซึง่เปนการ
ทําลายทุนทางสังคมของลกูจาง เมื่อมีปญหาลูกจางขาดที่พงึทางใจ ขาดเพื่อนที่จะให
คําปรึกษา . . .กอใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา" 
ปจจุบันปญหาความขัดแยงแรงงานซับซอนเชื่อมโยงหลายมิต ิ  จงึควรศึกษาปญหา  

ความขัดแยงแรงงานในมิติวฒันธรรมเพิ่มจากมิตทิางเศรษฐกิจจะทําใหไดมุมมองทีห่ลากหลาย      
และมีความรูเพิ่มข้ึนอีกดานซึ่งสามารถนําเอามุมมองดานวัฒนธรรมไปใชในการวิเคราะห
ปรากฏการณหรือแกไขปญหาความขัดแยงแรงงานไดเพิ่มอีกดาน ทาํใหมองเหน็ความสัมพนัธ
ระหวางปจจยัตาง ๆ ที่กอใหเกิดปญหาความขัดแยงแรงงานกับส่ิงที่เกีย่วของหลายดานมากขึน้ดังที่
นายแพทย ประเวศ วะสี กลาววา “การวิเคราะหเชนนีเ้ปนทัง้ปรัชญาและวิธีการที่มพีลังอนัจะนํา    
ไปสูการแกไขปญหาแบบองครวมรอบดานและถอนรากถอนโคนในที่สดุ” (จาตุรงค บุณยรัตนสุนทร, 
2545, หนา 5)  

ปญหาตาง ๆ เหลานี้สงผลกระทบตอประสิทธิภาพของกระบวนการผลิตและตนทุนของ
วิสาหกิจ รวมทั้งความผิดพลาดในการทํางานของพนักงานใหมทีย่ังขาดความรูความชํานาญ  ดงันัน้ 
ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอการทํางานในองคการอยางยัง่ยนืหรือความจงรักภักดีตอองคการจึงมี
ความสาํคัญ เพื่อนาํมาประยุกตใชเปนแนวทางแกไขปญหาดังกลาว   ดังที่ พะยอม วงศสารศรี 
(2542, หนา 5) กลาววา 

”มนุษยเปนสนิทรพัยที่มีคายิ่งขององคการที่สามารถสรางคุณูปการใหแกองคการอยาง
มหาศาล ในอดีตมุมมองที่ผูบริหารมองมนษุยที่ปฏิบัติการในองคการเปนเพยีงสิง่ของวัสดุ
หรือเครื่องจักร ที่ชวยใหงานในองคการประสบผลสําเร็จแตสําหรับมุมมองในปจจุบนัมนุษย
ที่ปฏิบัติการในองคการนัน้มีคุณคาที่องคการตองธาํรงรักษาใหมีสุขภาพกายและจติที่ดี โดย
ผูบริหารยุคใหมเชื่อวาบุคคลในองคการลวนมีความรู ความสามารถ และศักยภาพทีอ่งคการ
จะตองคนหาเพื่อนาํมาสรางสรรคประโยชนแกองคการ นอกจากนีย้ังยอมรับวาการทํางาน
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ในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสงูสุด เมื่อผูปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการทํางาน มี
ความสุขในการดํารงชีวิตอยูในองคการ และไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนสมาชกิ”  
จากปญหาการขาดแคลนแรงงานมีฝมือ นายวิสทุธิ ์ จิราธิยุท  รองประธานคณะกรรมการ

สถาบนัเพิม่ศักยภาพทรัพยากรมนษุย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เปดเผยถงึแนวทางการ
แกไขปญหาแรงงานมีฝมือขาดแคลน วา “สภาอุตสาหกรรมไดเสนอรัฐบาลจัดตั้งสถาบันคุณวฒุิ
วิชาชพี (Vocational Qualifications Institute, VQI) เพื่อรับรองมาตรฐานการทาํงาน ฝกวิชาชพี
ใหกับกลุมโรงงานอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ โดยคณะรัฐมนตรี ไดอนุมัติในหลกัการโดย
รวมมือกับกระทรวงแรงงาน  กระทรวงอุตสาหกรรม และกระทรวงศึกษาธิการเพื่อยกระดับ
มาตรฐานฝมอืของคนไทย” (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2548, หนา 1) 

อุตสาหกรรมเครื่องหนงัของไทย เปนอุตสาหกรรมเบาประเภทหนึ่งที่มกีารใชแรงงาน
จํานวนมาก (Labor Intensive)  มีอิทธพิลตออัตราการจางแรงงาน คณุภาพงานจาํเปนตองอาศัย
แรงงานฝมือทีม่ีทักษะและความชาํนาญงาน ข้ันตอนการผลิตจึงตองพจิารณาฝมือความละเอียด
ของการตัดเยบ็ที่มีความประณีต (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม, 2547) ปญหาสําคัญทีสุ่ดของ
อุตสาหกรรมนี้คือ การเพิ่มข้ึนของคาจางแรงงาน รวมถงึการขาดแคลนแรงงานที่มีความชาํนาญ 
เนื่องจากเครื่องหนังเปนอุตสาหกรรมหนึง่ทีพ่ึ่งพาการใชแรงงานสูง (สวนวิจยัอุตสาหกรรม, 2549) 
ดังนัน้ในวิสาหกิจประเภทนี้จงึตองเปนแรงงานที่มีการสะสมประสบการณเปนระยะเวลานาน   

ปจจุบันมีผูประกอบการภายในประเทศไทยในอุตสาหกรรมกระเปาเดนิทางและกระเปา
หนงั เปนจาํนวนทั้งสิน้ 196 ราย โดยแบงเปนผูประกอบการขนาดใหญจํานวน 4 ราย 
ผูประกอบการขนาดกลางจาํนวน 45 ราย ผูประกอบการขนาดเล็กจาํนวน 147 ราย (กรมโรงงาน 
มีนาคม, 2545) 
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ตารางที่ 1.1:  เปรียบเทยีบสดัสวนของ GDP สัดสวนความตองการแรงงานและรายได 
 

ประเภท 
อุตสาหกรรม 

สัดสวนตอ 
GDP รวมป 2546 

(%) 

สัดสวนความ 
ตองการแรงงาน
เฉลี่ยป 2548-50 

จํานวนการ 
เปล่ียนแปลง 

+ เพิ่ม – ลด(คน) 

รายไดเฉลี่ย 
ตอคนตอเดือน 

(บาท) 
อาหาร/เครื่องดื่ม 16.78 18.59 37,949 5,787 
ชิ้นสวนยานยนต 10.82 2.74 13,388 9,281 
ส่ิงทอ 5.90 8.20 -11,869 5,151 
เครื่องแตงกาย 5.25 13.15 1,067 5,241 
เครื่องหนัง 3.33 2.45 -16,439 5,659 
เหล็ก/เหล็กกลา 1.31 1.74 6,966 8,256 
ผลิตภัณฑไม ฯลฯ  0.25 5.18 -21,959 4,261 

 
ที่มา : กรมสงเสริมอุตสาหกรรม . (2548). สัดสวนการจางงานในภาคอตุสาหกรรมการผลิต.        
    กรุงเทพฯ: กรมสงเสริมอุตสาหกรรม. 

 
จากตาราง 1.1 อุตสาหกรรมเครื่องหนังเปนอุตสาหกรรมที่มีสัดสวนตอ GDP รวม ที่อยูใน

ระดับตน ๆ  คอื ติดอันดับ 1 ใน 5 ของสินคาอุตสาหกรรมไทย  นับวามคีวามสาํคัญตอเศรษฐกิจ
ของชาติ ซึง่แสดงถึงความสาํคัญของอุตสาหกรรมไทย 

อุตสาหกรรมเครื่องหนงั มกีระบวนการผลติที่แตกตางกบัอุตสาหกรรมอาหาร/เครื่องดื่ม 
อุตสาหกรรมสิง่ทอ เครื่องแตงกายและอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนต ซึง่มีความสาํคัญเปนอันดับ
ตน ๆ ของการสงออก มกีระบวนการผลิตที่เนนระบบการผลิตเปนสําคญั  สวนอุตสาหกรรม       
เครื่องหนงัมีโครงสรางการผลิตที่ไมยุงยากซับซอนมากนัก กระบวนการผลิตเนนที่คนเปนสาํคัญ 
อาศัยแรงงานและทักษะความชํานาญของแรงงานอยูมาก ข้ันตอนการผลิตหลายขัน้ตอนยงัไม
สามารถนําเทคโนโลยีมาใชในการผลิตได  เนื่องจากสนิคามีการเปลีย่นแปลงรูปแบบบอยตาม
แฟชั่น ทําใหยากตอการนําเครื่องจักรมาใชในการผลิต (ระหง ทพิยาภรณ, 2547) ดังนัน้ ภาระ
สําคัญของโรงงานผูผลิตเครื่องหนัง คือ การประคับประคองและรักษาสภาพการจางงานของ
ลูกจางแรงงานผีมือใหอยูกบัองคการไดยาวนาน ประกอบกับบริบททางสงัคมที่ตองปรับตัวตาม
กระแสโลกาภวิัตนในปจจุบนั 
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จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจยัสนใจผลการศึกษาขององคการแรงงานระหวางประเทศ หรือ 
International Labor Organization เร่ืองของตนทุนคาใชจายในกรณีของการรับพนักงานใหม และ
ฝกจนมทีักษะในการทํางานเปนทีน่าพอใจ พบวาโดยเฉลีย่แลวบริษัทจะตองลงทุนในเรื่องของ
กระบวนการรบัพนกังานใหมนี้ในสัดสวนประมาณ 40% ของเงนิคาจางตอป (วชิรพงศ สาลีสิงห, 
2547) ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองหาทางจงูใจใหพนกังานอยูกับองคการไปนาน ๆ และทํางานให
องคการอยางเต็มที่หรือที่เราเรียกวา  “การสรางความภักดีของพนกังานตอองคการ”  นั่นเอง  

สรุปความสําคัญของปญหา ดังนี ้
1. อุตสาหกรรมเครื่องหนงัในประเทศไทย ยงัคงเนนปจจัยแรงงานในการผลิต 

(Labor Intensive)  และลักษณะของผลิตภัณฑ ใหความสําคัญที่ความประณีต
สวยงาม   ซึ่งตองอาศัยความชํานาญงานและประสบการณ 

2. แรงงานมีอัตราการเขา-ออก สูง ทาํใหขาดความชาํนาญและการสะสม
ประสบการณ 

3. แรงงานมีอัตราการเขา-ออก สูง สงผลกระทบตอองคการทั้งดานคุณภาพของ
สินคา และการจัดการ 

4. ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ขาดแนวทางในการรักษา
บุคลากรใหอยูกับองคการไดนาน ๆ 

5. การศึกษาในเรื่องดังกลาวมนีอย  
6. แนวทางแกไขยังคงเนนมิติทางเศรษฐกิจ มากกวามิตทิางวัฒนธรรม 

ผูวิจัยจงึมีความสนใจศึกษาถึงความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว  และการไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขาง ซ่ึงประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีความสัมพันธกับ
ความภักดีในองคการและความพอใจในงาน ของพนักงานระดับปฏิบตัิการในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง ซึ่งผูวจิัยพบวางานวจิัยในเรื่องดงักลาวยงัมนีอย
มาก   เพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมพฒันาและรักษาทรัพยากรบุคคลในกิจการวสิาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง 
วัตถุประสงคของงานวิจัย 
  1.  เพื่อทดสอบทฤษฎีความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความภักดีใน
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั กรณีศึกษาเฉพาะ บริษทัผูผลิตเครื่องหนงั 2 บริษัท คือ
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด  ซึ่งมขีนาดใกลเคียงกนั 
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2. เพื่อหาความสมัพันธของความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขางกบัความภักดีตอองคการและความพึงพอใจในการทํางาน  

3. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาเพื่อสงเสริมการสรางวัฒนธรรมองคการและรักษา
บุคลากรในกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ใชวิธีการสํารวจความคิดเห็น (Survey Research) ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่อง กรณีศึกษา
เฉพาะ บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด โรงงานตั้งอยูที ่35/115 หมู 2 ตําบลบางน้าํจืด อําเภอ
เมือง จงัหวัดสมุทรสาคร 74000 และ บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด ตัง้อยูที่ 164/81 ถนนบางกอก
นอย-ตลิ่งชัน แขวงบางขุนนนท เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700 โดยครอบคลุมประเด็น
สําคัญ ดังตอไปนี ้

1. ความคิดเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั ของบรษิทัผูผลิตเครื่องหนงั กรณีศึกษาเฉพาะ 2 บริษัท ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร ตอปจจัยความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง  

2. ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธกับความภกัดีในองคการและความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

เหตุผลที่เลือกศึกษาบริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด เนื่องจากเปนบริษัทผูผลิตสินคา
ประเภทเครื่องหนงั กอต้ังมานานกวา 20 ป ที่ประสบผลสาํเร็จดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
สามารถรักษาแรงงานใหทํางานไดเปนเวลายาวนาน โดยผลงานเปนทีเ่ปดเผยตอสังคม สําหรับ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด เปนอุตสาหกรรมเครื่องหนงัประเภทเดียวกัน มีจํานวนพนกังานระดบั
ปฏิบัติการใกลเคียงกนั กอต้ังมานานกวา 30 ป และสามารถรักษาแรงงานใหทาํงานไดเปนเวลา
ยาวนาน 
 ชวงเวลาการสาํรวจ เร่ิมจากกําหนดทดสอบแบบสอบถามและดําเนนิการใชแบบสอบถาม
ในเดือนมกราคม เสร็จส้ินภายในเดือนมนีาคม 2550 
คําถามของงานวิจยั 
 คําถามของงานวิจยัครั้งนี ้เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานดานปจจยัของ
ความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัวและการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ไดแก  

(1) ดานของความมั่นคงในงาน ไดแก การมีตําแหนง  งานทีด่ี  มีการอบรมพัฒนา โอกาส
กาวหนาในงาน การมีงานประจําทีม่ีรายไดสม่ําเสมอ และสามารถอยูไดจนเกษียณอาย ุ
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(2) ดานความเปนครอบครัว ไดแก ความพอใจในการได ทํากิจกรรมรวมกนั สัมพันธภาพ
ที่ดีกับผูบังคับบัญชา ความไววางใจตอกนั ความชวยเหลอืเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และความเทา
เทียมกัน 

(3) ดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ไดแก การไดรับการยอมรับใน
ความสามารถ  การไดรับมอบอํานาจหนาที่ การไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ และมีอิสระในการ
แสดงความเหน็ เปนตน 

และความคิดเห็นที่มีตอความภักดีตอองคการและความพึงพอใจในการทํางาน 
(4)  ดานความภักดีตอองค  ไดแก ความรูสึกยดึมั่นตอองคการ การรักษาผลประโยชนให

องคการ ความสม่ําเสมอในการมาทํางาน ปรารถนาจะทํางานตอไปนาน ๆ และ ความผูกพันกับ
องคการ 

 (5) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความพอใจในงานที่ทาํ ความพอใจในความ
ชวยเหลือตาง ๆ ของหัวหนางาน  เงื่อนไขการทํางาน 

 ปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ และสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. สนับสนนุแนวคิดและทฤษฎกีารจูงใจและจากงานวิจยัตาง ๆ ตามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฟรเดริค เฮอรซเบอรก (Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory)   

2. ไดทราบความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั ของกรณีศึกษาเฉพาะ 2 บริษัท ในเขตกรุงเทพมหานครและ
สมุทรสาคร ทีม่ีตอปจจัยความความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขาง ประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสมัพันธกับความภักดใีน
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน 

3. เปนแนวทางในการสงเสริมการสรางวัฒนธรรมองคการ ในกิจการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง 

4. เปนแนวทางในการวิเคราะหศึกษาเพื่อแกปญหาดานทรัพยากรบุคคลและรักษา
ทรัพยากรบุคคลในกิจการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนัง 
คํานิยามศัพท 
 พนกังาน (Employee) หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งทาํงานดานกาํลังกาย             
ในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมผลิตเครื่องหนงั  

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life: QWL) หมายถงึ การสรางบรรยากาศ   
การทาํงานที่ด ีลดความตงึเครียดทางจิตใจเพื่อเพิม่ความพึงพอใจในการทํางาน เอ้ือเฟอตอกัน         
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มีโอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนทีย่อมรับจากคนรอบขางทั้งเพื่อน
รวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน มมีาตรการรักษาความปลอดภัย  และการมสีวัสดิการ       
ที่ดี  

ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความยัง่ยืนของอาชีพ โอกาสกาวหนาในงาน 
การมีงานประจําที่มีรายไดสม่ําเสมอ 

ความเปนครอบครัว (Family Feeling) หมายถงึ การอยูรวมกนัเปนกลุม มีสัมพันธภาพที่ดี
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การไดทํากิจกรรมที่พอใจรวมกนั มีความเอื้ออาทรแกกนั 
ชวยเหลือเกื้อกูลกันและมีความผกูพนั 

การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (Recognition) หมายถงึ การแสดงออกใหเหน็ถงึ
การยอมรับในความสามารถ ทัง้จากผูบังคบับัญชาและบคุคลรอบขาง การไดรับมอบอํานาจ 
หนาที่และการไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

ความภักดีในองคการ (Organization Loyalty) หมายถงึ ความยึดมัน่ ความปรารถนาใน
การทาํงานในองคการเปนระยะเวลานาน มาทาํงานสม่ําเสมอ และรักษาผลประโยชนใหกบั
องคการ ดวยความจงรักภักดี อันเปนความผูกพนัระดับภายใน (Internal Commitment) 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความพอใจของบุคคลที่มีตอ
งานทีท่ํา เปนทัศนคติดานบวก อันเปนผลจากการรับรูในการจงูใจดานความสําเร็จในงาน พอใจ 
ในความชวยเหลือตาง ๆ ลกัษณะของงาน เงื่อนไขการทํางาน ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปริทัศน 

