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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษานี้ เป็นวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธีการ ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน (Mixed 
Method Research) โดยการวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The Sequential Design) ประชากรการวิจัยเป็น
แรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา มีจ านวนทั้งสิ้น 13,000 ราย ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของทา
โร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 390 ตัวอย่าง แต่เพ่ือความสะดวกในการ
จัดเก็บข้อมูล จึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 400 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแรงงานรายวัน
จ านวน 400 คนจากแรงงานรายวันจ านวน 15 โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา โดยการสุ่ม
ตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) จากโรงงาน 4 แห่ง คือโรงงานที่มีแรงงานมากกว่า 2,000 คน 
จ านวน 2 โรงงาน และโรงงานที่มีแรงงานน้อยกว่า 2,000 คน จ านวน 2 โรงงาน จ านวนโรงงานละ 100 
ตัวอย่าง รวมเป็น 400 ตัวอย่าง ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยยึด
วัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นหลักใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับตัวแทนผู้ประกอบการในโรงงานอุตสาหกรรมถุง
มือยาง จ านวน 15 ท่าน โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling technique) มีวัตถุประสงค์การวิจัย 
ดังนี้  1) เพ่ือศึกษาลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงาน 2) เพ่ือศึกษาลักษณะการท างาน และการจ้าง
แรงงาน 3) เพ่ือศึกษาทัศนคติของแรงงาน 4) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงงาน 5) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค ในการท างานของแรงงาน และ 6) เพ่ือศึกษาผลกระทบจาก
การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับ 
AEC  
 พบว่า ปัจจัยส่งผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือ
รองรับประชาคม เศรษฐกิจอาเซียนประกอบด้วย 1)ลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงาน 2) ลักษณะ
งาน และสภาพแวดล้อม 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) ทัศนคติ และความพึงพอใจต่อการท างาน 5) 
รายได้ มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานในอุตสาหกรรมยางในจังหวัดสงขลา 
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Abstract 
  

This research is a mixed methods research. Both quantitative and qualitative together 
(Mixed Method Research) by using The Sequential Design. Population research is workers in 
the rubber industry in Songkhla Province. A total of 13,000 workers. The sample size of Taro 
Yamane a confidence level of 95% of a sample of 390 specimens, but for easy of collecting 
data storage. Thereby increasing the number of samples is 400 samples. The researchers 
used a sample of 400 workers daily from daily labor of 15 industrial gloves in Songkhla 
Province. Use accidental sampling technique to collect questionnaire form 4 rubber industry 
plant. By separate the factory has a workforce of more than 2000 people at 2 factories and 
factory workers have less than 2,000 the number 2 factories. 100 people per a plant for a 
total of 400 samples. For Qualitative Research, the data were collected from a sample 
based on the objective of the research is primarily used in-depth interviews with 
representatives of labor, industrial latex gloves for 15 members by using Purposive Sampling 
technique for collect data. The objective of the research is as follows: 1) study the social 
and economy factor 2) study character of work and Hiring 3) to study the attitudes of 
workers 4) to study the satisfaction of workers and Trends to job changes 5) to study the 
problems of labor and 6) to study the impact of the ASEAN Economic Community to 
industrial workers in rubber gloves in Songkhla for AEC.  

Finding factors affecting the behavior of the labor movement in the tire industry in 
Songkhla Province to support the community divide to 1) social and economy factor 2) 
character of work and Hiring factor 3) Interpersonal relation 4) attitudes and satisfaction of 
work 5) income is important reason with a tendency to change jobs of labor movement 
behavioral in rubber gloves industrial. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการและผู้ทรงคุณวุฒิที่ด าเนินการตรวจโครงร่างงานวิจัย รายงาน
ความก้าวหน้า และร่างรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ เพื่อปรับปรุง ตรวจและแก้ไขข้อบกพร่องอันเป็นประโยชน์ต่อ 
การวิจัยเป็นอย่างดียิ่งมาโดยตลอดจนงานวิจัยเสร็จสมบูรณ์ คณะผู้วิจัยซาบซึ้งในความกรุณาของท่าน และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ที่ได้มอบทุนสนับสนุนการท าวิจัยในครั้งนี้ และต้อง
ขอขอบคุณ เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องทุกท่านของสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ที่ได้ให้
ค าแนะน า อ านวยความสะดวก และช่วยเหลือคณะผู้วิจัยมาโดยตลอด 
 ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความกรุณาของแรงงานในอุตสาหรรมถุงมือยาง และตัวแทน
ผู้ประกอบการในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง ที่ได้ให้ ความอนุเคราะห์และความร่วมมืออย่างดีในการให้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ด้วยความตั้งใจ 
 และกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในพระคุณของบิดา มารดา และครอบครัว ของคณะผู้วิจัย ส าหรับ
ก าลังใจที่มีให้ตลอดมา และขอขอบคุณ เพ่ือนๆ พ่ีๆ น้องๆ ผู้เกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการให้
ค าแนะน า ค าปรึกษา และช่วยเหลือคณะผู้วิจัยในประเด็นต่างๆ เป็นอย่างดีมาโดยตลอด 
 สุดท้ายนี้ ประโยชน์และคุณค่าของรายงานวิจัยฉบับนี้ คณะผู้วิจัยขอมอบเป็นบุญกุศลแก่บรรพบุรุษ
ของคณะผู้วิจัยที่ได้ล่วงลับไปแล้ว 
 ท้ายที่สุดนี้ หากรายงานวิจัยฉบับนี้ มีข้อบกพร่องผิดพลาดประการใด คณะผู้วิจัยขอน้อมรับไว้ และ 
ขออภัยในข้อบกพร่องและความผิดพลาดมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
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บทที ่1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
อาเซียน (ASEAN) หรือ สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ เป็นองค์กรที่ก่อตั้งขึ้นตาม