 
อุตสาหกรรมเครื่องหนงัไทยเปนอุตสาหกรรมที่ทาํรายไดใหแกประเทศไมต่ํากวาปละ 

75,000 ลานบาท ซึ่งเปนอุตสาหกรรมที่ตดิอันดับ 1 ใน 10 ของสินคาอุตสาหกรรมไทย นับวามี
ความสาํคัญตอเศรษฐกิจของชาติ สาํหรับผลิตภัณฑรองเทาหนัง กระเปาหนัง มีมูลคาการสงออก
กวา 50,000 ลานบาทตอป มีผูประกอบการกวา 500 ราย แตมีจํานวน 50% เปนอตุสาหกรรมทีท่ํา
การผลิตภายใตตราสินคา (Brand) ตางประเทศ (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม, 2548) 

ในป 2548 อุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนงัทีจ่ดทะเบยีนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม
รวบรวมขอมูล เดือนกมุภาพนัธ 2549 โดยสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีประมาณ 997 โรง มี
การจางงาน 96,681 คน โรงงานกวารอยละ 90 เปนอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดเล็ก 
สามารถแยกได ดังนี ้ 

อุตสาหกรรมฟอกยอมแตงสําเร็จหนัง  194 โรง  มีแรงงาน  6,828   คน  
อุตสาหกรรมรองเทา  498  โรง  มีแรงงาน  62,662 คน  
อุตสาหกรรมของเลนสัตว                      24  โรง  มีแรงงาน 2,356    คน  
อุตสาหกรรมเครื่องหนงั                      245  โรง  มีแรงงาน  19,976   คน  
อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรหนงั              36  โรง  มีแรงงาน  4,859  คน  
การศึกษาวิจยัครั้งนี้  เปนการศึกษาความมั่นคงในงาน  ความเปนครอบครัว  การไดรับ       

การยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกับ
ความภักดีในองคการและความพึงพอใจในการทํางาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม  ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงัทีเ่นนฝมอืแรงงานเปนสําคัญ  ซึง่
จําเปนตองรักษาสภาพการจางงานใหอยูกับองคการไดยาวนาน กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท คราฟท 
เดอะ เบสท จาํกัด ผูผลิตกระเปาถือ และกระเปาเดนิทาง และ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จํากัด ผูผลิต
กระเปาถอื และกระเปาใสธนบัตร รวม 2 บริษัท ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
ทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีการจูงใจมีอยูหลากหลายทฤษฎี แตในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัสนใจทฤษฎีการจงูใจ
ที่มุงเนนปจจยัที่เปนความตองการของมนุษยเพียง 3 ทฤษฎี ไดแก  
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1.   Maslow’s  Hierarchy of Needs Theory คือ ทฤษฎีลําดับความตองการของ        
มาสโลว เปนทฤษฎีการจูงใจของมนษุยทีแ่พรหลายที่สดุ ซึ่งแบงลาํดบัความตองการของมนษุย
เปน 5  ระดับ คือ 

1.1 Physiological Needs คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน ความตองการ
อาหาร น้าํ ทีพ่ักอาศยั ฯลฯ 

1.2 Safety  Needs คือ ความตองการดานความปลอดภัย  ตองการความมั่นคง และ
ความคุมครองจากอนัตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ 

1.3 Social Needs คือ ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความใสใจ ความ
เปนสวนหนึง่ของสังคม การยอมรับ และมติรภาพ 

1.4 Esteem Needs คือ ความตองการเกยีรติยศ ศักดิ์ศรี ชื่อเสียง ตําแหนง อํานาจ
การยกยองนับถือ  

1.5 Self-actualization Needs คือ ความตองใหความคิดฝนของตนเปนจริง เชน 
ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวง ตามแตละคนจะคิดฝนไว 
( วิรัช สงวนวงศวาน,2546) 
 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว เปนการอธิบายถงึความตองการ ที่เมื่อมกีาร
ตอบสนองในแตละขั้นแลว จะเกิดความตองการในขั้นทีสู่งขึ้น และมาสโลวไดลําดับความตองการ 
เปน 2 กลุม คือ ความตองการขั้นพืน้ฐาน (Lower-order Needs) ไดแก ความตองการทางรางกาย 
ความปลอดภยัทีพ่ึงม ีและความตองการขัน้สูง (Higher-order Needs) เปนความตองการทาง
สังคม เกียรติยศ ซึ่งเปนการตอบสนองภายในหรือจิตใจ (วิเชียร วทิยอดุม, 2547) 
  2.  Alderfer’s ERG Theory โดย เคลตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ไดเสนอ
ทฤษฎีการจูงใจที่เกีย่วกบัความตองการเรียกวา ทฤษฎ ีERG โดยจัดระดับความตองการ 3 ระดับ 
ซึ่งแทนดวยอกัษรยอดังนี ้

2.1 ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการทางรางกายมี
ความคลายกบัความตองการระดับที่ 1 และ 2 ของมาสโลว (Maslow) เชน อาหาร ทีอ่ยูอาศัย เงนิ
คาจาง และความปลอดภัยในการทํางาน 

2.2 ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการทาง
สังคมและเกยีรติยศชื่อเสียง 

2.3 ความตองการดานการเจริญเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการรวมทัง้
เกียรติยศชื่อเสียงและความตองการความสําเร็จในชีวิตไวดวยกัน 
(สาริณี โตอรุณ, 2545) 
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 ทฤษฎี ERG คลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว แตมีการจัดระดับความตองการใหมให
เหลือเพยีง 3 ระดับ 

3. Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory หรือ ทฤษฎีสองปจจัย 
จากความสําคัญของคุณภาพชวีิตการทํางาน ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจ       

ในการทํางาน ซึ่งมีความสัมพันธกับทฤษฎีการจูงใจ เนนเรื่องความตองการของบุคคล  (Need 
Theories of Work Motivation) ดังกลาวขางตน ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจทาํการศึกษาดาน
ความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวน
ของคุณภาพชวีิตการทาํงาน สงผลกับกับความภักดีในองคการและความพึงพอใจในการทํางาน ที่
สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย หรือทฤษฎปีจจัยคู (Two Factor Theory)  

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg)  มีทีม่าจากผลงานวิจัยของเฮอรซเบอรก 
และคณะ (Herzberg et al., 1966)  ไดศึกษาถงึปจจัยที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับงาน โดยเฉพาะปจจัยที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยเขาไปสัมภาษณวิศวกรและพนกังานบัญชทีีละคน 
จํานวน 200 คนในเมืองพิธซเบอรก สหรัฐอเมริกา เขาใหผูถูกสัมภาษณนึกถงึความรูสึกดี ๆ และ
รูสึกไมดีมาก ๆ ในชวงทีท่าํงาน  ผลปรากฏเปนทีน่าสนใจวา ปจจัยที่ทาํใหคนเกิดความพงึพอใจ
ตองาน  เปนคนละปจจยักับปจจัยทีท่ําใหเกิดความไมพอใจตองาน (Keith Davis,1967) 
 เฮอรซเบอรก  สรุปวา ปจจยักลุมทีน่ําไปสูความพึงพอใจ จะไมเกีย่วของกับปจจยัทีน่าํไปสู
ความไมพึงพอใจ (วิรัช สงวนวงศวาน, 2546)   ตามที่เฮอรซเบอรกกลาว ปจจัยที่นาํไปสูความ        
พึงพอใจในงานนัน้แยกอยูอยางอิสระเปนเอกเทศจากสิ่งที่นาํไปสูความไมพึงพอใจในงาน กลาวคอื
ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุน (Hygiene Factors) เมื่อไดรับแลว ไมไดหมายความวาจะเกิด
ความพึงพอใจ เพยีงแตปองกันไมใหคนไมพึงพอใจเทานัน้ สวนปจจยัจงูใจ (Motivator Factors) 
เปนปจจัยที่จงูใจคนในหนวยงานใหเกิด ความพอใจ 

ปจจัยทัง้ 2 ดาน เปนสิง่ที่มนุษยตองการ เพราะเปนแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ่ง เฮอรซเบอรก 
กลาวถึงองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสขุในการทาํงาน 5 
ประการ ไดแก ความสาํเร็จ การไดรับการยอมรับ โอกาสเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ และลักษณะ
งาน (Bohlander & Snell, 2005) สวนปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ําจนุ ทําหนาทีเ่ปนตัวปองกันมใิห
คนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทาํใหคนเปลี่ยนเจตคติจากการไมอยาก
ทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน  
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ตารางที่ 2.1:  แสดงปจจัยทีท่ําใหคนไมพงึพอใจกับปจจยัทีท่ําใหคนพงึพอใจตามทฤษฎีสองปจจยั 
 

ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุน 
ปจจัยที่ปองกนัไมใหคนไมพงึพอใจ 

         ปจจัยจงูใจปจจัยที่ทาํใหคนพงึพอใจ 

นโยบายองคการ (Organizational Policies) ความสาํเร็จ (Achievement) 
การบังคับบัญชา (Quality of Supervision) การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
สภาพการทํางาน (Working Conditions) ลักษณะของงาน (Work Itself) 
คาจางที่เปนธรรม(Base Wage) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisor) 

ความกาวหนา (Advancement) 

สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน 
(Relationships with Peers) 

การเจริญเติบโต (Growth) 

สัมพันธภาพกบัผูใตบังคับบัญชา 
(Relationships with Subordinates) 

 

สถานภาพ (Status)  
ความมัน่คง (Security)  

                               
ที่มา :  วิรัช สงวนวงศวาน. (2546). การจัดการและพฤติกรรมองคการ (พิมพครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ: 

เอช.เอ็น.กรุป.  
Schermerhorm,Hunt & Osborn. (2005) Organizational Behavior (9th ed.). USA:   
John Wiley & Sons. 
                              
นอกจากนี ้ยงยุทธ เกษสาคร, (2541) อธิบายวา ปจจัยสุขอนามัยหรอืปจจัยค้ําจนุ และ

ปจจัยจูงใจ มดีังนี้        
1. ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ปองกนัไมใหเกิด

ความไมพึงพอใจในงาน เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 
เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความมัน่คงในการทํางาน 
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2. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยทีท่ําใหเกิดความพอใจในการทาํงาน    
อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในทีเ่กิดจากการทาํงาน ซึ่งเปนปจจัยทีน่าํไปสูการพฒันาทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจที่แทจริง ไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา การยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ    

  
ตารางที่ 2.2:  เปรียบเทยีบทฤษฎีการจงูใจที่เนนปจจยัที่เปนความตองการของมนุษย 
       

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

 
 

ความตองการ 
ความฝนที่เปนจริง ความตองการความเจริญเติบโต 

 
 ความตองการ 

เกียรติยศ  

 

ปจจัยสุขอนามยัหรือปจจยัค้ําจุน 

ความตองการดานความสัมพนัธ 
ความตองการ 
ทางสังคม 

 
 
 

ความตองการ 
ความมั่นคงปลอดภัย 

 
ความตองการเพื่อการดํารงอยู 

 
ความตองการ 
ทางกายภาพ 

 

ปจจัยจูงใจ 

 
ที่มา:  สมยศ นาวีการ. (2536) การบริหาร. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพดอกหญา. 

วิเชียร วิทยอุดม. (2547). พฤติกรรมองคการ (พิมพคร้ังที ่1). กรุงเทพฯ: ธีระฟลม และ          
ไซเท็กซ.  

 
จากตารางเปรยีบเทยีบทฤษฎีการจูงใจที่เนนปจจัยที่เปนความตองการของมนษุย ขางตน

ไดกลาวถงึสิ่งจูงใจในการกาํหนดพฤตกิรรมการแสดงออกของมนษุย  ซึ่งปจจยัจูงใจของทั้ง  3 
ทฤษฎี ไมมีความแตกตางกนั  เพยีงแตมีการจัดกลุมตามแนวทางการศึกษาของแตละนักทฤษฎี  
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พะยอม วงศสารศรี, (2542) สรุปไววา นักจิตวิทยาไดแบงการจงูใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีม่ีความตองการ

ที่จะทําบางสิง่บางอยางดวยจิตใจของตนเองที่รักการแสวงหา การจงูใจประเภทนี้ไดแก ความ
สนใจเจตคติ ความตองการ ทีน่ับวามีคุณคาตอการทาํงานอยางยิ่ง เพราะผูบริหารไมตองหากลวธิี
มาชักจงูใหพนักงานเกิดการจูงใจในการทํางาน 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับ         
การกระตุนจากภายนอก ใหมองเหน็จุดหมายปลายทางอันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
ไดแก เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล เครื่องมือตาง ๆ เชน การชมเชย การตเิตียน การ
ประกวด การใหรางวัล เปนตน   

จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัค้ําจุนจิตใจ (Hygiene Factors) 
เปนการจูงใจภายนอก ทีท่าํใหคนพอที่จะทํางานได เปนการชวยปองกนัมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งสอดคลองกับหวัขอการทําวิจัยครั้งนี้ คือ ความมั่นคงในงาน สัมพนัธภาพกับบุคคลใน
งาน สวนปจจยัจูงใจ (Motivator Factors) นัน้เปนการจงูใจภายในที่ไมใชวัตถุ แตเกดิจากสิ่งเรา
ภายใน เพื่อใหคนชอบและรักงานที่ปฏิบัตินําไปสูความพอใจในงาน ซึ่งสอดคลองกับหวัขอการทํา
วิจัยครั้งนี้ คือ การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ดังนั้นจงึเปนเรื่องสําคัญในการประยุกตใช เพื่อ
รักษาคนไวใหอยูในองคการดวยความภักดีและพึงพอใจในงานที่ทาํ ดังตารางสรุป (ตาราง 2.3) 

 
ตารางที่ 2.3:  แสดงปจจัยสขุอนามัยและปจจัยจูงใจตามทฤษฎีในงานวิจยั 

 
ปจจัยสุขอนามัย ปจจัยจูงใจ 

ความมัน่คงในงาน การไดรับการยอมรับ 
ความเปนครอบครัว ในที่นีห้มายถงึ 
     - สัมพนัธภาพกับผูบงัคบับัญชา 
     - สัมพนัธภาพกับผูรวมงาน       

 

     
เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 ประเด็นที่ผูวิจยัสนใจศึกษา คือ ความมัน่คงในงาน สัมพนัธภาพกับบุคคลในงาน (ความ
เปนครอบครัว) และการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนหนึง่ของคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงาน (Quality of Working Life) กับความภกัดีในองคการและความพึงพอใจในงาน 
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ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด ตามที่ ชอร (Shore, 1993, หนา 774-780) กลาววา “ความ
ผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment) เปนตัววัดผลปฏิบัติงานในระยะยาว แตความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนการวัดผลปฏิบัติงานในระยะสั้น”  ผูทาํการวิจัยไดศึกษา 
ดังนี ้
ความภักดีในองคการ 

ความภักดี หมายถงึ ความจงรัก ความเลือ่มใสยิ่ง (พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ, 
2530) 

ความภักดี  หมายถงึ  ความจงรัก  ซื่อตรงตอ  (พจนานกุรมฉบับมติชน, 2547) 
ความภักดีในองคการ (Organization Loyalty) หมายถงึ การยึดมัน่ในองคกร และ

ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกร (ประภัสสร ขุนพิลึก, 2544) ความซื่อสัตยจงรักภกัดีของ
สมาชิกตอองคการ ซึ่งเปนพื้นฐานของสญัญาทางใจระหวางองคการและสมาชิก ซึ่งเปนความ
ผูกพนัระดับภายใน (Internal Commitment) อครีริส กลาววา ความผูกพนัตอองคการ แบงเปน        
2 ลักษณะ คือ ความผกูพนัระดับภายนอก ( External Commitment) หมายถงึ การทีพ่นกังาน
พยายามปฏิบัติงานใหสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย เปนความผูกพันแบบผิวเผิน และ ความผูกพนั
ระดับภายใน (Internal Commitment) หมายถงึ การทีพ่นักงานพยายามผูกพันเปาหมายในการ
ทํางานของตนเขากับขององคการและตองการจะเติบโตไปพรอมกับองคการ (ประภัสสร วรรณ
สถิตย, 2549) และริชารด  เวลลินส (Richard  Wellins, 2005) กลาววา ความผูกพนัของพนกังาน 
เปนการรวมกนัของความผกูพนั (Commitment) ความจงรักภักดี (Loyalty) ผลิตภาพ 
(Productivity) และ ความเปนเจาของ (Ownership) 
          มณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541) อางถึงงานวิจยั ทีพ่บวา การเสรมิสรางความสมัพันธระหวาง
นายจาง และลูกจางตองกอใหเกิดอรรถประโยชนรวมกนั (Openly Utilitarian) กลาวคือ นายจาง
ตองสรางความรูสึกมั่นคงในงาน ใหกับลูกจาง เพื่อแลกเปลี่ยนกับความจงรักภักดแีละความผูกพัน
ในงาน 

สําหรับคําวา”ความผูกพนักบัองคการ” (Organizational Commitment) มีคําจํากัดความ
วา คือ สถานะพนกังานตองการที่จะพยายามทาํงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายในฐานะที่เขา
เปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการถึงขนาดมคีวามภักดีและตองการทํางานตอไปในอนาคต                
(W. Newstorm & Davis,1993)  ความผกูพนั เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานทํางานไดดี มีผลงาน
สูง มาทาํงานสม่ําเสมอและสงผลตอความคงอยูของบคุคลในองคการ (Angle,1981)  

นอกจากนี ้ไดมีการแบงลกัษณะของความผูกพนัของพนักงานออกเปน 2 ลักษณะดวยกนั 
คือ ความผกูพนัในงาน และ ความผูกพนัตอองคการ (Burke, 2003)  โดยความผกูพนัในงานจะเปน
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อารมณความรูสึกที่บุคคลรูสึกกับอาชีพของตน ความผกูพนัในองคการมีผลมาจากความรูสึกซื่อสัตย
จงรักภักดีของลูกจางตอนายจาง ในขณะทีค่วามผูกพนัในงานจะเปนการแสดงความผูกพนัในจุด
แคบ ๆ ดังนัน้ เปนไปไดวาถาบุคคลมีความผูกพนัในงานสูง แตผูกพนัตอองคการต่ํา ในกรณนีี้บุคคล
จะเปลี่ยนองคการ หรือสถานทีท่ํางานใหมแตยังเปนสายงานเดิมอยู ในทางกลับกนั ถาบุคคลผูกพนั
กับองคการสูง แตผูกพนัในงานต่ํา บุคคลจะเปลี่ยนสายงานทําใหม แตจะไมเปลี่ยนองคการ อีก
ประการ ความผูกพนัในองคการยังนํามาใชในการทํานายอัตราการเขา-ออกของสมาชิกในองคการ 
(Thomson,1994) 

นอกจากนี ้พอรเทอร, ไลแมนและคนอืน่ ๆ (Porter, Lyman W. & Others, 1974)  ไดให
ความหมายความผกูพนัในองคการ (Organizational Commitment) วาเปนลักษณะความสมัพนัธ
ระหวางสมาชกิกับองคการ ไดแก   

1.  สมาชิกมทีัศนคติที่กลมกลนืสอดคลองกับวัตถุประสงคและคานยิมของ องคการ 
2.  สมาชิกพรอมใจในการปฏิบตัิงานเพื่อองคการ 
3.  สมาชิกปรารถนาจะปฏิบัติงานกบัองคการตลอดไป   

ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ใครที่จะเห็นความกาวหนาขององคการ ตราบเทาที่องคการ
ยังสรางความพอใจใหกับพนักงานอยู แตเมื่อไรความไมพอใจแผขยายไปทั่วองคการ พนกังานก็มี
แนวโนมที่จะลาออกจากองคการไดมาก (วเิชียร วทิยอุดม, 2545)  ผูบริหารทกุคนยอมมีความ
ปรารถนาที่จะใหบุคลากรทีม่ีคุณภาพ ทํางานอยูกับองคการใหนานทีสุ่ดจนกวาจะเกษียณอายุ 
หรือไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน (สุนี ศรีสมนึก, 2547) และความจงรักภักด ียังหมายถงึ การไมนําเอา
ความลับในการประกอบกิจการขององคการไปเปดเผยตอองคการคูแขงหรือสาธารณะดวย (รติยา 
นิตยภิรมย, 2548) 

สรุปไดวา ความภักดีในองคการ เปนความผูกพนัระดับภายใน  (Internal Commitment) 
หมายถงึ การยึดมั่นในองคการ รักษาประโยชนขององคการ ไมคิดเอาเปรียบ มาทาํงานสม่าํเสมอ 
ตองการจะเตบิโตไปพรอมกบัองคการ และปรารถนาทีจ่ะทํางานในองคการเปนระยะเวลานานดวย
ความจงรักภักดี 
ความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนะของบุคคลที่มีตองานจากการไดรับความพอใจที่ดีจาก
องคการ (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2005) 

ในอดีต จอหน เอส. กิลฟอรด และเดวิด อี. เกรย  (John S. Guilford & David E. Gray, 
1970) กลาววา องคประกอบของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) ไดแก ความมัน่คง 
ความกาวหนาในงาน สงัคมยอมรับนับถอื สภาพงาน และการยกยองชมเชย 
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อารโนลด และเฟลดแมน  (Arnold & Feldman, 1986)  กลาวถึง ตัวชี้วัดความพงึพอใจใน
งาน มี 20 ตัว ไดแก 

1. ความหลากหลายของงาน (Variety) 
2. ความสามารถในการทํางาน (Ability Utilization) 
3. ความสาํเร็จในการทํางาน (Achievement) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5. ความคิดริเร่ิม (Creativity) 
6. ความมีอิสระในการทํางาน (Independence) 
7. การมีกิจกรรม (Activity) 
8. การไดรับมอบอํานาจ (Authority) 
9. คุณคาทางจิตใจในการทํางาน (Moral Values) 
10. ความกาวหนาในการทาํงาน (Advancement) 
11. คาตอบแทน (Compensation) 
12. นโยบายองคการและการปฏบิัติ (Company Policies and Practics) 
13. สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา (Supervision – Human Relations) 
14. ความสามารถของผูบังคับบัญชา (Supervision – Technical) 
15. ผูรวมงาน (Co – Worker) 
16. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
17. สถานภาพทางสังคม (Social Status) 
18. การบริการสังคม (Social Service) 
19. ความมัน่คงในการทํางาน (Security) 
20. เงื่อนไงในการทํางาน (Working Condition) 

นอกจากนีม้ีผลงานวิจยัของ สิริชัยชาญ ฟกจํารูญ (2535, หนา 9) อธบิายไววา  
“ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนะของบุคคลที่มีตองานทีท่ําอยู อันเปนผลสบื
เนื่องมาจากการรับรูเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจนุของบุคคลนัน้ในดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ดานความมัน่คงในงานทีท่ํา ดานสภาพการทํางาน 
ดานสัมพันธภาพระหวางเพือ่นรวมงาน ดานความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา เมื่อไดผาน 
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การทาํงานมาระยะเวลาหนึง่ ระดับความพึงพอใจวัดไดดวยคะแนนจากมาตรประมาณ
คาที่สรางขึ้นตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของเฮิรซเบิรก”   
สเตราส และเซลซ  (Strauss & Sayles, 1968)  ใหความเหน็วา ความพึงพอใจของบุคคล

จะมีขึ้นตอเมื่องานนัน้สามารถตอบสนองความตองการได 3 อยาง คือ 
1. ความตองการดานรางกาย และรูสึกมั่นคง 
2. ความตองการดานสังคม เชน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยองและนับถือ 
3. ความตองการของแตละบุคคล เชน ตองการมีอิสระในการปฏิบัติการ ตองการ

ความสาํเร็จในงาน 
ทั้งเรื่องความพึงพอใจของพนกังานและลักษณะงานทีท่ํา ไดกลายเปนเรื่องที่จําเปนตองให

ความสาํคัญในการบรหิารงาน (Derek Torrington & Tan Chew Huat,1994) 
นอกจากนี ้สิทธิศักดิ์ สิงหโภชน, (2546) ไดสรุปองคประกอบที่เอื้อตอความพึงพอใจใน
การทาํงานงาน โดยทาํใหผลผลิตของหนวยงานเพิ่มข้ึน ไดแก 

1. ความมัน่คง 
2. โอกาสกาวหนา 
3. การยอมรับนบัถือ 
4. ความสนใจในลักษณะงานทีท่ํา 
5. สภาพการทํางาน 
6. การยกยองชมเชยจากผูบังคบับัญชา 
7. การบริหาร 
8. ปริมาณงาน 
9. คาจาง 
10. การสั่งงาน 
11. การติดตอส่ือสาร 
12. ชั่วโมงการทํางาน 
13. งานไมยุงยาก 
14. สิทธิและผลประโยชนตาง ๆ  

สําหรับผลงานวิจัยใหม ๆ ไดเสนออีกองคประกอบที่เกี่ยวกับทัศนคติในงาน นั่นคือ เร่ือง
อารมณความรูสึก (Fisher & Ashkanasy, 2000) และถงึแมวาในอดีต นักจิตวิทยาอตุสาหกรรมจะ
สนใจเรื่องการรับรูมากกวาเรือ่งอารมณความรูสึกก็ตาม แตก็ปฎิเสธไมไดวาอารมณความรูสึกมี
บทบาทตอความรูสึกของมนษุยทีม่ีตอชีวิตและการทาํงานดวย 



 

   

21

ผลงานวิจยัดานความพงึพอใจในงาน ของพนกังานปฏิบตัิการฝายผลติ มีความพงึพอใจสูง
ในดานความสําเร็จในงานและรองมาคือดานความรับผิดชอบ (จักรพงษ สุขสาํราญ, 2546) และ
องคประกอบสวนบุคคลสามารถสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานดวยเชนกนั ไดแก ระยะเวลา
ในการทํางานที่เร่ิมเขามาจะมีความพึงพอใจในการทํางานสงูและลดลงเรื่อย ๆ  (มานิช ณรงคเพชร, 
2547)  สําหรบัองคประกอบสําคัญของความพึงพอใจในงานนั้น ไดแก ความกาวหนา ความ
รับผิดชอบ ความสําเร็จในการทํางาน ความมั่นคงในงานที่ทาํ และการปฏิบัติดานการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา (จารุวรรณ กมลสินธุ, 2548)  

ความพึงพอใจในการทํางาน  ไดถูกจํากัดความวาเปนสถานะทางอารมณซึ่งมีผลมาจาก
ความสมหวงัจากหนาทีก่ารงานของแตละคน (Anna M.Brown, 1999) และผลงานวจิัยของเธอ
กลาวสรุปไววา ความยุงยากในชีวิตและความกดดันในงานของพนักงานบริการอาหารไมมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งหมายความวาแมเปนงานที่ลําบาก หากสมหวังและเห็นคุณคาของ
งานก็มีความพึงพอใจในการทํางาน  

มุมมองในการวัดความพึงพอใจในงาน  5 ประการ ของ Job Descriptive Index ไดแก  
1. ลักษณะงาน (The Work Itself) 
2. คุณลักษณะของหวัหนางาน (Quality of Supervision) 
3. สัมพันธภาพของผูรวมงาน (Relationships with Co-workers) 
4. โอกาสความกาวหนา (Promotion Opportunities) 
5. คาตอบแทนทีเ่หมาะสมเปนธรรม (Pay) 

(Schermerhorm, Hunt & Osborn,2005) 
ประคัลภ ปณฑพลงักูร (2549) กลาวถึงงานวิจัยชิน้หนึง่ที่ไดทาํการศึกษาและสอบถาม

ความคิดเหน็ของพนักงาน และ ระดับบังคบับัญชา ในเรื่องของปจจัยทีจ่ะสามารถจูงใจพนกังาน
ใหทาํงานได โดยใหพนักงานและผูบังคับบัญชาทาํการเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยที่สามารถ
จูงใจจากมากไปนอย สรุปวา “พนกังานใหความสําคัญเรื่องความนาสนใจของงานที่ทาํ ความชืน่
ชมตอผลงานของผูบังคับบัญชา ความรูสกึเปนสวนหนึ่งของงานทีท่าํ และความมัน่คงในงาน ใน
ลําดับตน ๆ ขณะที่ผูบังคับบัญชา มองเปนเรื่องคาจางที่ดี ความมัน่คงในงาน การเติบโตใน
องคการ ซึง่ถาผูบังคับบัญชาคิดแบบนี้กันหมด ก็คงจะไมสามารถจะจูงใจพนกังานใหทํางานดวย
ไดเลย” (Business Management, internet, 2006) 

สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนแนวคิดเชิงบวก และมีความสัมพันธเกีย่วของ
ใกลชิดกับความภักดีในองคการในทิศทางเดียวกัน ที่อาศัยปจจัยจงูใจตัวเดียวกัน ทั้งในดานความ
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มั่นคงในงานทีท่ํา ดานความเปนครอบครัวซึ่งเปนสมัพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชารวมทัง้เพื่อน
รวมงาน และดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 เดวิส, เอล.อี.(Davis, L.E., 1977) เปนผูนาํคําศัพท คุณภาพชีวิตในการทํางานมาใชเปน
คร้ังแรก ไดนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถงึ คุณภาพของความสัมพนัธระหวาง
ผูปฏิบัติงานกบัส่ิงแวดลอมโดยสวนรวมในการทาํงานของเขา และเนนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางมนุษย ซึ่งมกัถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบ
การทาํงาน 

ไมเคิล แมคโคบี, แจ็ค แคนฟลด และแจคกลีน มิลเลอร (Michael Maccoby, Jack 
Canfield & Jacqueline Miller, (1996) ผูปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรม Quality of Work Life 
(QWL) ในอุตสาหกรรมหลายแหง ไดอธิบายถงึรูปแบบของคุณภาพชวีิตการทาํงานวา “เปน
รูปแบบการทาํงานที่เปลี่ยนแปลงจากอุตสาหกรรมแบบสายบงัคับการ (Bureaucratic-industrial 
Model) ซึ่งแยกงานกนัทํา มกีารบังคับบัญชาเปนลาํดับชัน้ไปเปน การทํางานแบบยดืหยุนมากขึ้น 
มีการทาํงานเปนทมีที่มีคณะผูเชี่ยวชาญคอยใหคําปรึกษา ซึง่เปนวธิกีารทาํงานที่มปีระสิทธิภาพ
มากขึ้น อันเปนการบรหิารจดัการเชิงรุกแบบใหม และขณะเดียวกนักป็กปองสทิธิและศักดิ์ศรีของ
ลูกจาง” (Daniel Quinn Mills, 1994, หนา 28) สําหรับ โรชาเบธ มอสส แคนเตอร (Rosabeth 
Moss Kanter, 1996) (อางใน Daniel Quinn Mills, 1994 หนา 29) และ Jack Canfield & 
Jacqueline Miller,(1996)   พูดถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานวา บริษัททีม่ีคุณภาพชีวติการทํางานที่
ดีเยี่ยมจะสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความชํานาญไวได 

ตามทฤษฎีของ ริชารด อี. วอลตัน (Richard E. Walton) (Hackman & Suttle, 1977) 
ปจจัยสําคัญทีป่ระกอบขึ้นเปนคุณภาพชวีติการทํางาน แบงออกเปน 8 ประการ คือ 

1. คาตอบแทนทีเ่ปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
2. สภาพแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี 

(Development of Human Capacities) 
4. ลักษณะงานทีส่งเสริมความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Growth and 

Security) 
5. ลักษณะงานทีเ่ปนสวนหนึง่ของกลุมเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับ (Social 

Integration)  
6. มีประชาธิปไตยในองคการ หรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
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7. มีความสมดุลระหวางชวีิต กบัการทาํงาน (The Total Life Space) 
8.   ลักษณะงานที่เปนประโยชน และรับผิดชอบตอสังคม (Social Relevance) 

 นอกจากนี ้คณุภาพชีวิตในการทํางานจะมีผลตอการทํางานมากมาย ไดแก ทําใหเกดิ
ความรูสึกที่ดตีอตัวเอง ทําใหเกิดความรูสกึที่ดีตองาน (สรางความพงึพอใจ) และทําใหเกิด
ความรูสึกที่ดตีอองคการ (ภักดีตอองคการ) (Hackman & Suttle,1977)  ซ่ึงจุดมุงหมายในการ
ดําเนินคุณภาพชีวิตในการทํางาน ก็เพื่อใหงานบรรลุตามประสงคทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(Benton, 1995) และคุณภาพชีวิตการทาํงาน ก็คือ คุณภาพโดยรวมของมนษุยในทีท่าํงาน 
(Schermerhorm, Hunt & Osborn, 2005) 

เฮลเกต, แซสเซอร และเชลซงิเกอร (Heskett, Sasser & Schlesinger, 2005 อางใน         
Leigh Branham, 2005, หนา 136)  ไดเขียนไวในหนังสือของพวกเขาวา “หวงโซแหงผลประโยชน 
(The Service – profit Chain) เร่ิมตนจากการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่นาํไปสูประสิทธิภาพใน
การทาํงาน สงผลใหเกิดความจงรักภักดีและความพอใจในการทํางาน ทําใหสินคาและบริการมี
คุณภาพ ลูกคามีความพงึพอใจและภักดีตอสินคา องคการสามารถสรางรายไดและผลกําไรที่สูง”  

นอกจากนี ้ผจญ เฉลิมสาร (2549) กลาวสรุปไววา คุณภาพชวีิตการทํางาน หมายถงึ   
การคํานงึถงึความเปนมนุษยในการทาํงาน (Humanization of Work) มีความหมายครอบคลุมถึง
วิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยทีี่สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
มากขึ้น เกีย่วของกับชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและสภาพแวดลอมการทาํงานภายใน
องคการ โดยเปาหมายสาํคญัรวมกันอยูทีก่ารลดความตงึเครียดทางจติใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานที่ทาํซึ่งถือเปนกลไกสาํคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานทีท่ํางาน 
 กลาวโดยรวม คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถงึ การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี   
ลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิม่ความพึงพอใจในการทํางาน มีความมัน่คงในอาชีพ มโีอกาส
กาวหนา มีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน มีความเอื้อเฟอตอกัน เปนทีย่อมรับของคนรอบขาง    
การมีมาตรการรักษาความปลอดภัย  การสรางบรรยากาศในทีท่ํางานใหนาอยู  มีคาตอบแทนที่
เหมาะสมเปนธรรม และการมีสวัสดิการทีด่ี ซึ่งมีผลดีตอ ตัวพนักงานเอง ตองาน และตอองคการ 

กรีนเบอรด และบารอน (Greenberg & Baron, 1995) กลาวเสริมไววา คุณภาพชีวติใน
การทาํงานทําใหเกิดประโยชนที่ด ี3 ประการ คือ  

1. ผลโดยตรงในการเพิม่ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสกึผูกพนัตอ 
องคการและลดอัตราการเปลี่ยนงาน  