ปฏิญญากรุงเทพ ในวันที่ 8 สิงหาคม 2510 มีสมาชิกผู้ร่วมก่อตั้ง 5 ประเทศ ได้แก่ อินโดนีเซีย มาเลเซีย       
ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ และไทย ในเวลาต่อมามีสมาชิกเพ่ิมเติม ได้แก่ บรูไนดารุสซาลาม และสมาชิกใหม่อีก 4 
ประเทศได้แก่ กัมพูชา ลาว พม่า และ เวียดนาม ท าให้อาเซียนมีสมาชิกทั้งสิ้น 10 ประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์
ในการจัดตั้งเพ่ือการส่งเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมในภูมิภาค เพ่ือรักษาเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจและความมั่นคงในภูมิภาค และเพ่ือใช้เป็นเวทีในการแกไข้ปัญหาในระดับภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต ้(กฤตญาภัค อุ่นเสรี, 2554 : 5 - 6) 

ต่อมาในปี 2546 อาเซียนได้มีทิศทางที่จะร่วมมือกันเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community: AEC) ภายในปี 2558 ทั้งนี้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ถือเป็นเพียงหนึ่งในสามเสา
หลักของประชาคมอาเซียน โดยอีกสองเสาหลัก คือ ประชาคมความมั่นคงอาเซียน และประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรมอาเซียน และได้มีการจัดท ากฎบัตรอาเซียนเพ่ือการด าเนินงานไปสู่ประชาคมอาเซียนในการที่จะ
รวมตัวเป็น “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” ภายในปี 2558 นั้น กลุ่มประเทศอาเซียนได้จัดท าแผนงานในเชิง
บูรณาการในด้านเศรษฐกิจต่าง ๆ หรือพิมพ์เขียว เพ่ือจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยมีองค์ประกอบที่
ส าคัญ 4 เรื่อง ดังนี้ (อภิญญา เลื่อนฉวี, 2554) 

 1. การเป็นตลาดและฐานการผลิตร่วมกัน โดยมีแนวทางการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ สินค้า 
บริการ การลงทุน เงินลงทุน โดยที่ผู้บริโภคมีช่องทางในการเลือกสรรสินค้าและบริการได้อย่างหลากหลายใน
ภูมิภาคอาเซียน รวมถึงประชาชนในอาเซียนสามารถเดินทางในอาเซียนได้อย่างเสรีมากยิ่งขึ้น  มีการส่งเสริม
การรวมกลุ่มส าคัญของอาเซียนโดยมีการก าหนดระยะเวลา ทั้งนี้รวมถึงก าแพงภาษีที่เป็นศูนย์ 

 2. การเพ่ิมขีดความสามารถด้านการแข่งขันทางเศรษฐกิจอาเซียน โดยก าหนดนโยบายที่ช่วย
ในการส่งเสริมรวมถึงทางเศรษฐกิจ เช่น การแข่งขันทางการค้า การคุ้มครองผู้บริโภค ทรัพย์สินทางปัญญา 
การค้า อิเล็กทรอนิกส์ นโยบายภาษี และการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทางเศรษฐกิจ 

 3. การพัฒนาทางเศรษฐกิจให้สมาชิกในกลุ่มอาเซียนมีความเท่าเทียมกันโดยพัฒนาธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม การเพ่ิมความสามารถของผู้ประกอบการในอาเซียนโดยมีโครงการร่วมกันของ
อาเซียน เช่น โครงการริเริ่มเพ่ือการรวมกลุ่มของอาเซียน ในการลดระยะห่างระหว่างประเทศสมาชิก 

 4. การบูรณาการเศรษฐกิจของกลุ่มสมาชิกเพ่ือให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก เป็นการสอดประสาน
เศรษฐกิจของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเข้ากับเศรษฐกิจของประเทศอ่ืน ๆ เพ่ือให้มีนโยบายร่วมกัน เช่น เขต
การค้าเสรีของอาเซียน สร้างเครือข่ายในการผลิต หรือจ าหน่ายในภูมิภาคเข้ากับเศรษฐกิจโลก 

ประเทศในกลุ่มสมาชิกอาเซียนมีการก าหนดข้อตกลงร่วมกัน (MRAs) ใน 7 สาขา ประกอบด้วย สาขา
วิศวกรรม สถาปัตยกรรม พยาบาล การส ารวจ ทันตแพทย์ แพทย์ และนักบัญชี ซึ่งข้อตกลงร่วมกันส่งผล
กระทบทางบวก คือ ตลาดแรงงานที่ใหญ่ขึ้น สร้างโอกาสให้แก่แรงงานไทยเพ่ิมขึ้น ส่วนทางลบคือ มีแรงงาน
เข้ามาแข่งขันในประเทศมากขึ้นด้วย ทั้งนี้ผลกระทบทางบวกหรือทางลบมากกว่านั้นขึ้นอยู่กับ ความสามารถ
ของแรงงานของประเทศในกลุ่มสมาชิก และการเตรียมแรงงานไทยโดยการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเข้าสู่
ตลาดแรงงานของกลุ่มประเทศอาเซียนในอนาคต (ที่มา : ส านักมาตรการทางการค้า กรมการค้าต่างประเทศ 
กระทรวงพาณิชย์, 2554 : 15) 
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ยางพาราเป็นพืชเศรษฐกิจที่ส าคัญของประเทศไทย ทั้งในแง่การจ้างงานและการส่งออก และด้วย
ภาคใต้มีศักยภาพในด้านท าเลที่ตั้งอยู่ในเขตร้อนชื้น สภาพแวดล้อมเหมาะสมกับการปลูกยางพารามากกว่า
ภาคอ่ืนๆ ในประเทศ ทั้งดิน ปริมาณน้ าฝน ความชื้นสัมพัทธ์ อุณหภูมิ ความเร็วลม เป็นต้น ประกอบกับ
เกษตรกรชาวสวนยางภาคใต้มีภูมิปัญญา และประสบการณ์ในการท าสวนยางมายาวนาน ท าให้ธุรกิจยางพารา
ในภาคใต้มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนยางพาราเป็นสินค้าส่งออกของไทยสู่เวทีโลก ตลอดจนสร้าง
อุตสาหกรรมต่อเนื่องที่เพ่ิมมูลค่าได้อย่างหลากหลาย อาทิ ยางยานพาหนะ ถุงมือยาง เป็นต้น  

ประเทศไทยมีศักยภาพด้านการผลิตและเป็นผู้ส่งออกหลักของโลก ประกอบกับความต้องการใช้
ยางพาราของโลกที่มีรองรับอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากยางพาราสามารถน าไปผลิตเป็นผลิตภัณฑ์ยางพาราเพ่ือ
เพ่ิมมูลค่าได้อย่างหลากหลายในแง่อุตสาหกรรมต่างๆ เช่น อุตสาหกรรมรถยนต์ การแพทย์ เครื่องจักร 
ก่อสร้าง เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ไทยยังคงมีการผลิตยางพาราแปรรูปขั้นต้นเป็นหลัก ดังนั้น  “การสร้าง
มูลค่าเพ่ิม” ให้กับผลผลิตยางพาราตั้งแต่ “ต้นน้ าจนถึงปลายน้ า” ถือเป็นกุญแจไขความส าเร็จของการด าเนิน
ธุรกิจที่ส าคัญ เพ่ือรองรับแนวโน้มความต้องการผลิตภัณฑ์ที่สร้างมูลค่าเพ่ิมจากผลผลิตยางพารา ในอนาคตที่
เพ่ิมข้ึน ขณะเดียวกันก็จะเป็นการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันของไทยในเวทีโลก เพ่ือรองรับ AEC ในปี 
พ.ศ. 2558  

AEC ในภาพรวมจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการใช้ฐานการผลิตเดียวกัน การขยายการส่งออก และ
โอกาสทางการค้าสินค้าและบริการ ซึ่งจะท าให้เกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจและเป็นการเพ่ิมรายได้ที่แท้จริง 
อันเป็นการช่วยยกระดับความเป็นอยู่ของประชาชนในประเทศสมาชิกอาเซียน ซึ่งไทยเป็นประเทศที่มีศักยภาพ
ด้านยางพารา จึงนับเป็นโอกาสที่ดีของผู้ประกอบการที่มีความพร้อมในการขยายกิจการไปยังประเทศเพ่ือน
บ้าน เพ่ือแสวงหาประโยชน์ที่เพ่ิมขึ้นจาก AEC แต่ผู้ประกอบการก็ยังคงต้องจับตาปัจจัยเสี่ยงต่างๆ ที่อาจ
กระทบต่อราคายางพารา ซึ่งจะส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจได้ ทั้งราคาน้ ามันในตลาดโลก และภาวะเศรษฐกิจ
โลกที่ยังคงมีความท้าทายอยู่มาก  