2. ทําใหผลผลิตสูงขึ้น  
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3. เพิ่มประสทิธิผลขององคการ (เชน ในเรื่องของผลกําไรที่เพิ่มข้ึน การบรรลุเปาหมาย
ขององคการ)  

มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาวิจัยถึงความสัมพันธของคุณภาพชวีิตการทาํงาน กบั
ความผูกพนัภักดีตอองคการ และความพงึพอใจในงาน สามารถสรุปดังนี ้

ผลการศึกษาของมณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541) เร่ืองความสัมพนัธระหวางคุณภาพชวีิตการ
ทํางานกับความผูกพนัตอองคการ กลุมตัวอยางเปนพนกังานขับรถบรรทุกในจังหวัดนครราชสีมา 
จํานวน 380 คน พบวา ความสัมพนัธเชงิบวกระหวางคณุภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนั
ตอองคการที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติที ่.001 และตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานทีม่ีอิทธพิลสูง
ในการทํานายความผูกพนัตอองคการ ไดแก ความมัน่คงและโอกาสกาวหนาในการทาํงาน 
ลักษณะงานทีใ่หประโยชนตอสังคม ความสมดุลของชีวติ และคาตอบแทนตามลําดบั ตัวแปร
เหลานี ้มีความสามารถทาํนายความผูกพันตอองคการไดสูงถึงรอยละ 54.4 และ ทิพวรรณ ศิริคูณ 
(2542) ไดอธิบาย คุณภาพชีวิตในการทาํงานวาเปนทัศนคติ ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน โดยไดรับความพงึพอใจในงานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ และเปนองคประกอบหนึ่งที่
ทําใหสมาชิกมีความสุขในงาน และมีความผูกพนัตอองคการที่ปฏิบัตงิานอยู  สอดคลองกับ       
เดสเลอร (Desslers, 1999, หนา 48) กลาวไววา “คุณภาพชีวิตในการทํางานจะทาํใหพนกังานมี
ความรูสึกที่ดตีอองคการ เกดิวัฒนธรรมองคการ เกิดขวญักําลังใจ และเกิดผลดีในทางจิตวทิยา
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ” 

มีรายงานผลการวินิจฉัยของสถานประกอบการ สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี(ไทย-ญี่ปุน) 
(2545) ปรากฏผลการสํารวจทัศนคติของผูปฏิบัติการในโรงงาน บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 
จํานวน 81 คน พบวา  พนกังานสวนมากเปนคนเกาแก อายุงานประมาณ 5-10 ป อัตราการเขา
ออกของพนักงานต่ํามาก คอืปละประมาณ 2-4 คน  พนักงานมีขวัญและกําลังใจ  เนื่องจาก
ผูบริหารเนนการทํากิจกรรมใหกับพนักงาน  โดยใชเวลาวางใหเปนประโยชนและใหอยูดวยกนัเปน
กลุม  โดยเนนที่กิจกรรมทางกีฬา เชน หมากฮอส  ฟุตบอล เปนตน ผลการสํารวจทัศนคติ
ผูปฏิบัติงาน มีดังนี ้ดานความมัน่คงในงาน พนกังานเชือ่มั่นในผูบริหาร และ รูสึกพอใจในผลงาน 
คิดเปนรอยละ 91และ94  ดานสัมพนัธภาพความเปนครอบครัวมีความพอใจ รอยละ90 ดานการ
ไดรับการยอมรับจากคนรอบขางคิดเปนรอยละ 95 ดานคุณภาพชวีติการทํางาน มีความพอใจ    
รอยละ 84 และดานความภกัดีตอองคการ พนักงานสามารถทาํงานในบริษัทนี้ไดอยางสบายใจ
รอยละ 88 พนักงานคิดวาจะทํางานที่บริษัทนี้ตอไป รอยละ 85 
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สรุปวา ความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว การยอมรับในความสามารถ รวมทั้งการมี
บรรยากาศในที่ทาํงานด ีมีผลตอความภักดีในองคการและความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติงาน บริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ที่สําคัญที่สุดคือ บริษัทฯมกีารบรหิารจัดการ
ดานทรัพยากรมนุษยเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคประกอบหลกั 5 ประการ ของ Quality of 
Work Life Program ของ ไมเคิล แมคโคบี (Michael Maccoby) (อางใน Daniel Quinn Mills, 
1994)  ไดแก (1) การใหอิสรภาพในการทาํงานเปนทีม  (2) เปลี่ยนแผนการจายคาแรง                
(3) เปลี่ยนแปลงเวลาการทาํงาน ยืดหยุนชั่วโมงการทํางาน  (4) จัดกาํลังคนที่เหมาะสม               
(5) การสื่อสารขอมูลที่ทั่วถึง  

นอกจากนี ้ผลงานวิจยั ของ อธิวัฒน ปรังประโคน (2546) เร่ืองความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอรเตอร 
ประเทศไทย จาํกัด พบวา พนักงาน มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคม ดาน
ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะ ดานความสมดุลระหวางชวีติกับการทาํงาน อยูในระดับสูง และพบวา
มีคุณภาพชีวติการทํางานดานการทาํงานรวมกัน คาตอบแทนที่เปนธรรม สิทธิสวนบุคคล โอกาส
กาวหนาและความมัน่คงในงานอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในปจจัยอนามัย เชน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการบงัคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง สวนปจจยัจูงใจ เชน 
ความพึงพอใจในความสําเรจ็ของงาน การไดรับการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง และ
คุณภาพชีวิตในการทํางานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  

สําหรับคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดยอม ในเขต
อําเภอบางปะอิน จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา ปจจยัสําคญัไดแก สภาพการทํางาน ความเสมอภาค 
ความมัน่คงกาวหนาในงาน และการมีสวนรวมในองคการ (มานิช ณรงคเพชร, 2547) จากงานวิจยั
เร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการเขต 2 ฝายปฏิบัติการ 2 ภาคเหนือ 
กรุงเทพฯ บริษัท ซพีี เซเวนอีเลฟเวน จาํกดั พบวา มีองคประกอบ 3 ดาน ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
และสามารถเปนปจจัยในการพัฒนาในดานอืน่ใหสงูขึ้น องคประกอบเหลานั้น คือ ความสะดวก
ปลอดภัยในการทํางาน ความสัมพนัธในกลุมผูรวมงาน และการพัฒนาบุคลากร (รติยา นิตยภิรมย, 
2548) 
 สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันภักดีตอองคการ และ
ความพึงพอใจในงาน 
 ผูทําการวิจัย สนใจศึกษาประเด็น ความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงศึกษาแตละดานดังนี้ 
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ความมัน่คงในงาน 
 นักวชิาการหลายทานไดกลาวถึง “ความมัน่คงในงาน” (Job Security) ไวหลายประการ 
ดังนี ้

ความมัน่คงในงาน เปนองคประกอบหนึง่ที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
ความมัน่คงในงานนี้ ไดแก การไดทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบงัคับบัญชา (Gilmer, 1966) สําหรับ สเตยีรและพอรทเตอร (Steer & Porter, 1991) 
พบวา หากพนักงานเหน็วางานที่เขาทาํอยูไมไดสรางความมัน่ใจวาเขาจะถูกใหออกอยางเปนธรรม 
ก็จะทาํใหรูสึกไมมั่นคงในการทํางานและขาดความรูสึกผกูพนักับองคการ แตถาเขารบัรูวางานที่
ทํามีความมั่นคง   ก็จะทาํใหรูสึกวาไดรับการสนับสนุนเกื้อกูลจากองคการ ซึ่งเปนความรูสึกที่เกิด
ความปลอดภยัวาจะมงีานทาํ มีรายไดที่แนนอน (สายทพิย วงศสังขฮะ, 2540) และเปน
หลักประกนัวาตราบเทาที่ลูกจางยังปฏิบตัิงานด ีมีความประพฤติดี ลูกจางคนงานเหลานั้นจะ
สามารถยึดงานนัน้ ๆ เปนอาชีพ  กาวหนาตามโอกาส และสามารถอยูไดตลอดไปจนกวาจะ
เกษียณอายุ (ผกาวรรณ แนนอน, 2541) 

มีงานวจิัย พบวา การเสริมสรางความสัมพนัธระหวางนายจาง และลูกจางตองกอใหเกิด
อรรถประโยชนรวมกนั (Openly Utilitarian) กลาวคือ นายจางตองสรางความรูสึกมัน่คงในงาน 
ใหกับลูกจาง เพื่อแลกเปลี่ยนกับความจงรักภักดีและความผูกพันในงาน (Anonymous, 1996)        
และความมัน่คงในงาน  เปนความรูสึกมัน่ใจ มัน่คงในงานวาบริษัทไมลมละลายทาํใหตองหางาน
ใหม หรือมั่นใจไดวา ไมสามารถถูกใหออกจากโดยปราศจากความผิด (มณีรัตน ไพรรุงเรือง, 2541) 
ความมัน่คงในงานคือสิทธขิองคนงานทีน่ายจางจะตองจางทาํงานอยางตอเนื่องจนปลดเกษยีณ 
โดยทัว่ไปจะกาํหนดไวในอนสุัญญาของขอตกลงของสหภาพแรงงาน ยกเวนงานประเภทมีสัญญา
จางเปนชวงเวลา (วิทยากร เชียงกูล, 2541) ความมั่นคงในการทํางานนัน้ เปนความรูสึกวาเขาจะ
ไดรับการคุมครองปองกนัการออกจากงานและขาดรายได ไมวาจะเกิดจากมูลเหตุจากการประสบ
อุบัติเหตุ เจ็บปวย ไมมีงานใหทาํอยางเตม็ที่ ใหออกจากงานอยางไรเหตุผล และยงัรวมถึง ความ
มั่นคงหลังจากออกจากงานดวย อีกทัง้รวมถึงความตองการมีเสรีภาพ หรืออิสระในการทํางาน ซึ่ง
ชวยกระตุนใหมีสวนรวมในการทํางานอยางเต็มใจ (ประสมพร  ล้ีอิสรสรพงษ, 2544)  นอกจากเรื่อง
รายไดแลว การมีอาชีพมัน่คงหรือความมัน่คงในงาน ความกาวหนาในอาชพี และการมีสวัสดิการที่ดี 
เปนปจจัยที่มคีวามสาํคัญตอปจจัยที่มีผลตอการเลือกงานทํา และตอการเปลี่ยนงาน   และเปน
ความเชื่อที่วา การมีตําแหนงหนาทีก่ารงานนั้นบอกถึงความมัน่คงและการมีงานทาํอยางตอเนื่อง ที่
บุคคลมีความคาดหวงั (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2005) 
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ความมัน่คง จะทําใหเรามั่นคงและอยูไดจนเกษยีณอาย ุโดยดูไดจาก ความเปนปกแผน
แนนหนาของกิจการนั้น ๆ ชือ่เสียง การขยายสาขา (ธีระชัย เชมนะสิริ, 2545) 

นอกจากนี ้ไพโรจน อุลัด (2548) อธิบายวา หลักการที่ผูบริหารใชในเรือ่งของความมัน่คง
ในอาชพีการงาน คือ 
1. การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถใหเขามารวม 
งานกับองคการ 

2. การธํารงรักษา (Retention) โดยการธาํรงรักษาพนกังานที่มีความสามารถเหลานัน้ให
ทํางานอยูกับองคการ 

3. การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนกังานมีความมุงมั่นในอาชีพที่ทาํอยู 
4. การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพฒันาศักยภาพและ 
มีความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 

สรุปไดวาปจจยัของความมัน่คงในงาน ไดแก  ความศรัทธาตอองคการ ตอการทาํงานใน
อาชีพ การไดรับความเปนธรรมจากผูบงัคับบัญชา ไดทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ มี
ความกาวหนาตามโอกาส  มีรายไดประจาํและสามารถอยูไดตลอดไปจนกวาจะเกษยีณอาย ุซึ่ง
เปนเรื่องสาํคัญที่พนักงานมีความกังวล และนายจางตองตระหนัก ดงันัน้จึงตัง้เปนสมมติฐานดังนี ้

สมมติฐานที ่1 ปจจัยดานความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความสมัพันธ
กับความภกัดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
ความเปนครอบครัว 

ความเปนครอบครัว (Family Feeling) ในมุมมองของสตีเฟน  ไฟนแมน (Stephen 
Fineman, 1994) มองวาองคการคือครอบครัวที่ตองใหความรูสึกความเปนบานอยูในใจ มีพนักงาน
ฝกงานในโรงพยาบาลแหงหนึง่ ซึง่เคยทาํงานเปนพนกังานตอนรับและรับโทรศัพทมากอน  กลาวถึง
ความทรงจาํในการทํางานทีเ่กาของเธอวา ”ฉันมาทาํงานทีน่ี่เพราะโรงพยาบาลเกาถกูปดไป เมื่อป 
1974 และถือเปนการเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง เนื่องจากที่เกาเปนโรงพยาบาลเล็ก ๆ ทุกคนรูจกักนั
หมด ชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั เวลาที่หมอจะออกไปขางนอกเขามักจะพูดวา “จะไปธุระขางนอกนะ 
ถามีคนไขมาก็ชวยดูแลดวย”  พยาบาลหลาย ๆ คนมกัจะถามวา “จะรับน้ําชาสักถวยไหม?” เหมอืน
อยูในครอบครัว แตเมื่อมาอยูทีน่ี่ซึ่งองคการใหญโต พนักงานตางกระจายกนัไปตามหนาที่ตาง ๆ  
และเมื่อเดินผานมาเจอกนั แทบจะไมไดพดูกับใครเลย เพราะไมรูจักกนั ซึง่ถาเปนที่เกาอยางนอยก็
ตองถามวาเขาเปนใคร” 
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จากที่กลาวขางตน  ความเปนครอบครัว (Family Feeling) อธิบายถงึความสัมพันธที่ดี    
ในองคการระหวางผูบงัคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ที่คอยชวยเหลือเกื้อกูลกนั     
มีความผกูพนักัน และมีความหวงใยในเรื่องตาง ๆ ของกนัและกนั 

ทวีรัสมิ ์ธนาคม (2524) ไดรวบรวมความหมาย คําวา “ครอบครัว” ไวหลายดาน แตใน
ดานที่เกี่ยวของกับงานวิจยัครั้งนี้ ไดแก 

ดานจิตวทิยา  ครอบครัวเนนความสัมพนัธระหวางสมาชิกของตนมากที่สุด เพราะถือวา
ครอบครัวนั้นเปนกลุมชนที่ประกอบกันขึน้มาจากสมาชกิของมันเอง และตางมีลกัษณะเปนปฐม
ภูมิ (Primary Group) คือ เปนกลุมที่มีความเกีย่วพันกนัอยางใกลชิดระหวางสมาชกิแตละคน นัน้
ก็คือ สมาชิกแตละคนตางมคีวามสัมพันธกับอีกบุคคลหนึ่งอยางแนนแฟน ซึ่งความสมัพันธนัน้จะ
เกี่ยวโยงกันประดจุสายใยแมงมุม การอยูรวมกันของบรรดาสมาชิกตาง ๆ ของครอบครัว ตางมี
อิทธิพลตอทุกชีวิตของสังคม 

ดานสังคม  ครอบครัว คือ กลุมคนที่รวมอยูในบานเดียวกัน อาจเกีย่วหรือไมเกี่ยวพนัทาง
สายโลหิต หรือกฎหมาย แตมีปฏิกิริยาสัมพันธกัน ใหความรักและเอาใจใสตอกัน มคีวาม
ปรารถนาดีตอกัน 

ความเปนครอบครัวในทีท่ํางาน เปนลักษณะของกลุมบุคคล ผูทําวิจยัสนใจอางบทเรียน
ของมหาวทิยาลัยราชภัฏธนบุรี กลาวถึง ลักษณะของกลุมทํางานที่มสีัมพันธอันด ี อันสงผลตอการ
จูงใจภายนอก 

ลักษณะของกลุมทํางานที่มคีวามสัมพันธอันดี ไดแก 
1. มีการทาํงานรวมกนัแบบประชาธิปไตย 
2. มีความไววางใจและเชื่อในความสามารถซึ่งกนัและกนั 
3. มีการติดตอส่ือสารที่ดีในหนวยงาน 
4. มีการชวยเหลอืกันในขอบเขตที่เหมาะสม 
5. มีการทาํงานรวมกนัอยางเปนระบบ 
6. มีการรวมมือทีด่ี 
7. ผูมารวมกลุมทํางานมีลักษณะที่เอื้อตอการมีมนษุยสัมพันธที่ด ี
ลักษณะ 7 ประการของกลุมทํางานทีม่ีความสัมพันธที่ดดีังกลาว จะเหน็ไดวามทีั้งสวนที่

เปนรูปแบบของการทํางานรวมกัน และสวนที่เปนลักษณะสวนตวัของผูมารวมกลุมทํางาน ในสวน
ที่เปนรูปแบบการทาํงาน เชน มกีารทํางานรวมกนัแบบประชาธิปไตย มีความไววางใจและเชื่อใน
ความสามารถ มีการติดตอส่ือสารที่ดีในหนวยงาน มีการชวยเหลือกันในขอบเขตที่เหมาะสม มีการ
ทํางานรวมกันอยางเปนระบบ และมีการรวมมือที่ดี สําหรับประการสุดทาย สวนที่เปนลักษณะ
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สวนตัวของผูมารวมกลุมทาํงานนั้น จัดเปนปจจัยสาํคญัมากที่จะชวยใหความสัมพันธระหวางเพื่อ
รวมงานเปนไปดวยดีหรือไมนั้น ไดแก ความคิด จิตใจ เจตคติ บุคลิกภาพสวนตัวของแตละบุคคล 
ซึ่งเปนที่ยอมรับกันวาสิง่เหลานี้มีอิทธพิลมากตอความสมัพันธภายในกลุม (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ธนบุรี, 2549) 