อุตสาหกรรมผลิตถุงมือยางของไทยสามารถท าเงินได้ปีละกว่า 30,000 ล้านบาท ถือเป็นผู้ผลิตและ
ส่งออกอันดับ 2 ของโลกรองจากประเทศมาเลเซีย ถุงมือยางเป็นธุรกิจที่มีอนาคต เพราะความต้องการใช้
เติบโตขึ้นทั้งในวงการแพทย์และอุตสาหกรรมอาหารจากการพัฒนามาตรฐานคุณภาพสุขอนามัย แต่อุปสรรค
การแข่งขันของอุตสาหกรรมถุงมือยางของไทยเกิดจากสาเหตุหลายประการ โดยหลักแล้วเกิดจากภาครัฐไม่
สนับสนุนอย่างจริงจัง ท าให้ธุรกิจแข่งขันยาก เริ่มจากปัญหาเครื่องจักรในการผลิตที่ล้าสมัย เครื่องจักรของไทย
ส่วนใหญ่เป็นรุ่นที่ผลิตถุงมือได้ 6-7 ล้านชิ้นต่อเดือน ขณะที่เครื่องจักรของมาเลเซียสามารถผลิตได้ 20 ล้านชิ้น
ต่อเดือน การเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรเป็นการลงทุนที่มีมูลค่าสูงมาก  ดังนั้นโรงานอุตสาหกรรมผลิตถุงมือยาง
จึงเลือกท่ีจะลดต้นทุนโดยการจ้างแรงานราคาถูก ซึ้งเป็นแรงงานต่างด้าว ท าให้กิจการมีผลก าไรเพิ่มมากขึ้น 
 จังหวัดสงขลา เป็นจังหวัดที่มีการตั้งโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางมากที่สุดในประเทศไทย เพราะมี
ความได้เปรียบทั้งทางด้านวัตถุดิบ การผลิต กาขนส่ง และแรงงาน ประกอบกับประเทศมาเลเซีย ซึ่งเป็นผู้ผลิต
และส่งออกถุงมือยางอันดับ 1 ของโลก ประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ค่าแรงงานการผลิตราคาสูง ท าให้นัก
ลงทุนจากต่างประเทศย้ายฐานการผลิตมายังประเทศที่มีแรงงานราคาถูกกว่าซึ่งก็คือ จังหวัดสงขลา ประเทศ
ไทย เนื่องด้วยจังหวัดสงขลามีอาณาเขตติดต่อกับประเทศมาเลเซีย การคมนาคมขนส่งสะดวก 
 โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางใช้น้ ายางเป็นวัตถุดิบ และใช้แรงงานในการผลิตเป็นหลักได้แก่ การ
ควบคุมการผลิต การเตรียมสารเคมี และการบรรจุภัณฑ์ ท าให้เป็นอุตสาหกรรมที่มีความต้องการแรงงานสูง 
โดยจังหวัดสงขลามีโรงงานถุงมือยางมากที่สุดในประเทศไทย แต่ละโรงงานใช้แรงงานการผลิตไม่น้อยกว่า 500 
คน โดยเฉพาะโรงงานขนาดใหญ่ที่ใช้แรงงานการผลิตมากกว่า 2,000 คน มีมากกว่า 3 โรงงาน โดยรวมแล้ว
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โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลามีการใช้แรงงานการผลิตประมาณ 13,000 คน ซึ่งแรงงานที่ใช้
ใน อุตสาหกรรมถุ งมือยางมีทั้ งแรงงานในท้องถิ่ นจั งหวัดสงขลา แรงงานจากภาคเหนือ  ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และแรงงานต่างด้าว  
 ดังนั้น การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพื่อรองรับ AEC จึงมีความจ าเป็นเพ่ือให้ทราบถึงข้อเท็จจริงต่างๆ ได้แก่ สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ลักษณะการจ้างงาน ลักษณะการท างาน ทัศนคติของแรงงานต่อการท างาน ความพึงพอใจต่อการท างาน และ
แนวโน้มการเปลี่ยนงาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการ
เปลี่ยนงาน ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน และผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางใน
จังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.2.2 เพ่ือศึกษาลักษณะการท างาน และการจ้างแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.2.3 เพ่ือศึกษาทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา
เพ่ือรองรับ AEC 

1.2.4 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงงานของแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.2.5 เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม
ถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.2.6 เพ่ือศึกษาผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม
ถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 

1.3.1 สภาพการเคลื่อนย้ายแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับ AEC 

1.3.2 การเคลื่อนย้ายแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านกลุ่มเป้าหมาย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธีการ ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

ร่วมกัน (Mixed Method Research) โดยการวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The Sequential Design) ประชากร
การวิจัยเป็นแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา มีจ านวนทั้งสิ้น 13,000 ราย ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างของทาโร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 390 ตัวอย่าง แต่เพ่ือความ
สะดวกในการจัดเก็บข้อมูล จึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 400 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แรงงานรายวันจ านวน 400 คนจากแรงงานรายวันจ านวน 15 โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 
โดยการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) จากโรงงาน 4 แห่ง คือโรงงานที่มีแรงงานมากกว่า 
2,000 คน จ านวน 2 โรงงาน และโรงงานที่มีแรงงานน้อยกว่า 2,000 คน จ านวน 2 โรงงาน จ านวนโรงงานละ 
100 ตัวอย่าง รวมเป็น 400 ตัวอย่าง ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยยึด
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วัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นหลักใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับตัวแทนแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
จ านวน 15 ท่าน โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling technique)  

1.4.2 ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา 
ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา ระยะเวลาการท าวิจัยครั้งนี้ 1 ปี ตั้งแต่เดือนมีนาคม 

2558 ถึงเดือนมีนาคม 2559 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ทราบลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.5.2 ทราบลักษณะการท างาน การจ้างแรงงาน ทัศนคติ และความพึงพอใจต่อการท างานในการ
ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.5.3 ทราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพื่อรองรับ AEC 

1.5.4 ทราบผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุง
มือยางในจังหวัดสงขลาเพือ่รองรับ AEC 

1.6 ค าส าคัญของการวิจัย 
การจ้างแรงงาน ทัศนคติ ความพึงพอใจ การเปลี่ยนแปลงงาน และประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับ AEC ในประเด็น
ทัศนคติของแรงงานต่อการท างาน ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงาน ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน ปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน และผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดังนี้ 
 
2.1 ทัศนคต ิ
 2.1.1 ความหมายของทัศนคติ 
 ยุพินพรรณ ศิริวัธนนุกูล (2540) ทศันคติ หมายถึง ผลรวมทั้งหมดของมนุษย์เก่ียวกับความรู้สึก อคติ 
ความกลัวต่อบางสิ่งบางอย่าง  การแสดงออกทางด้านการพูด เป็นความคิด และการคิดนี้เป็นสัญลักษณ์ของ
ทัศนคติ สามารถวัดโดยน าความคิดของบุคคลต่อสื่อต่างๆ และขณะเดียวกัน ทัศนคติก็เป็นระดับความมาก
น้อยของความรู้สึกในด้านบวก และด้านลบที่มีต่อสิ่งหนึ่งซึ่งอาจจะเป็นอะไรหลายๆ อย่างเช่น สิ่งของ บุคคล 
บทความ องค์กร ความคิด เป็นต้น ความรู้สึกเหล่านี้สามารถบอกความแตกต่างว่าเห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย 
ชอบหรือไม่ชอบ และความรู้สึก หรือความเชื่อ เป็นต้น 
 ทัศนคติเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ อิทธิพลของสิ่งแวดล้อม โดยมีสาเหตุที่ท าให้เกิดทัศนคติของ
บุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มีอยู่ 4 ประการ คือ 
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 1) ประสบการณ์เฉพาะอย่างซึ่งเป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง ท าให้เกิดความฝังใจกลายเป็น
ทัศนคติของคนคนนั้น เช่น ถ้าคนนั้นมีประสบการณ์ที่ดีในการติดต่อกับบุคคลคนหนึ่ง คนคนนั้นก็จะมี
ความรู้สึกท่ีดีกับบุคคลคนนั้น แต่ในทางตรงข้าม ถ้ามีประสบการณ์ท่ีไม่ดี ก็มีแนวโน้มที่จะไม่ชอบบุคคลคนนั้น 

2) การติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ท าให้เกิดการรับทัศนคติหลายอย่างเข้าไว้โดยไม่ตั้งใจ ส่วนมากจะ
เป็นลักษณะของกลุ่มครอบครัว วงศาคณาญาติ หรือผู้ที่สนิทสนมกัน 

3) รูปแบบ หรือการเลียนแบบบุคคลอ่ืนที่เขากระท าจนเกิดเป็นทัศนคติมาก หรือน้อย ขึ้นอยู่กับผู้เป็น
รูปแบบของเขา มีการตอบรับ หรือศรัทธา มากน้อยเพียงใด 

4) องค์ประกอบของสถาบัน หรือองค์กร เช่น วัด โรงเรียน ครอบครัว สมาคม สถานที่ท างาน ซึ่งมี
ส่วนช่วยให้เกิดทัศนคติได้ 
 2.1.2 การวัดทัศนคติ 
 เรณู เจริญศรี (2525) ได้สรุปการวัดทัศนคติ ไว้เป็นประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

1) การวัดทัศนคติเป็นการท านายพฤติกรรม การมีทัศนคติต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดของบุคคล ย่อมเป็นการ
แสดงว่า เขามคีวามรู้เกี่ยวกับสิ่งนั้นมากน้อยเพียงใด และเขามีความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบสิ่งนั้น
เพียงใด ทัศนคติของบุคคลต่อสิ่งนั้นเป็นเครื่องท านายว่า บุคคลนั้นจะมีการกระท าต่อสิ่งนั้นไปใน
ทิศทางใด ฉะนั้นการทราบทัศนคติของบุคคลย่อมช่วยให้ทราบถึงการกระท าของบุคคลนั้นได้ 