การศึกษาของฟูกามิ และลารสัน (Fukami & Larson, 1984) พบวาบรรยากาศการทํางาน
ที่เปนมิตร ผูรวมงานด ีและสัมพันธภาพทีด่ีกับผูบังคับบัญชา มีผลใหพนกังานมีความผูกพันตอ
องคกรสูง ลกัษณะงานที่มีความสัมพนัธอันดีกับผูบังคับบัญชาและเพือ่นรวมงาน มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ (กรกฎ พลพานิช, 2540) และจากงานวิจัย พบวา 
ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน มีผลตอความพงึพอใจในระดับสูงมาก (ชัยวัฒน เทียนหยด, 2545) 

เปนที่รับรูวา ผูคนมีการจากบานเกิด และมีการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรมาสู
ภาคอุตสาหกรรม หรือ สังคมชนบทสูสังคมเมือง (สํานกังานวิจยัธุรกิจ, 2547) จึงเปนเรื่องที่
นาสนใจในการศึกษา เนื่องจากการจากบานเกิดมา สงผลใหบุคคลเกดิความตองการความอบอุน
ในการทํางานเพื่อใหคลายจากการคิดถึงบาน 

สรุปไดวา ความเปนครอบครัว (Family Feeling) หมายถงึ การอยูรวมกนัของกลุมทาํงาน
ดวยความอบอุน มีลักษณะที่เอ้ือตอกัน มสีัมพันธภาพทีด่ีกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา    
มีมนุษยสัมพนัธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน มีความชวยเหลือเกื้อกูลกนั รวมมือกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ 
มีความไววางใจตอกันเอื้ออาทรและผูกพนักนั แมไมใชเครือญาต ิหรือไมไดเปนสายเลือดเดียวกนั 
ดังนัน้จึงตัง้สมมติฐานดังนี ้

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานความเปนครอบครัวของพนกังานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกับ
ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง 

พอล เอ็ม. คุก (Paul M.Cook) ผูกอต้ัง และผูบริหารของ Raychem Corporation กลาววา  
ปจจัยอันสาํคัญยิ่ง คือ การที่บุคคลไดรับการยอมรับ ซึง่สําคัญยิง่กวาเงนิเดือน โบนัส และการเลือ่น
ข้ัน และแนนซี ่แบรนตัน (Nancy Branton) ผูจัดการโครงการวิจยั กลาวดวยวา ปจจบุันการยกยอง
ชมเชย เปนเรือ่งสําคัญมากขึ้น พนกังานหลาย ๆ คนเริ่มมีความเชื่อวา ความพึงพอใจในงานของ
พวกเขาขึ้นอยูกับการยอมรับในผลงาน เชนเดียวกับการไดรับเงินเดือนที่พอเพียง (Bob Nelson, 
1994) ในองคการขนาดเลก็ รางวัลทางดานจิตใจของผูทาํงานเปนเรื่องของความสาํเร็จของตนเอง 
และการไดรับการยอมรับ (Goffee & Scase, 1995) จากผลงานวิจัยของ ตติยา เอมชบุตร (2542) 
พบวา พนกังานที่ไดรับการสนับสนนุทางสงัคม คือ การไดรับการยอมรับยกยอง มีผูเห็นคุณคา  
ไดรับการทักทาย และความเคารพนับถือจากผูอ่ืน มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูง 
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แจ็ค แคนฟลด และ แจคเกอลีน มิลเลอร (Jack Canfield & Jacqueline Miller, 1996)   
อางถงึ เกล็น โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al.)  ไดทําการสํารวจความตองการของลูกจางที่  
อยากไดรับจากผูบังคับบัญชา โดยใหเรียงลําดับความสําคัญ 10 ประการ และสาํรวจผูบังคับบัญชา
วา ความตองการของลูกจางในมมุมองของผูบังคับบัญชา 10 ประการนั้น มีอะไรบางใหเรียงลําดบั
ความสาํคัญ ผลที่ไดรับแตกตางกันดงันี ้  

 
ตารางที่ 2.4:  ผลการสํารวจความตองการของลูกจาง  

 
มุมมองของลกูจาง มุมมองของผูบังคับบัญชา 

ไดรับการชมเชย 
รูสึกมีสวนรวม 
มีความเขาใจกัน 
มีความมั่นคงในงาน 
มีคาจางดี 
งานนาสนใจ 
โอกาสกาวหนา 
ไดรับความเชือ่ใจ 
เงื่อนไขการทํางานดี 
กฎระเบียบที่ไมเขมงวด  

 

มีคาจางดี 
มีความมั่นคงในงาน 
โอกาสกาวหนา 
เงื่อนไขการทํางานดี 
งานนาสนใจ 
ไดรับความเชือ่ใจ 
กฎระเบียบที่ไมเขมงวด 
ไดรับการชมเชย 
มีความเขาใจกัน 
รูสึกมีสวนรวม     

 
 

จากตาราง 2.4  ผลการสํารวจความตองการของลูกจาง ทั้งมมุมองของลูกจางเอง และจาก
มุมมองของผูบังคับบัญชา มีความแตกตางกนัอยางชัดเจน ความตองการอนัดับแรกของลูกจางเอง
เปนเรื่องของการไดรับการชมเชย หมายถงึ การไดรับการยอมรับ แตผูบังคับบัญชากลับมองเรื่องการ
มีคาจางดีสําคญัที่สุด ซึ่งผลการสํารวจของ เกล็น โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al. , 1996) คร้ังนี้
สะทอนใหเห็นวา การสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ด ีควรรูความตองการอยางแทจริงของลูกจาง 

การยอมรับ (Recognition) คือ การที่บุคคลไดรับการยอมรับจากผูบงัคบบัญชา หรือเพื่อน
รวมงาน จะทาํใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ การยอมรับอาจแสดงไดโดย การประกาศเกียรติคุณ     
คําสรรเสริญ ใหความเชื่อถือหรือมีสิทธพิิเศษกับบุคคลทีป่ระสบความสําเร็จ (สาริณ ีโตอรุณ, 2545) 



 

   

31

การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความพงึพอใจตองานมาก เปนลักษณะ 
เฉพาะตัวของแตละคนที่มีตองาน ปกติคนที่ไดมีสวนรวมในงานมากก็จะเกิดความพงึพอใจตองาน
มากดวย คนทีท่ํางานเปนกลุมจะไดมีสวนรวมในการทาํงานมากกวาคนทีท่ํางานคนเดียว การมี
สวนรวมในการตัดสินใจก็มสีวนสัมพนัธกบัความพึงพอใจที่มีตองานดวยเชนกนั (อรุณี เอกวงศ
ตระกูล, 2545) จากการศึกษาลาสุด จํานวนพนกังาน 78 %บอกวา เปนเรื่องที่สําคญัมากสําหรับ
พวกเขาในการที่ไดรับการยอมรับ ชมเชย จากผูจัดการของเขา เมื่อเขาไดทํางานสาํเรจ็เปนอยางด ี
(Leigh Branham, 2005) 

นอกจากนี ้จารุวรรณ กมลสนิธุ, (2548, หนา 122) กลาววา 
“ในการปฏิบัตงิาน ผูบงัคับบัญชาควรใหความสนใจพนกังานอยางเทาเทยีมกนั. . .ดาน
การยอมรับนบัถอื ไดแก ผูบังคับบัญชาควรใหการยกยองชมเชย เมื่อผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานสาํเร็จผูบังคับบัญชาควรรับฟงขอเสนอแนะ ควรเคารพและใหเกยีรติซึ่งกนัและ
กัน ควรใหพนกังานมีโอกาสรวมประชุมเพือ่แกไขปญหาตางๆ ควรเสรมิสรางใหพนักงานมี
ความรูทางดานวิชาการในงานที่รับผิดชอบ ดานความรบัผิดชอบ ไดแก การเปดโอกาสให
พนกังานเปลีย่นหนาทีห่รือแผนก. . .ดานความกาวหนา ไดแก ควรสงเสริมใหพนักงานเขา
รับการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและประสบการณเกี่ยวกับงานในหนาที่. . .สนบัสนนุใหมี
ความกาวหนาในการทาํงานอยางเปนธรรมและเมื่อมีตําแหนงวาง ควรพิจารณาหรอืเปด
โอกาสใหพนักงานภายในบริษัทไดแสดงความรู ความสามารถกอนรับบุคคลภายนอก”  
สรุปไดวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (Recognition) หมายถึง การแสดงออกให

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ทัง้จากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพือ่นรอบขาง 
การไดรับมอบอํานาจหนาทีค่วามรับผิดชอบ และการไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ อันเปนความ
ตองการในเนือ้งาน ซึง่เปนการจูงใจภายใน ดังนัน้จึงตัง้สมมติฐานดังนี ้

สมมติฐานที ่3 ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยดานความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบัความภักดีใน
องคการ และความพึงพอใจในงาน 

2. ปจจัยดานความเปนครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบัความภักดีใน
องคการ และความพึงพอใจในงาน 

3. ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธ
กับความภกัดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
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ภาพที ่1:  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความภักดีในองคการ 
- ยึดมั่นตอองคการ 
- รักษาผลประโยชน 
- มาทํางานสม่ําเสมอ 
- ทํางานตอไปนาน ๆ 
- รูสึกผูกพนักบัองคการ 
และความพึงพอใจในงาน 
- พอใจในงานที่ทาํ 
- พอใจตอหวัหนางาน 
- พอใจเงื่อนไขทํางาน 
- พอใจในปริมาณงาน 
- สภาพแวดลอมที่ด ี

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยความมัน่คงในงาน 

- มีตําแหนงงานที่ด ี
- มีการฝกอบรมพัฒนา 
- โอกาสกาวหนา 
- มีงานที่รายไดสม่ําเสมอ 
- สามารถอยูไดจนเกษยีณ 

ปจจัยความเปนครอบครัว 

- การทาํกิจกรรมรวมกัน 
- สัมพนัธภาพในงาน 
- ทุกคนมีความไววางใจกนั 
- มีความชวยเหลือเกื้อกูล 
- มีความเทาเทียมกัน 

ปจจัยการไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง 

- การยอมรับในความ 
สามารถ  

- การรับมอบอํานาจหนาที ่
- การไดมีสวนรวมตาง ๆ 
- แสดงความเห็นไดอิสระ 
- ขอเสนอแนะไดนํามาใชใน
การบริหารงาน 

คุณภาพชีวิต 

การทาํงาน 

(Quality of Work Life) 



บทที ่3 
วิธีการดําเนนิการวิจยั 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ เปนการศึกษาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการ
ยอมรับจากคนรอบขาง ซึ่งประกอบเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความภักดีใน
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน ของพนกังานระดับปฏิบัติการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั กรณีศึกษาเฉพาะ บริษทัผูผลิตเครื่องหนงั 2 แหง คือ
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ผูผลิตกระเปาถือและกระเปาเดินทาง และบริษัท พ ีที เทรดดิ้ง 
จํากัด ผูผลิตกระเปาถือและกระเปาธนบัตร ซึ่งมีขนาดธรุกิจใกลเคียงกัน มีระเบียบวิธีวิจยั ดงั
รายละเอียดตอไปนี้ 

ประเภทของงานวิจัย 
กลุมประชากรที่ศึกษา 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
การทดสอบเครื่องมือ 
วิธีการเก็บขอมูล 
ประเภทของตวัแปร 
วิธีการทางสถติิ 
การสรุปขอมูลทางประชากรศาสตร 

ประเภทของงานวิจัย 
งานวิจยัครั้งนี ้เปนทั้งการวิจยัเชิงสาํรวจ และการวิจยัเพือ่ทดสอบสมมติฐาน โดยการ

สํารวจเปนการเก็บขอมูลสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ทํางาน  ภูมิลาํเนาเดิม ซึ่งเปนแบบตรวจคําตอบ (Check List) จํานวน 6 ขอ และความคิดเห็นสวน
บุคคลเกี่ยวกบัความพอใจในการทํางานนาน ๆ ทีน่อกเหนือจากคาจาง จํานวน 1 ขอ ขอมูลเหลานี้
จะแสดงภาพรวมของกลุมประชากรพนักงานระดับปฏิบตัิการ กรณีศึกษาเฉพาะ 2 บริษัท คือ ของ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด ตั้งอยูที ่164/81 ถนนบางกอกนอย-ตลิ่งชัน แขวงบางขุนนนท เขต
บางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700 และ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ตัง้อยูที่ 35/115 หมู 
2 ตําบลบางน้าํจืด อําเภอเมอืง จงัหวัดสมทุรสาคร 74000 ซึ่งยายสวนของโรงงานจากเดิมต้ังอยูใน
เขตกรุงเทพมหานครมาอยูที่จังหวัดสมทุรสาคร เพื่อเปนตัวแทนประชากรพนักงานระดับปฏิบัติการ
เฉพาะกรณีศึกษา ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครือ่งหนัง ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร 
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การวิจยัเพื่อทดสอบสมมติฐาน เปนการทดสอบสมมติฐาน 3 ประการ ที่ไดตั้งไวในบทที ่2  
จากแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นของกลุมประชากรขางตน  
ประชากรที่ศกึษา 
 ในงานวิจัยครัง้นี ้ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของกรณีศึกษาเฉพาะ
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และ บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวมจํานวน 159 คน คิดเปน 
100% ของจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการของ 2 บริษทั เปนผูตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 3.1:  กลุมประชากรที่ศึกษา 
 

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 โดยที่ผานมา (พ.ศ.  2544 -2545) มีพนกังานระดับปฏิบัติการลาออกเพยีง 2-4 
คน และกรรมการผูจัดการ ไดรับเชิญไปบรรยายพิเศษถงึเหตุผลการประสบผลสําเร็จในเรื่อง
ดังกลาว ซึง่ผูวิจัยมีโอกาสเขาฟงบรรยายในครั้งนัน้ เมื่อป 2546 และมีความประทบัใจ สวนบริษทั 
พี ที เทรดดิ้ง จํากัด เปนธุรกิจประเภทเดยีวกนัทีม่ีจํานวนพนกังานระดับปฏิบัติการใกลเคียงกนั 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 2 สวน 
ดังนี ้

แบบสอบถามสวนที่ 1 เปนแบบสอบถามทีม่ีการประเมนิคาคะแนนเปนเปอรเซ็นต เปน
ขอมูลทั่วไปสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีท่ํางาน  
ภูมิลําเนาเดิม ซึ่งเปนแบบตรวจคําตอบ (Check List) จํานวน 6 ขอ และความคิดเห็นสวนบุคคล
เกี่ยวกับความพอใจในการทํางานนาน ๆ ทีน่อกเหนือจากคาจาง จํานวน 1 ขอ 

แบบสอบถามสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 5 หวัขอ มีทัง้สิ้น 25 ขอ 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคอรท (Likert’s Scale)    
5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย พอใช มาก และ มากที่สุด โดยใหคะแนนแตละขอ ดังนี ้
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 1 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยนอยที่สุด 
 2 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยนอย 
 3 คะแนน  หมายถงึ พอใช  
 4 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยมาก 
 5 คะแนน  หมายถงึ เห็นดวยมากทีสุ่ด 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยความมัน่คงในงาน ปจจัยความเปนครอบครัว ปจจัยการไดรับ

การยอมรับจากคนรอบขาง มีผลตอความภักดีตอองคการและความพงึพอใจในงาน รวมทัง้หมด 
25 ขอ ดังนี ้

หัวขอที ่1 ปจจัยความมั่นคงในงาน ไดแก 
- การมีตําแหนงงานที่ดทีี่พอใจ 
- มีการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาความสามารถ 
- โอกาสกาวหนาในงาน 
- มีงานประจาํที่มีรายไดสม่าํเสมอ 
- สามารถทาํงานไดจนเกษยีณอาย ุ

หัวขอที ่ 2 ปจจัยความเปนครอบครัว ไดแก 
     - ความพอใจในการไดทาํกิจกรรมรวมกนั 

- การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
- พนกังานทุกคนมีความไววางใจตอกนั 
- มีความชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกนั 
- มีความเทาเทียมกันในการแสดงความคดิเห็น 

หัวขอที ่ 3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ไดแก 
- การไดรับการยอมรับในความสามารถ  
- การไดรับมอบอํานาจหนาที ่
- การไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
- การไดแสดงความคิดเหน็ไดโดยอิสระ 
- ขอเสนอแนะ ไดนํามาใชในการบริหารงาน 

หัวขอที ่ 4 ผลตอความภักดตีอองคการ ไดแก 
- มีความยึดมัน่ตอองคการ 
- การรักษาผลประโยชนขององคการ 
- ความสม่ําเสมอในการมาทาํงาน 
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- ปรารถนาจะทํางานตอไปนาน ๆ 
- ความรูสึกผกูพนักับองคการ 

หัวขอที ่ 5 ผลตอความพงึพอใจในงาน ไดแก 
 - ความพอใจในงานที่ทาํ ที่ไดรับมอบหมาย 
 - ความพอใจในความชวยเหลือตาง ๆ และการแกปญหาของหัวหนางาน 
 - เงื่อนไขในการทํางาน 
 - ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย 
 - สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การทดสอบเครื่องมือ 
การทดสอบเครื่องมือที่ใชในงานวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดทาํการทดสอบความเที่ยงตรง และ

ความเชื่อมัน่  ของแบบสอบถามดังนี ้
1. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้น แลวนําไปปรึกษา 