2) การวัดทัศนคติเป็นการหาทางป้องกัน และแก้ไข โดยทั่วไปบุคคลจะมีทัศนคติหรือ มุมมองต่อสิ่งใด
อย่างไรนั้น เป็นสิทธิของเขา แต่บุคคลที่มีทัศนคติต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งแตกต่างกันไปในบางเรื่อง จ าเป็นต้อง
ตามรับฟังความคิดเห็นหรือทัศนคติของบุคคลอื่นด้วย เพื่อป้องกันปัญหาข้อขัดแย้งในเรื่องต่างๆ ที่แต่ละบุคคล
มีทัศนคติไม่สอดคล้องกัน เพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุขในสังคม  

3) การวัดทัศนคติเป็นการหาข้อสรุป เพื่อเข้าใจสาเหตุและผล ทัศนคติเปรียบเทียบสาเหตุภายในที่
ผลักดันบุคคลให้กระท าสิ่งต่างๆ แตกต่างกันออกไป และสาเหตุภายในของแต่ละบุคคล ขึ้นอยู่กับทัศนคติต่อสิ่ง
หนึ่งของบุคลนั้นนั้น โดยอาจได้รับผลกระทบจากสาเหตุภายนอกอีกส่วนหนึ่ง ฉะนั้นการเข้าใจอิทธิพลของ
สาเหตุภายนอกที่มีต่อการกระท าของบุคคลต่างๆ ได้อย่างชัดเจน บางกรณีจ าเป็นต้องอาศัยการวัดทัศนคติของ
บุคคลคนนั้นต่อสาเหตุภายนอกด้วย 
 
2.2 แรงงาน 
 2.2.1 ความหมายของแรงงาน 
 สุมาลี ปิตยานนท์ (2539) ได้ให้ความหมายของแรงงานไว้ว่า แรงงานเป็นก าลังแรงกาย และก าลัง
ความคิดของมนุษย์ซึ่งเป็นปัจจัยการผลิตชนิดหนึ่ง รวมทั้งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของระบบเศรษฐกิจ การใช้ค า
ว่าแรงงาน ในบางครั้งอาจใช้ในความหมายแคบ หรือใช้ชี้เฉพาะวัตถุประสงค์ อาจหมายถึง ชนชั้นแรงงาน หรือ
ชนชั้นกรรมาชีพ ซึ่งเป็นบุคคลที่เสนอขายแรงงานต่อบุคคลอ่ืน หรือองค์กรธุรกิจ โดยแรงงานในความหมายนี้
เป็นบุคคลที่มีรายได้น้อย ปัจจุบันค าว่า แรงงาน ใช้กันอย่างกว้างขวางทั่วไป ซึ่งครอบคลุมในส่วนการใช้ก าลัง
กาย ก าลังความคิดในการประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ และอาจหมายรวมถึงประชากรวัยท างานทั้งหมดที่
เป็นก าลังแรงงาน (labor force) หรือ หมายถึงแรงงานที่ท างานเป็นรานวัน หรือรายชั่วโมง (Man-day หรือ 
Man-hour) ที่คนจะท างานได้ในระยะเวลาหนึ่ง สามารถเปลี่ยนแปลงในทางที่เพ่ิมข้ึน หรือลดลงในระยะเวลา
อันสั้นได้ 
 2.2.2 ประเภทของแรงงาน 
 สมเกียรติ เพ็งแก้ว (2547) ได้แบ่งประเภทแรงงาน ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
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1) แรงงานฝีมือ หมายถึง ผู้มีความรู้ทางทฤษฎี และปฏิบัติ ทั้งมีความสามารถในงานอาชีพ สามารถ
ตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานได้ด้วยตนเอง 

2) แรงงานกึ่งฝีมือ หมายถึง ผู้มีความรู้ทางทฤษฎี และปฏิบัติ ทั้งมีความสามารถเพียงบางส่วนในงาน
อาชีพ เป็นผู้อยู่ในระดับกลางระหว่างแรงงานฝีมือ และแรงงานไร้ฝีมือ 

3) แรงงานไร้ฝีมือ หมายถึง ผู้ที่ท างานโดยใช้ก าลังกาย ไม่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความช านาญ โดย
ลักษณะงาน จะเป็นงานที่ต้องได้รับความแนะน า และสอนงานเพียงเล็กน้อยก็สามารถท างานได้ 
 
 
 2.2.3 สถานการณ์แรงงานไทย 
 2.2.3.1 สถานการณ์การว่างงาน  

จากผลการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ ที่ท าการส ารวจในเดือนพฤศจิกายน  2558 ปรากฏว่า 
มีก าลังแรงงานประมาณ 38.56 ล้านคน  เป็นผู้มีงานท า 38.11 ล้านคน ผู้ว่างงานจ านวน 3.46 แสนคน  (คิด
เป็นอัตราการว่างงานร้อยละ 0.9)  และผู้รอฤดูกาล 9.54 หมื่นคน เมื่อพิจารณาผู้ว่างงานจากประสบการณ์
การท างาน พบว่าเป็นผู้ที่ไม่เคยท างานมาก่อน 1.24 แสนคน     และเคยท างานมาก่อน 2.22 แสนคน ใน
จ านวนผู้ที่เคยท างานมาก่อน เคยท างานอยู่ในภาคการผลิตมากที่สุดจ านวน 1.10 แสนคน  รองลงมาอยู่ใน
ภาคการบริการและการค้า จ านวน 0.93 แสนคน  และภาคเกษตรกรรมน้อยที่สุด จ านวน  0.19 แสนคน 
(กรมการจัดหางาน, ธันวาคม  2558) 

 
ภาพที่ 1 จ านวนผู้ว่างงาน ประจ าเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558  

 
ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
 
 2.2.3.2  สถิติอัตราการว่างงานรายเดือน  ปี 2555-2558 
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เมื่อพิจารณาสถิติอัตราการว่างงานรายเดือนเปรียบเทียบปี พ.ศ. 2555–2558  จะเห็นได้ว่าในช่วงต้น
ปี  อัตราการว่างงานจะสูงที่สุดและปรับตัวลดลงต่ าสุดในช่วงปลายปี เนื่องจากโครงสร้างการมีงานท าของ
แรงงานยังอยู่ในภาคเกษตรกรรม  ซึ่งช่วงต้นปีเป็นช่วงนอกฤดูการเกษตร  ท าให้มีผู้ว่างงานจากภาคเกษตร
เพ่ิมขึ้น ส่วนช่วงปลายปีอัตราการว่างงานลดลงเนื่องจากเป็นช่วงฤดูการเก็บเกี่ ยวผลผลิตในภาคเกษตรกรรม  
และสถานประกอบการจะเร่งผลิตสินค้าและบริการเพ่ือจ าหน่ายให้ทันในช่วงเทศกาลคริสต์มาสและเทศกาลปี
ใหม่ท าให้มีการจ้างงานเพ่ิมมากขึ้น จ านวนผู้ว่างงานจึงลดต่ าลงกว่าช่วงต้นปีและกลางปี  ส าหรับผู้ว่างงานใน
เดือนพฤศจิกายน 2558  มีผู้ว่างงานจ านวน 3.46 แสนคน หรือคิดเป็นอัตราการว่างงานร้อยละ 0.90  เมื่อ
เปรียบเทียบกับช่วงเดียวกันของปี 2557 ผู้ว่างงานเพ่ิมขึ้น 1.36 แสนคน คิดเป็นร้อยละ 64.46 อัตราการ
ว่างงานเพ่ิมข้ึนร้อยละ 0.4  (จากร้อยละ 0.5  เป็นร้อยละ 0.9) 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนและอัตราการว่างงานรายเดือน  เปรียบเทียบปี  พ.ศ. 2555 – 2558 

หน่วย:แสนคน/อัตราร้อยละ 

ปี 
หน่วย 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
เฉลี่ย
ทั้งปี 

2555 
แสนคน 3.1 2.6 2.9 3.8 3.6 2.7 2.3 2.2 2.5 2.2 1.6 1.9 2.6 
ร้อยละ 0.8 0.7 0.7 1.0 0.9 0.7 0.6 0.6 0.6 0.6 0.4 0.5 0.7 

2556 
แสนคน 2.8 2.4 2.8 3.3 3.0 2.3 3.6 3.2 2.7 2.4 2.7 2.6 2.8 
ร้อยละ 0.7 0.6 0.7 0.9 0.8 0.6 0.9 0.8 0.7 0.6 0.7 0.7 0.7 

2557 
แสนคน 3.6 3.3 3.4 3.4 3.6 4.5 3.8 2.9 3.1 2.9 2.1 2.2 3.2 
ร้อยละ 0.9 0.9 0.9 0.9 0.9 1.1 1.0 0.7 0.8 0.8 0.5 0.6 0.8 

2558 
แสนคน 4.0 3.2 3.8 3.2 3.5 3.2 3.9 3.8 3.0 3.3 3.5   
ร้อยละ 1.1 0.8 1.0 0.9 0.9 0.8 1.0 1.0 0.8 0.9 0.9   

ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
   
ภาพที่ 2  อัตราการว่างงานรายเดือนเปรียบเทียบปี  พ.ศ. 2555 – 2558 
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ทีม่า : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
 2.2.3.3    สถานการณ์การเลิกจ้าง 
     สถิติผู้ประกันตนที่มาขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานเดือนพฤศจิกายน  2558  มี
จ านวน  54,800 คน  เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อน  พบว่าเพ่ิมขึ้น จ านวน 9,391 คน หรือ
เพ่ิมขึ้นร้อยละ 20.68  โดยผู้ถูกเลิกจ้างเพ่ิมขึ้น  จ านวน 2,915 คน  หรือเพ่ิมขึ้นร้อยละ  53.96  และผู้ที่
ลาออกเพ่ิมข้ึน จ านวน 6,476 คน  หรือเพ่ิมข้ึนร้อยละ 16.19   
 