อาจารยที่ปรึกษาเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  แลวนาํแบบสอบถามไป
ทดลอง (Pre-test) กับพนักงานระดับปฏิบตัิการของบริษทั คอนเิมก จํากัด ผูผลิตสินคาประเภท
พลาสติก ซึ่งเปนวิสาหกิจคนละประเภทกนักับอุตสาหกรรมเครื่องหนงั กลุมตัวอยางครั้งนี้ จาํนวน 
30 คน    

2. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยใชการหาคาสัมประสทิธิ์อัลฟา ตามวิธ ี
Cronbach’s Alpha Coefficient โดยพจิารณาเกณฑคาสัมประสิทธิอั์ลฟา (α) ที ่.50 ข้ึนไป     
(สุจิตรา บุณยรัตพันธุ, 2546) 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามวดัการรับรูปจจัยความมั่นคงในงาน ปจจัยความ
เปนครอบครัว ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง α = .89  

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามการรับรูตอความภักดีตอองคการ ความพึงพอใจ
ในงาน α = .85 
วิธีการเก็บขอมูล 

วิธีการเก็บขอมูลที่ทาํการศึกษาครั้งนี้ ผูวจิัยแจงวัตถุประสงคของการศึกษาโดยทําหนงัสือ
ขออนุมัติไปยังกรรมการผูจดัการขององคการ ที่เปนกรณีศึกษา หลังจากไดรับการอนุมัติแลว ผูวจิัย
นัดหมายเพื่อทําการแจกและเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามให
ประชากร 100% เพื่อกรอกขอมูล แสดงความเห็นและสงคืนใหผูวิจยัโดยตรง ซึง่สามารถรวบรวม
ไดครบตามจํานวน 159 ชุด ตามขั้นตอน ดังนี ้
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คร้ังที่ 1 วันที ่6 กุมภาพันธ 2550 ที่บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด จังหวัดสมุทรสาคร 
เร่ิมเวลา 11.25 น. แจกแบบสอบถามใหพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 67 คน โดยไดรับความ
รวมมือเปนอยางดียิง่จากกรรมการผูจัดการ ใหดําเนินการประชุมครั้งเดียวพรอมกนัในบริเวณ
โรงงานโดยใชเครื่องขยายเสยีงเพื่อไดยินอยางทัว่ถึง ผูวจิัยทาํการชี้แจงเหตผุลของการกรอก
แบบสอบถามและอธิบายคาํถามที่ละขอ เร่ิมจากใหทกุคนแสดงความคิดเห็นที่เปนความตองการ
ของตนเอง ซึ่งไมใชความคิดเห็นตอบริษทัที่ทกุคนกาํลังทํางานอยูในปจจุบัน เชน คําถามขอที ่1 
เมื่อกลาวถงึ “ความมัน่คงในงาน” ทานเหน็ดวยกับหวัขอตอไปนี้ 1.1 การมีตําแหนงงานที่ดทีี่พอใจ 
1.2 มีการฝกอบรมเพื่อการพฒันาความสามารถ 1.3 โอกาสกาวหนาในงาน 1.4 มีงานประจาํที่มี
รายไดสม่ําเสมอ และ1.5 สามารถอยูไดจนเกษยีณอาย ุในระดับใด (เห็นดวยนอยทีสุ่ด=1 เหน็ดวย
นอย=2 เห็นดวยพอใช=3 เห็นดวยมาก=4 และ เหน็ดวยมากที่สุด=5) พนกังานลงมือทําไปพรอม
กันและสามารถเสร็จสิ้นพรอมกันทุกขอ รวม 25 ขอ ในเวลา12.00 น. รวมใชเวลาทัง้สิ้น 35 นาที  

คร้ังที่ 2 วันที ่9 กุมภาพันธ 2550 ที่บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด แจกแบบสอบถาม
ใหพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนที่เหลือ จาํนวน 13 คน  โดยผูวิจยัทาํการชี้แจงการกรอก
แบบสอบถามและอธิบายคาํถามที่ละขอ (ดวยวิธีเดยีวกันกับคร้ังที ่1) ใหทกุคนลงมือทําไปพรอม
กันและสามารถเสร็จสิ้นพรอมกัน ตั้งแตเวลา 9.15 น.ถึง 9.45 น. รวมใชเวลาทั้งสิน้ 30 นาท ี

รวมพนักงานระดับปฏิบัติการบรษิัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด จาํนวน 80 คน 
คร้ังที่ 3 วันที ่9 กุมภาพันธ 2550 ที่บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด โดยไดรับความรวมมอืเปน

อยางดียิง่จากกรรมการผูจัดการ ผูจัดการโรงงาน และผูจดัการงานบุคคล ใหทําการแจก
แบบสอบถามและอธิบายใหพนกังานระดบัปฏิบัติการ แบงเปน 2 รอบ รอบแรกพนกังาน 24 คน 
เร่ิมต้ังแตเวลา 11.00 น.ถึง11.30 น. และรอบสองพนักงาน 18 คน เร่ิมเวลา 11.35 น.ถึง 12.05 น.
ผูวิจัยทําการชีแ้จงการกรอกแบบสอบถามและอธิบายคาํถามที่ละขอ (ดวยวิธีเดยีวกันกับคร้ังที ่1)  
รวม 2 รอบ จาํนวนพนกังานระดับปฏิบัติการ 42 คน ใชเวลาทั้งสิน้ 1 ชั่วโมง 5 นาท ี

คร้ังที่ 4 วันที ่ 8 มีนาคม 2550 ที่บริษทั พี ท ี เทรดดิ้ง จํากัด ผูวิจยัแจกแบบสอบถามให
พนกังานระดบัปฏิบัติการ สวนที่เหลือ จาํนวน 37 คน ปฏิบัติเชนเดยีวกนั ตัง้แตเวลา 16.45 น.ถึง
17.15 น. รวมใชเวลา 30 นาท ี 

รวมพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท พ ีท ีเทรดดิ้ง จาํกัด จํานวน 79 คน 
ประเภทของตวัแปร 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจยั คือ 

ตัวแปรอิสระ ไดแก 
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1.  ความมัน่คงในงาน  
2.  ความเปนครอบครัว  
3.  การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง  

ตัวแปรตาม  ไดแก ความภักดีในองคการและความพึงพอใจในงาน 
วิธีการทางสถติ ิ

ผูวิจัยจะนําขอมูลจากแบบสอบถามมาบนัทึกลงบนคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package for Social Science) เพื่อทําการประมวลผล และ
วิเคราะหขอมลู โดยใชสถิตบิรรยาย (Descriptive Statistic) ไดแก 

คารอยละ (Percentage) เพือ่แสดงความถี่ ใชในการอธบิายลักษณะทั่วไปของประชากร 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อแสดงคา

ความสัมพันธระหวางความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง 
กับความภกัดีในองคการและความพึงพอใจในการทํางาน 
การสรุปขอมูลทางประชากรศาสตร 

แสดงการวิจยัเชิงสํารวจปจจัยสวนบุคคลของพนกังานระดับปฏิบัติการเปรียบเทียบกัน 2 
บริษัท และสรปุรวมกนั จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ วฒุิการศึกษา อายุการทาํงานในองคการ
ปจจุบัน ภูมิลําเนาและความเหน็เกีย่วกับความพอใจในการทาํงานนาน ๆ ที่นอกเหนือจากคาจาง 
ดังนี ้

 
ตารางที ่3.2:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.1   เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
43 
37 

 
54 
46 

 
10 
69 

 
 13 
 87 

 
 53 
106 

 
 33 
 67 

รวม 80 100 79 100 159 100 
 
ขอ 1.1 เพศ จากตาราง 3.2 ผูตอบแบบสอบถามบริษทั คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด สวน

ใหญเปนเพศชาย จํานวน  43  คน คิดเปนรอยละ  54  และเพศหญงิ จํานวน  37 คน คิดเปน    
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รอยละ 46  สาํหรับบริษทั พ ีที เทรดดิ้ง จํากัด  สวนใหญเปนเพศหญิง  มีจํานวนสงูถงึ 69 คน         
คิดเปนรอยละ 87 และเพศชาย มีจํานวนเพียง 10 คน  คิดเปนรอยละ 13 

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน เพศชาย คิดเปนรอยละ 33 และเพศ
หญิงมีจาํนวนมากกวา คิดเปนรอยละ   67   

 
ตารางที ่3.3:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอาย ุ
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.2   อาย ุ
        18-25  ป 
        26-32  ป 
        33-40  ป 
        41  ปขึ้นไป 

 
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 
 
ขอ 1.2 อายุ จากตาราง 3.3 ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด สวนใหญ 

เปนกลุมอาย ุ18-25 ป  จาํนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 50  สวนบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญ
เปนกลุมอาย ุ41 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน คดิเปนรอยละ 32    

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน สวนใหญเปนกลุมอายุ 18-25 ป จํานวน 
61 คน คิดเปนรอยละ 38  ซึ่งเปนวัยหนุมสาวที่กําลงัทํางาน รองลงมา คือกลุมอายุ 26-32 ป  
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 25   
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ตารางที ่3.4:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามสถานภาพ 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.3  สถานภาพ 
       โสด 
       สมรส 
       หมาย 
       หยา 

 
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 
 
ขอ 1.3  สถานภาพ จากตาราง 3.4 ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 

สวนใหญเปนกลุมโสด จาํนวน 45 คน คิดเปนรอยละ 56  สวนบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญ
เปนกลุมสมรส จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 59.5    

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน สวนใหญเปนกลุมสมรส มีจํานวน 78 คน 
คิดเปนรอยละ 49 รองลงมา คือกลุมโสด มจีํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 44  
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ตารางที ่3.5:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามการศึกษา 
 

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

ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

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 
 
ขอ 1.4  ระดับการศึกษา จากตาราง 3.5 ผูตอบแบบสอบถามบริษทั คราฟท เดอะ เบสท 

จํากัด สวนใหญเปนกลุมการศึกษาในระดบัมัธยมศึกษา จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 51 สําหรับ
บริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมการศึกษาระดับประถมศกึษา จํานวน 37 คน คิดเปน
รอยละ  47 

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน เปนกลุมการศึกษาระดับประถมศึกษา   
และระดับมัธยมศึกษา ซึง่มอัีตราสูงใกลเคียงกนั คือ ระดับประถมศึกษา คิดเปนรอยละ 45 และ
ระดับมัธยมศกึษา คิดเปนรอยละ 45    
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ตารางที ่3.6:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายกุารทาํงาน 
 

(N=159) 
บ. คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด บ. พี ที เทรดดิ้ง จํากัด รวม 2 บริษัท ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.5 อายกุารทํางาน 
        ไมถึง   1  ป 
        1 – 3   ป 
        3 – 6  ป 
        6 – 10  ป 
       10 ปขึ้นไป 

 
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 
 
ขอ 1.5  จากตาราง 3.6  อายุการทํางานในปจจุบนั  ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท 

เดอะ เบสท จาํกัด สวนใหญเปนกลุมที่มอีายุการทํางาน 3-6 ป มีจํานวน 21 คน คดิเปนรอยละ 26  
สําหรับบริษทั พี ที  เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมที่มอีายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 37 คน          
คิดเปนรอยละ 47  

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน  สวนใหญเปนกลุมอายุงาน 10 ปขึ้นไป    
มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 34  ซึ่งทัง้ 2 บริษทัมกีลุมของผูมีอายุการทํางาน ที่ตางกัน ทัง้นี้
เนื่องจากบริษทัคราฟท เดอะ เบสท จาํกัด ซึ่งกอต้ังมาประมาณ 20 ปเศษ ไดยายที่ตัง้ของโรงงาน
จากในกรุงเทพฯ มาที่สมทุรสาคร ในป พ.ศ.2548 ป ซึ่งมีพนกังานบางสวนไมประสงคจะยายตาม 
จึงลาออกไป สวนบริษทั พี ที  เทรดดิ้ง จํากัด เปนบริษัทฯที่กอต้ังมานานกวา 30 ป และไมมีการ
ยายที่ตั้ง 
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ตารางที ่3.7:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามภูมิลําเนา 
 

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

ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

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 
 
ขอ 1.6 ภูมิลําเนา จากตาราง 3.7 ผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด 

สวนใหญเปนกลุมที่มีภูมิลําเนาที่จงัหวัดสุรินทร  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จาํนวน 42 คน     
คิดเปนรอยละ 52.6   สวนบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมที่มีภูมิลําเนาที่จงัหวัด
อุบลราชธานี ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืเชนกนั จาํนวน 27 คน คิดเปนรอยละ 34.2 และกลุมที่มี
ภูมิลําเนาจํานวนใกลเคยีงกนัคือ กรุงเทพมหานคร จาํนวน 24 คน  คดิเปนรอยละ 30.4  

รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน  สวนใหญเปนกลุมภูมลิําเนาที่จงัหวดั
สุรินทร  มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 26.4 รองลงมาเปนกลุมจงัหวดัอื่น ๆ ในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ เชน นครราชสีมา บุรีรัมย ศรีสะเกษ ขอนแกน รอยเอ็ด ฯลฯ จํานวน 34 คน คิดเปน         
รอยละ 21.4  ซึ่งทัง้ 2 บริษัทมีกลุมของพนกังานสวนใหญ เปนกลุมคนจากภาคภาคตะวันออก         
เฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 65.4 
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ตารางที ่3.8:  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับความพอใจในการทาํงานนาน ๆ 
 

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

บุคคล จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1.7  ความพอใจใน
การทํางานนาน ๆ 
      นายจางดี 
      เพื่อนรวมงานดี 
      มีความมั่นคง 
      สวัสดิการดี 
      ใกลบาน 
      ไมระบ ุ

 
 

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 
  

ขอ 1.7 ความพอใจในการทาํงานนาน ๆ นอกเหนือจากคาจาง จากตาราง 3.8 คําถามขอนี้
เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเหน็ไดกวางมากขึ้น ผูวิจัยไดนาํ
คําตอบทั้งหมดมาจัดเปน 6 กลุม  โดยผูตอบแบบสอบถามทัง้ 2 บริษทัมีความเห็นตรงกันเกี่ยวกบั
การมีนายจางดี คือ มีความเปนกนัเอง ใจดี มีน้าํใจ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด สวนใหญเปน
กลุมที่มีความพึงพอใจในการทํางานนาน ๆ กรณีการมนีายจางดี จาํนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 37.5 
รองลงมาเปนกลุมตองการความมัน่คงในงาน ที่สามารถทํางานไดอยางสบายใจ จํานวน 19 คน   
คิดเปนรอยละ 23.7  สาํหรับบริษัท พี ที เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนกลุมที่มีความพงึพอใจในการ
ทํางานนาน ๆ กรณีการมีนายจางดีเชนกัน จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 41.8  รองลงมาเปนกลุมที่
สนใจกับการทาํงานใกลบานหรือใกลทีพ่ัก เปนสําคัญ จํานวน 15 คน  คิดเปนรอยละ 19 
 รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 159 คน สวนใหญเปนกลุมที่มคีวามพึงพอใจใน
การทาํงานนาน ๆ กับกรณีการมีนายจางด ีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 39.6 รองลงมาเปนกลุม
ที่ตองการความมั่นคงในงาน ที่สามารถทํางานไดอยางสบายใจ จาํนวน 33 คน คิดเปนรอยละ  
20.8  ซึ่งทัง้ 2 บริษัทมีความเห็นตรงกัน อธบิายไดวา พนกังานระดับปฏิบัติการสวนใหญมีความ
พึงพอใจในการทํางานนาน ๆ กับการมนีายจางดี มีความเปนกนัเอง และมีน้าํใจ  



บทที ่4 
ผลการวิจยั 

 
จากการศึกษาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบ

ขาง ซึง่ประกอบเปนสวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความภักดีในองคการและ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั 2 บริษัทในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร คือ 
บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจาก
ประชากรทัง้หมดจํานวน 159 คน ผลการวเิคราะหขอมูลและการแปลความหมายการวิเคราะห
ขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ  ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมลูของการวิจยัครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน   
6 ตอน ดังนี ้ 
       ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
มั่นคงในงาน (x1) 

ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
เปนครอบครัว (x2) 
 ตอนที่  3  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัการ
ไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (x3) 
 ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรตามดานความคิดเหน็ตอปจจัยความ
ภักดีในองคการ (y1) 
 ตอนที่  5  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนาตัวแปรตามดานความคิดเหน็ตอปจจัยความพงึ
พอใจในงาน (y2) 

ตอนที่  6  การทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
มั่นคงในงาน (x1) 
 การวิเคราะหขอมูล แบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคง  
ในงาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามที่ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating  
Scale) 5 ระดับ ของลิเคอรท (Likert) ผลการศึกษาดังนี ้

 
ตารางที ่ 4.1:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน ดานการมีตาํแหนง

งานที่ด ี
 

ความมั่นคง      
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย 
ที่สุด 

นอย 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. การมีตําแหนง
งานดี 
                            

รวม - 3 
(1.9%) 

45 
(28.3%) 

57 
(35.8%) 

54 
(34%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.2:  แสดงคารอยละ ความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัความมั่นคงในงาน ดานการมีการอบรม

พัฒนา 
 

ความมั่นคง      
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย 
ที่สุด 

นอย 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:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน ดานการมโีอกาส
กาวหนาในงาน 

 
ความมั่นคง 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย 
ที่สุด 

นอย 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
กาวหนา 

รวม - 4 
(2.5%) 

41 
(25.8%) 

73 
(45.9%) 

41 
(25.8%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.4:  แสดงคารอยละ ความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัความมั่นคงในงาน ดานการมีงานประจํา 

ที่มีรายไดสม่าํเสมอ 
 

ความมั่นคง 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน ดานการทํางานได 
จนเกษียณ 

 
ความมั่นคง 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. ทําไดจน
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 พนกังานผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จํากัด มี

ความเห็นดวยมากที่สุดเกี่ยวกับปจจัยความมั่นคงในงาน วาเปนเรื่องการมีงานประจาํที่มีรายได
สม่ําเสมอ 39 คน จากจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 48.8   

สวนบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมากที่สดุเกี่ยวกับปจจยัความมั่นคงในงาน 
วาเปนเรื่องการมีโอกาสที่จะกาวหนาในงาน 41 คน จากจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 52    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องการมีงานประจําที่มีรายไดสม่าํเสมอ 61 คน จากจาํนวน 159 คน คิดเปนรอยละ 38.4  
สําหรับการวัดจากจาํนวนผูตอบ พบวาผูตอบ 74 คน คดิเปนรอยละ 46.5 เหน็ดวยมาก (ระดบั 4 
คะแนน) วาเปนเรื่องการอยูไดจนเกษยีณ 

ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัความ
เปนครอบครัว (x2) 
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ตารางที ่4.6:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานการไดทาํ
กิจกรรมตาง ๆ รวมกนั 

 
ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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.การไดทํา
กิจกรรมตาง ๆ 
รวมกัน 

รวม - 2 
(1.3%) 

32 
(20.1%) 

74 
(46.5%) 

51 
(32.1%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.7:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานความสัมพนัธ

ที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
 

ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. สัมพนธที่ดีกับ
ผูบังคับบัญชา 

รวม - - 
 

38 
(23.9%) 

69 
(43.4%) 

52 
(32.7%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.8:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานความไววางใจ
ตอกัน 

 
ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
ไววางใจตอกัน 

รวม - 4 
(2.5%) 

50 
(31.5%) 

63 
(39.6%) 

42 
(26.4%) 

159 
(100%) 

 
ตาราง 4.9:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานความชวยเหลือ

เกื้อกูลกนั 
 

ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
ชวยเหลือ  
เกื้อกูลกัน 

รวม - 1 
(0.6%) 

44 
(27.7%) 

70 
(44.0%) 

44 
(27.7%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.10:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความเปนครอบครัว ดานมีความ         
 เทาเทยีมกนั 

 
ความเปน 
ครอบครัว 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. มีความเทา
เทียมกัน 

รวม - 4 
(2.5%) 

50 
(31.4%) 

64 
(40.3%) 

41 
(25.8%) 

159 
(100%) 

 
จากตาราง 4.6  ถงึ 4.10 พนักงานผูตอบแบบสอบถามบริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด 

มีความเหน็ดวยมากที่สุด เกีย่วกับปจจัยความเปนครอบครัว วาเปนเรือ่งการไดทาํกจิกรรมตาง ๆ
รวมกัน จํานวน 33 คน จาก 80 คน คิดเปนรอยละ 41.3   

สวนบริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมากที่สดุ เกี่ยวกับปจจัยความเปน 
ครอบครัว วาเปนเรื่องการชวยเหลือเกื้อกลูกัน จํานวน 45 คน จาก 79 คน คิดเปนรอยละ 57    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องการมีสัมพนธที่ดกีับผูบังคับบัญชา จาํนวน 52 คน จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 32.7  
สําหรับการวัดจากจาํนวนผูตอบ พบวาผูตอบ 74 คน คดิเปนรอยละ 46.5 เหน็ดวยมากวาเปนเรือ่ง
การไดทํากิจกรรมตาง ๆ รวมกัน 

ตอนที่  3  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรอิสระดานความคิดเห็นตอปจจยัการ
ไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง (x3) 
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ตารางที ่4.11:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 
          ดานการยอมรับในความสามารถ 

 
การไดรับการ
ยอมรับจาก  
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 

          ดานมกีารมอบอํานาจหนาที ่
 

การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
อํานาจหนาที ่

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:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 
          ดานการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

 
การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. มีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ 

รวม - 2 
(1.3%) 

45 
(28.3%) 

77 
(48.4%) 

35 
(22.0%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.14:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 

          ดานการไดแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ 
 

การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
ไดอยางอิสระ 

รวม - 5 
(3.1%) 

51 
(32.1%) 

53 
(33.3%) 

50 
(31.5%) 

159 
(100%) 

 
 
 
 
 



 

   

54

ตารางที ่4.15:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากรอบขาง 
          ดานขอเสนอแนะไดนาํมาใชในการบริหารงาน 

 
การไดรับการ
ยอมรับจาก 
รอบขาง 

ระดับ 
ความเห็น 

 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. ขอเสนอแนะได
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 มคีวามเห็นดวยมาก

(ระดับ 4 คะแนน) เกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง วาเปนเรื่องการมีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ ของบริษัท จํานวน 38 คน จาก 80 คน คิดเปนรอยละ 47.5   

 สําหรับ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มคีวามเหน็ดวยมาก (ระดับ 4 คะแนน)  เกีย่วกบั
ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง วาเปนเรื่องขอเสนอแนะของตนไดนํามาใชบริหารงาน 
จํานวน 45 คน จาก 79 คน คิดเปนรอยละ 57  

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องการแสดงความเห็นไดอยางอิสระ 50 คน จากจํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 31.4  
สําหรับการวัดจากจาํนวนผูตอบ พบวาผูตอบ 81 คน คดิเปนรอยละ 50.9 เหน็ดวยมากวา (ระดับ 
4 คะแนน) เปนเรื่องขอเสนอแนะของตนไดนํามาใชบริหารงาน 

ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา ตัวแปรตามดานความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยั
ความภักดีในองคการ (y1) 
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ตารางที ่4.16:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานความรูสึก 
          ยึดมั่นตอบริษัท 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. ยึดมั่นตอ
บริษัท 

รวม - 1 
(0.6%) 

23 
(14.5%) 

57 
(35.8%) 

78 
(49.1%) 

159 
(100%) 

 
ตารางที ่4.17:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานการรักษา 

          ผลประโยชนใหบริษทั 
 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
ผลประโยชนให 

รวม - 1 
(0.6%) 

26 
(16.3%) 

68 
(42.8%) 

64 
(40.3%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.18:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานการมา 
          ทํางานสม่ําเสมอ 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานการ 
            ทาํงานนาน ๆ ดวยความสบายใจ 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
ดวยความสบาย
ใจ 

รวม - 2 
(1.3%) 

21 
(13.2%) 

60 
(37.7%) 

76 
(47.8%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.20:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความภักดีในองคการ ดานความรูสึก 
          ผูกพนักับบริษัท 

 
ความภักดีใน
องคการ 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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. รูสึกผูกพัน
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 มีความเหน็ดวย

มากที่สุด เกีย่วกับปจจยัความภักดีในองคการ วาเปนเรื่องการยึดมัน่ตอองคการ จาํนวน 39 คน 
จาก 80 คน คดิเปนรอยละ 48.8  

 สําหรับ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมากที่สุด เกี่ยวกบัปจจัยความภักดีใน
องคการ วาเปนเรื่องการรักษาผลประโยชนขององคการ จํานวน 41 คน จาก 79 คน คิดเปนรอยละ 
52    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน)  
วาเปนเรื่องการยึดมั่นตอองคการ จํานวน 78 คน จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 49.1 และการวัด
จากจาํนวนผูตอบ พบวาเปนเรื่องการยึดมั่นตอองคการ เชนกนั  

ตอนที่  5  การวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนาตัวแปรตามดานความคิดเหน็ปจจัยความพึง
พอใจในงาน (y2) 
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ตารางที ่4.21:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานมีความ 
          พอใจในงานที่ทาํ 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
ระดับ 

ความเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย 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:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานความพอใจ 

          ในความชวยเหลือจากหัวหนางาน 
 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ระดับความเห็น 
 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
ความชวยเหลือ
จากหัวหนางาน 

รวม - - 27 
(17.0%) 

79 
(49.7%) 

53 
(33.3%) 

159 
(100%) 
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ตารางที ่4.23:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานความพอใจ 
           ในเงื่อนไขการทาํงาน 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
ระดับ 

ความเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย 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:  แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานปริมาณงาน 

          ที่ไดรับมอบหมาย 
 
ความพึงพอใจ

ในงาน 
ระดับ 

ความเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย 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
ไดรับมอบหมาย 

รวม - 2 
(1.3%) 

51 
(32.0%) 

69 
(43.4%) 

37 
(23.3%) 

159 
(100%) 
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ตารางที่ 4.25:   แสดงคารอยละ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพงึพอใจในงาน ดานความ 
พอใจในสภาพแวดลอม 
 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ระดับ 
ความเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย 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
สภาพแวดลอม 

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 มคีวามเห็นดวยมาก

ที่สุด เกีย่วกับปจจัยความพงึพอใจในงาน วาเปนเรื่องความพอใจในงานทีท่ํา จํานวน 36 คน จาก 
80 คน คิดเปนรอยละ 45  

 สําหรับ บริษทั พี ที เทรดดิ้ง จาํกัด มีความเหน็ดวยมาก เกีย่วกับปจจัยความพงึพอใจใน
งาน วาเปนเรือ่งความพอใจในความชวยเหลือจากหวัหนางาน จาํนวน 46 คน จาก 79 คน คิดเปน
รอยละ 58.2    

เมื่อรวม 2 บริษัท พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นดวยมากที่สุด (ระดับ 5 คะแนน) 
วาเปนเรื่องความพอใจในงานทีท่ํา จํานวน 66 คน จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 41.5  และการวัด
จากจาํนวนผูตอบ พบวาเปนเรื่องความพอใจในความชวยเหลือจากหวัหนางาน จาํนวน 79 คน 
จาก 159 คน คิดเปนรอยละ 49.7    

 ตอนที ่ 6  การทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี ้ไดกําหนดสมมติฐานไว 3 ขอ ดังนี ้ 
สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยความเปนครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 3  ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
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ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานความมัน่คงในงาน ปจจัยความเปนครอบครัว ปจจัยการไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง ดังตอไปนี้ 

ปจจัยดานความมัน่คงในงานทีท่ําการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก มีตําแหนงงานที่ดีเปนทีพ่อใจ 
มีการอบรมเพือ่พัฒนาความสามารถ โอกาสกาวหนาในงาน มีงานประจําที่มีรายไดสม่ําเสมอ 
สามารถทํางานไดจนเกษียณอาย ุ

ปจจัยความเปนครอบครัวทีท่ําการศึกษาในครั้งนี ้ไดแก มีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
พนกังานทุกคนมีความไววางใจตอกัน พนกังานทุกมีความชวยเหลือเกื้อกูลกนั พนกังานทุกมีความ
เทาเทียมกนัในการแสดงความคิดเหน็ 

ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางที่ทาํการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก การไดรับการ
ยอมรับในความสามารถ มกีารมอบหมายอํานาจหนาที่ ไดมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตาง ๆ 
ไดแสดงความคิดเห็นของตนเองไดอยางอสิระ ขอเสนอแนะไดนํามาใชในการบริหารงาน 

ตัวแปรตาม คือ ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน  
ความภักดีในองคการ ไดแก มีความยึดมัน่ตอบริษัท การรักษาผลประโยชนของบริษทั 

ความสม่าํเสมอในการมาทาํงาน ปรารถนาจะทํางานตอไปนาน ๆ รูสึกผูกพนักับองคกร  
ความพึงพอใจในงาน ไดแก พอใจในงานทีท่ํา พอใจในความชวยเหลือแกปญหาของ

หัวหนางาน พอใจกับเงื่อนไขในการทาํงาน พอใจกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย สภาพแวดลอม
ในการทํางานดี 

 



 

   

62

ตารางที่ 4.26:  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ระหวางปจจยัดานความมัน่คงในงาน ความเปน 
    ครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภักดีตอองคการและ 

  ความพงึพอใจในการทํางานของประชากรที่ศึกษา 
 

N = 159 
ตัวแปร ความภักดีตอ

องคการ(Y1) 
ความพึงพอใจใน
การทาํงาน (Y2) 

ปจจัยดานความมัน่คงในงาน (X1)   
Pearson Correlation          .73** .67** 
Sig. (2-tailed)                                                    P <  .001          P < .001 
ปจจัยดานความเปนครอบครัว (X2)   
Pearson Correlation    .74** .70** 
Sig. (2-tailed)                                                   P <  .001          P < .001 
ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง
(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 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ระหวางปจจัยดานความมั่นคงในงาน ความ
เปนครอบครัว การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภักดีตอองคการและความพึงพอใจ
ในการทํางานของประชากรที่ศึกษา สามารถวิเคราะหได ดังนี ้

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน สามารถวิเคราะหได ดังนี ้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตวัแปรอิสระ ไดแก ความ
มั่นคงในงาน กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความภักดีตอองคการ เทากับ .73, P <.001 แสดงวา ความ
มั่นคงในงาน กับความภกัดีตอองคการมีความสัมพนัธไปในทางเดยีวกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ความ
มั่นคงในงาน กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน เทากับ .67, P <.001 แสดงวา ความ
มั่นคงในงาน กับความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธไปในทางเดยีวกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยความเปนครอบครัวของพนกังานระดับปฏิบตัิการ 
สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน สามารถวิเคราะหได ดังนี ้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ความเปน
ครอบครัว กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความภักดีตอองคการ เทากบั .74, P <.001 แสดงวา ความเปน
ครอบครัวกับความภักดีตอองคการมีความสัมพนัธไปในทางเดยีวกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิต ิ

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอสิระ ไดแก ความเปน
ครอบครัว กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน เทากบั .70, P <.001 แสดงวา ความเปน
ครอบครัวกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทางเดียวกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ สัมพนัธกับความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน สามารถวิเคราะหได 
ดังนี ้

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก การไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความภักดีตอองคกร เทากับ .75, P <.001 
แสดงวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภักดีตอองคกรมีความสัมพนัธไปในทาง
เดียวกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก การไดรับ
การยอมรับจากคนรอบขาง กับ ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน เทากับ .74, P <.001 
แสดงวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธไปในทาง
เดียวกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ

 
 

 
 

 
 
 
 



บทที ่5 
บทสรุป การอภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 

 
 การสรุปผลการวิจัย แบงเปน 2 สวน  

สวนที่ 1 การสรุปจากสถิติเชงิพรรณนา  
สวนที่ 2 การสรุปจากสถิติเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
การสรุปจากสถิติเชิงพรรณนา ชวยใหเหน็ภาพรวมขอผูตอบแบบสอบถาม ในที่นีห้มายถงึ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องหนงั 
กรณีศึกษาเฉพาะของ บริษทัผูผลิตเครื่องหนงั 2 บริษัท ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร 
คือ บริษัท คราฟท เดอะ เบสท จาํกัด และบริษัท พี ท ีเทรดดิ้ง จาํกัด  

ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ สวนใหญเปนเพศหญิง สูงถงึรอยละ 87 สวนเพศชาย เพยีง
รอยละ13 ทัง้นี้เนื่องจาก ลกัษณะงานตองการความละเอียด ประณีต สวยงาม ซึง่เพศหญิง มี
คุณสมบัติดานนี้เหมาะสมกวาเพศชาย  

ดานอายุ สวนใหญเปนกลุมที่มีอายุระหวาง 18 - 25 ป เนื่องจากเปนวยักําลงัทาํงาน และ
มีสุขภาพรางกายแข็งแรง 

ดานสถานภาพ สวนใหญเปนกลุมที่สมรสแลว รอยละ 49  
ดานการศึกษา สวนใหญเปนกลุมที่มีการศึกษา ระดับประถมศึกษาและมัธยมศกึษา คิด

เปนรอยละ 45 เทากัน เนื่องจากอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องหนงั ใหความสาํคัญดานการใชฝมือ
แรงงานมากกวาการมีความรูสูง ๆ อีกทั้งเปนการประหยัดตนทนุคาแรงงาน 

ดานอายุการทาํงาน สวนใหญมีอายุงานสงู ตั้งแต 10 ปขึ้นไป ที่รอยละ 34 ซึ่งอุตสาหกรรม
การผลิตเครื่องหนัง เปนอุตสาหกรรมเบา ที่เนนการใชแรงงานมากกวาเครื่องจักร ดงันัน้การมี
แรงงานที่สะสมประสบการณนาน ๆ มีความชํานาญยอมมีผลตอคุณภาพของสนิคา 

ดานภูมิลําเนา สวนใหญเปนกลุมคนจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รวมทั้งสิน้ รอยละ 
65.4 เนื่องจากการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรมสูภาคอุตสาหกรรม และชาวอีสานได
เขามาขายแรงงานอยูในภาคกลางเปนจาํนวนมาก 

สําหรับการแสดงความคิดเหน็ จากคําถามปลายเปด เกีย่วกับปจจัยสาํคัญที่ทาํใหพอใจ
ในการทํางานตอไปนาน ๆ ที่ไมเกี่ยวกับเงนิคาจาง ซึ่งสวนใหญ รอยละ 39.6 ใหความเหน็ใน
ประเด็นการมนีายจางดี มีความเปนกนัเอง และมนี้ําใจ  
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การสรุปจากสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิจยัครั้งนี ้ไดกําหนดสมมติฐานไว 3 ขอ ดังนี ้ 
สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยความมัน่คงในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยความเปนครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัมพันธกบั

ความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางของพนกังานระดับ

ปฏิบัติการ สัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 5.1:  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
ที ่1 ปจจัยความมัน่คงในงาน สมัพันธกับความภักดีในองคการ และความพึง

พอใจในงาน 
เปนไปตาม   
สมมติฐาน 

ที ่2 ปจจัยความเปนครอบครัว สมัพันธกับความภักดีในองคการ และความ
พึงพอใจในงาน 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ที ่3 ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กับความภกัดีในองคการ 
และความพึงพอใจในงาน 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

 
 การวิเคราะหสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการวิจยัออกเปน 3 กลุม คือ 

1. ผลความสัมพนัธปจจยัความมั่นคงในงานกับความภกัดีในองคการ และความพึง
พอใจในงาน มีปจจัยที่แสดงความสัมพนัธ ที่ไดรับการสนับสนนุมาก คือ ดานการมี
งานประจําที่มรีายไดสม่ําเสมอ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ บุษยาณี จันทรเจริญสุข 
(2537) นันทนา ประกอบกิจ (2538) และ วีรพล พงษจิรศักดิ์ (2539) ที่พบวา ความ
มั่นคงในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 

2. ผลความสัมพนัธปจจยัความเปนครอบครัวกับความภักดีในองคการ และความพึง
พอใจในงาน มีปจจัยที่แสดงความสัมพนัธ ที่ไดรับการสนับสนนุมาก คือ ดานการได
ทํากจิกรรมรวมกัน และการมีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา ซึง่สอดคลองกับ
งานวิจยัของ บุษยาณ ีจันทรเจริญสุข (2537) กรกฎ พลพานิช (2540) และ                  
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ภัทรา แสงอรณุ  (2543) ทีพ่บวา การมีสมัพันธภาพที่ดกีับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 

3. ผลความสัมพนัธปจจยัการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางกับความภักดีในองคการ 
และความพึงพอใจในงาน มีปจจัยที่แสดงความสัมพนัธ ที่ไดรับการสนับสนนุมาก คือ 
การไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ และ การไดรวมทาํกิจกรรมของบริษัท และ ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของ อมรรัตน ออนนุช (2546) ทีพ่บวาความภูมิใจที่เปนที่
ยอมรับของคนรอบขาง มีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 

การอภิปรายผล  แบงเปน 2 สวน  
สวนที่ 1 การอภิปรายผลเชิงทฤษฎ ี
สวนที่ 2 การการอภิปรายผลเชิงประยกุต 
การอภิปรายผลเชิงทฤษฎ ี
การวิจยันี้ไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความภักดีในองคการ และความพึงพอใจใน

งาน ตามกรอบแนวความคดิของทฤษฎีการจูงใจทีมุ่งเนนปจจัยที่เปนความตองการของมนุษย 
ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Hertzberg) ซึ่งกลาวถึงองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจ
(Motivators)วาเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 5 ประการ ไดแก 
ความสาํเร็จ การไดรับการยอมรับ โอกาสเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ และลักษณะงาน การ
ทดสอบความสัมพนัธของตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวามีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกนั
ในระดับสูงและระดับปานกลาง และพบวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนเรื่องสําคัญ
ที่สุด แมวาสังคมไทยมีการรับรูวา ผูปฏิบัตงิานที่ใชแรงงานจะตองการปจจัยค้ําจนุ (Hygiene 
Factors) อันดบัแรก สําหรับผลการทดสอบลําดับรองลงมา คือ ความเปนครอบครัวในการทํางาน 
หรือสัมพนัธภาพที่ดีทัง้กับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซึ่งเปนปจจัยค้าํจุน (Hygiene Factors) ทาํ
หนาทีเ่ปนตัวปองกนัมิใหคนเกิดความไมพึงพอใจในงานและพรอมทีจ่ะทาํงาน ซึ่งผลการวิจยัครั้งนี้
สอดคลองกับผลงานวิจยัของเกลน็ โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al.) (อางใน Jack Canfield & 
Jacqueline Miller, 1996) 

นอกจากนี ้การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนความตองการทางสงัคม (Social 
Needs) เปนความตองการระดับ 3 ตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) และเปนความตองการ
ระดับ 2 ตามทฤษฎEีRGของอัลเดอรฟอร (Alderfer) คือ ความตองการดานความสัมพันธ 
(Relatedness Needs) ที่อธิบายวา มนษุยจะดํารงชพีอยูได ไมใชความตองการขั้นพื้นฐานอยาง
เดียว แตการรวมกนัเปนกลุมก็มีความจาํเปนอยางยิง่ เปนความตองการมีความสมัพันธที่ด ีเพื่อให
สังคมยอมรับในตัวเขา (วิเชยีร วทิยอุดม, 2547)    
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การการอภิปรายผลเชงิประยุกต 
พนกังานระดบัปฏิบัติการสวนใหญเปนกลุมแรงงานที่เคลื่อนยายมาจากภาคอิสาน ที่    

ละทิ้งบานเกิด และครอบครัว เพื่อแสวงหาสิ่งที่ดีกวาใหกบัชีวิต และสามารถกลับไปบานเกิดได
อยางภาคภูมิใจ การมาอยูในตางถิ่น ทกุคนยอมตองการความอบอุนสบายใจ และในการทํางาน
ทุกคนยอมตองการ การไดรับการยอมรับทั้งจากผูบงัคบับัญชา และเพื่อนรวมงาน เพื่อชดเชย
ความรูสึกที่ตองจากบานมา 

แจ็ค แคนฟลด และ แจคเกอลีน มิลเลอร (Jack Canfield & Jacqueline Miller, 1996) 
พูดถึงผลสาํรวจของเกล็น โทบ และคณะ (Glenn Tobe et al.,) ทีพ่บวาความตองการของลูกจาง
จากมุมมองของตัวลูกจางเอง อันดับแรก คือ การไดรับคําชมเชยหรือการไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา รองลงมา คือ การรูสึกมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ซึ่งแสดงวาการอยูรวมกันเปน
กลุมจําเปนตองมีความสัมพันธที่ดทีั้งกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง 

การจางงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ แมจะเปนกลุมผูใชแรงงาน มกีารศึกษาไมสูงนกั 
แตทุกคนรักศกัดิ์ศรีของตัวเอง มนุษยทุกคนถือวาตนมศีักดิ์ศรีและคุณคาเสมอกับมนุษยทัว่ไป   
(รติยา นิตยภิรมย, 2548) ดังนัน้การไดรับการยอมรับจากคนรอบขางมีผลตอความสุขใจ สงผลให
พนกังานมีความภักดีในองคการ และความพงึพอใจในงาน 
 ขอเสนอแนะ 

การสรางความภักดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน ใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องหนัง ซึ่งเปนอุตสาหกรรมเบา ที่เนนการใชแรงงานมากกวาการใช
เครื่องจักร เปนความจําเปนตอการมีแรงงานที่ชํานาญงาน มีการสะสมประสบการณมานาน อัน
สงผลโดยตรงกับองคการ ดงันัน้ การวิจยัครั้งนี้จึงขอเสนอแนะแนวทางแกไขที่เปนมิติทาง
วัฒนธรรม หมายถงึ การใหความสาํคัญกับความสัมพันธอันเปนที่ยอมรับในหมูคณะ แทนที่จะให
ความสาํคัญกบัมิติทางเศรษฐกิจซึ่งหมายถึง รายได และผลผลิต เพยีงดานเดียว ดังนี ้

1. จากผลการวิจยั พบวา การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนเรื่องที่พนักงานมี
ความเห็นวามคีวามสัมพันธกับความภกัดีในองคการ และความพึงพอใจในงาน เปน
ลําดับแรก ดังนั้นผูประกอบการควรใหความสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิง่ประเด็นการ
แสดงความเหน็ไดอยางอิสระ เปดโอกาสใหพนักงานไดพูดคุยอยางเปนกนัเองเพื่อ
แสดงความคดิเห็นในเรื่องทัว่ ๆ ไปอยางอสิระ เชน รูปแบบความเปนอยู สวัสดิการที่
ตองการ ขอรองเรียนตาง ๆ การปรับปรุงวธิีการทํางาน หรือ การแกปญหาเฉพาะหนา 
ถาหากจะมีการทัดทาน หรือไมเห็นดวย ควรบอกเหตุผลที่ชัดเจน เพือ่ปองกันการ
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เขาใจผิดวาเปนการปดกัน้การแสดงความคิดเห็น และมกีารมอบหมายอํานาจหนาที่
ใหรับผิดชอบตามความสามารถและพืน้ความรูของแตละบุคคล โดยมีการติดตาม
ดูแลเปนระยะ ๆ หรือใหมีการรายงานผลการปฏิบัติงานเปนรายวัน หรือรายสัปดาห 
แลวแตกรณีหรือตามประเภทของงาน เพือ่ใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดรับความ
ไววางใจ และที่สําคัญยิง่ คอื เมื่อทกุสิ่งทกุอยางเปนไปดวยความเรียบรอย เปนทีน่า
พอใจ ผูบังคับบัญชา ควรกลาวชมเชยอยางเปดเผย 

2. ดานความเปนครอบครัว ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความภักดีในองคการ และความ
พึงพอใจในงานสูง คือ การมคีวามสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา ซึง่ตรงกับการตอบ
แบบสอบถามปลายเปด ทีพ่นักงานไดแสดงความคิดเหน็อยางอิสระในสวนที่ 1 ขอ 7 
ของแบบสอบถาม ซึ่งเกี่ยวกบัความพอใจในการทาํงานไดนาน ๆ ที่นอกเหนือจาก
เร่ืองเงนิคาจาง  ผูตอบแบบสอบถามทั้ง 2 บริษัท มีความเหน็ตรงกนัวาเปนเรื่องของ
การมีนายจางดี คือ มีความเปนกนัเอง ใจดี และมีน้าํใจ ทั้งนี้เนื่องจากการมาอยูใน
ตางถิน่ ทุกคนยอมตองการความอบอุนและความมีน้าํใจจากนายจาง หรือจาก
ผูบังคับบัญชา นอกจากนี้ การที่พนักงานทุกคนมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกนั กเ็ปน
ประเด็นสําคญัสนับสนนุปจจัยในการจูงใจดวยเชนกัน 

3. ดานความมัน่คงในการทาํงาน ปจจัยสาํคัญที่สนับสนุนความภักดีในองคการ และ
ความพึงพอใจในงานสงู คือ การมีงานประจําที่มีรายไดสม่ําเสมอ เนื่องจากพนกังาน
สวนใหญเปนวัยกาํลังทํางาน ทุกคนมีภาระทางบาน การมีงานประจําทํา ชวยให
มั่นใจวามีรายไดแนนอน สามารถสงเงนิกลับไปชวยทางบาน ทาํใหมีขวัญกําลงัใจดี 
ไมดิ้นรนในการหางานใหม ชวยใหองคการรักษาบุคลากรไวไดนาน ดงันัน้ควร
พิจารณาปรับสถานภาพการจางงาน จากลูกจางรายวัน เปนลกูจางประจํารายเดือน
ใหกับพนักงานระดับปฏิบัติงานทีม่ีผลงานดี มีความประพฤติดี และทาํงานใหกับ
บริษัทมาเปนเวลานานพอสมควร 

ปญหาที่พบในการทําการวจิัย 
1. เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามเปนพนกังานระดับปฏิบัติการในโรงงาน มีพืน้ฐาน

การศึกษาไมสงูนกั การใหกรอกแบบสอบถามจะใชเวลามากในการทําความเขาใจ 
ดังนัน้จึงจาํเปนตองมีผูอานใหฟงและอธิบายความหมายของคําถามทุกขอใหชัดเจน 
เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันและผิดพลาดนอยที่สุด ทําใหการเก็บขอมูล ผูวิจัยตอง
รบกวนเวลาทาํงานปกติ ประมาณ 30 นาที สาํหรับคําถามทัง้หมด 2 สวน สงผลให
การผลิตตองหยุดชะงักลงอยางหลีกเลีย่งไมได ทั้งที่จริงไดแจงไววาจะขอใชเวลา     
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พักกลางวันของพนักงาน แตผูบริหารเกรงวาพนักงานจะไมพอใจหากตองรบกวนเวลา
พักของพวกเขา  

2. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนกลุมคนจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การสื่อ
ความหมาย ในบางประเด็น แมผูวิจัยจะอธิบายอยางชัดเจน แตผูบริหารไดทวงตงิวา
เปนภาษาทางวิชาการเกนิไป เชน คําวา “ปจจัย”  “พัฒนาความสามารถ” “สัมพนัธ
ภาพ” และ “เงื่อนไขในการทาํงาน” เปนตน  จําเปนตองอธิบายซ้าํใหเปนภาษา
พื้นบาน 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ตอไป 
1. ปจจัยของตัวแปรตาง ๆ อาจมีอีกหลายประการที่ผูทาํวิจยัไมไดกลาวถงึ ทั้งที่เปนเรื่อง

สําคัญสําหรับพนกังานระดบัปฏิบัติการ เชน แจ็ค แคนฟลด และ แจคเกอลีน มิลเลอร 
(Jack Canfield & Jacqueline Miller, 1996) พูดถึงผลสํารวจของเกล็น โทบ และ
คณะ (Glenn Tobe et al.,)   ที่ไดทาํการสาํรวจความตองการของลกูจาง ดงันัน้          
กอนการทาํวิจยัควรสํารวจความเหน็จากกลุมเปาหมาย โดยการใชคําถามปลายเปด 
เพื่อทราบความเหน็ทีก่วางขึน้ ดังเชนการวจิัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใหความสาํคัญกับความ
มั่นคงในงานเปนอันดับแรก และใหการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางเปนอันดับ
สุดทาย แตผลการศึกษากลบัพบวาการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง เปนเรื่องที่
พนกังานมีความเห็นวามีความสัมพันธกับความภักดีในองคการ และความพึงพอใจ   
ในงาน เปนลาํดับแรก  

2. การศึกษาครั้งนี้เปนเพยีงกรณีศึกษาเฉพาะผูผลิตเครื่องหนงั 2 บริษัท ใน
กรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร เทานัน้ เนื่องจากผูผลิตเครื่องหนงัในปจจุบนัมี
นอยลง และการขอความรวมมือในการทาํการวิจยัคอนขางยาก ควรมกีารศึกษาใน
เขตตาง ๆ และในกลุมอุตสาหกรรมอืน่ ๆ ที่เนนการใชแรงงานคน (Labor Intensive)
มากกวาการใชเครื่องจักร ทีอ่าศัยความชํานาญงานเปนสําคัญ ไดแก อุตสาหกรรม
เครื่องประดับอัญมณี อุตสาหกรรมเฟอรนเิจอรไม อุตสาหกรรมที่รับจางผลิตตาม
คําสั่งของลูกคา (Made to order) เปนตน 

3. ควรมีการศึกษาดานแรงงานในกลุมอุตสาหกรรม SME ใหมากขึ้นเนือ่งจากแรงงาน
สวนใหญเปนแรงงานตางถิน่ การศึกษานอย มักขาดโอกาสในการไดรับความใสใจ
ดูแล และแนวทางแกไขปญหาตาง ๆ ในองคการยงัคงเนนมิตทิางเศรษฐกิจ มากกวา
มิติทางวัฒนธรรม 
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แบบสอบถาม 
 

หัวเรื่องวิจัย      การศึกษาความมัน่คงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขางสมัพันธกับความภักดีในองคกรและความพึงพอใจในงานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมอุตสาหกรรมเครื่องหนงั ในเขตกรุงเทพมหานครและ
สมุทรสาคร 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามนี้จัดทําโดยนักศึกษาระดับปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ          เพื่อศึกษาความมั่นคงในงาน ความเปน
ครอบครัว และการไดรับการยอมรับจากคนรอบขางสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรและความพึงพอใจในงาน 

2. ผูศึกษาใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถาม ทีเ่ปนความเห็น
เกี่ยวกับความมั่นคงในงาน ความเปนครอบครัว และการไดรับการยอมรับจากคน
รอบขางกับความภักดีในองคกรและความพึงพอใจในงาน จากทานตามความ
เปนจริง   

3. ขอมูลที่ถูกตองตามความเปนจริงที่สุดนัน้ จะนาํไปสูผลสรุปของการวจิัยที่ถกูตอง
เพื่อเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุง พฒันาและรกัษาบุคลากรใหตรงกับความ
ตองการของผูเกี่ยวของมากยิ่งขึ้น  

4. แบบสอบถามนี้มีทัง้สิน้  2 สวน  ดังนี ้
สวนที่  1 เปนขอมูลทัว่ไปสวนบุคคล 

 สวนที่ 2   เปนความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยความมัน่คงในงาน ปจจัยความเปน   
ครอบครัว ปจจัยการไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง และความ
คดิเห็นเกี่ยวกบัความภักดีตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางาน 

  
   

สุดทายนี้    ผูศึกษาขอขอบคุณและหวังวาจะไดรับความชวยเหลือจากทานเปนอยางดี 
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แบบสอบถาม 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทัว่ไปสวนบุคคล 

  

โปรดทําเครือ่งหมาย ลงในชอง  และเติมขอมูลของทานลงในชองวางตามความเปน
จริง 

 

1. เพศ  ชาย   หญิง 

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

3. สถานภาพ  โสด      สมรส   มาย    หยา
    

4. ระดับการศึกษา  ประถมศึกษา  มัธยมศกึษา       ปวช.     ปวส. 

     อ่ืนๆ (โปรดระบุ)      

5. เขามาทํางานที่บริษัทนี้ เปนเวลา    ป    เดือน 

6. ภูมิลําเนาเดมิ      

7. นอกเหนือจากเรื่องคาจางแลว สิ่งทีท่ําใหพอใจในการทํางานนานๆ คือ 
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สวนที่ 2 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน ชองที่เห็นดวย โดยใหเลือกเพียงความเหน็เดียว 
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สถิติที่ใชวิเคราะห 
 

 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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