ตารางที่ 2 ผู้ประกันตนที่ขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานจ าแนกตามสาเหตุการออกจาก
งานปี พ.ศ. 2557- 2558 

หน่วย:คน 
ปี สาเหต ุ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. รวม 

2557 
เลิกจ้าง 6,532 5,811 5,154 6,504 5,080 5,771 5,702 4,882 5,384 6,303 5,402 4,504 67,029 
ลาออก 33,878 42,460 42,059 45,007 47,031 56,219 45,391 40,824 42,756 40,577 40,007 31,781 507,990 
รวม 40,410 48,271 47,213 51,511 52,111 61,990 51,093 45,706 48,140 46,880 45,409 36,285 575,019 

2558 
เลิกจ้าง 7,810 6,279 5,109 6,395 5,781 6,340 8,381 6,451 7,942 8,434 8,317   
ลาออก 37,895 47,802 45,072 46,253 54,718 55,320 49,948 45,704 46,306 42,006 46,483   
รวม 45,705 54,081 50,181 52,648 60,499 61,660 58,329 52,157 54,248 50,440 54,800   

ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
 
ภาพที่ 3  ผู้ประกันตนที่ข้ึนทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงาน 
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ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
           เมื่อพิจารณาผู้ประกันตนที่ถูกเลิกจ้าง สาเหตุเนื่องมาจากนายจ้างลดจ านวนพนักงาน มากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 41.20  รองลงมาได้แก่ นายจ้างปิดกิจการ คิดเป็นร้อยละ 31.62 สาเหตุอ่ืนๆ เช่น สุขภาพไม่ดี 
หยุดกิจการชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 23.44  ไม่ผ่านการประเมิน/ทดลองงาน  คิดเป็นร้อยละ 2.72  มีความผิด 
คิดเป็นร้อยละ 0.96  นายจ้างใช้เครื่องจักรที่ทันสมัย คิดเป็นร้อยละ 0.06 ส าหรับผู้ที่ลาออกจากงาน  สาเหตุ
เนื่องมาจากต้องการเปลี่ยนงานมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 85.42  รองลงมาได้แก่  สาเหตุอ่ืนๆ เช่น ประกอบ
ธุรกิจส่วนตัว  ประกอบอาชีพอิสระ  ค้าขาย  ท าไร่/ท านา  ดูแลคนในครอบครัว  คิดเป็นร้อยละ  6.35  
ต้องการพักผ่อน  คิดเป็นร้อยละ  4.64  สิ้นสุดโครงการ/หมดสัญญาจ้าง  คิดเป็นร้อยละ 3.42 เกษียณอายุ คิด
เป็นร้อยละ 0.11 และไม่ระบุ  ร้อยละ  0.06 โดยผู้ประกันตนที่มาขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณี
ว่างงาน เดือนพฤศจิกายน  2558      จ านวน 54,800 คน  ได้รับการบรรจุงาน  จ านวน 31,011 คน  ร้อยละ
การบรรจุต่อผู้มาขึ้นทะเบียน  56.59 
 
ตารางท่ี 3 ผู้ประกันตนที่ข้ึนทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทน จ าแนกตามสาเหตุการออกจากงาน 

สาเหตุที่ถูกเลิกจ้าง 
พ.ย. 58 

สาเหตุที่ลาออกจากงาน 
พ.ย. 58 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
นายจ้างลดจ านวนพนักงาน 3,427 41.20 ต้องการเปลี่ยนงาน 39,706 85.04 
นายจ้างปิดกิจการ 2,630 31.62 ต้องการพักผ่อน 2,157 4.47 

ไม่ผ่านการประเมิน/ทดลองงาน 226 2.72 
สิ้นสุดโครงการ/หมดสัญญา
จ้าง 1,590 3.67 

มีความผิด 80 0.96 เกษียณอายุ 51 0.07 
นายจ้างใช้เครื่องจักรที่ทันสมัย
แทน 5 0.06 ไม่ระบุ 28 0.03 
อ่ืน ๆ /ไม่ระบุ 1,950 23.44 อ่ืน ๆ 2,951 6.72 
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 รวม 8,317 100.00 รวม 46,483 100.00 
   
ภาพที่ 4 สาเหตุที่ถูกเลิกจ้าง                                ภาพที่ 5 สาเหตุที่ลาออกจากงาน 

   
ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
ภาพที่ 6 เปรียบเทียบผู้ประกันตนที่ขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานและการบรรจุงาน   
ม.ค. – พ.ย. 2558 

 
ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
 
 2.2.3.4 ความต้องการแรงงาน 
         ความต้องการแรงงานเดือนพฤศจิกายน  2558  ปรากฏว่ามีสถานประกอบการแจ้งต าแหน่งงานว่าง
มายังหน่วยงานของกรมการจัดหางาน จ านวน  43,393 อัตรา  เป็นชาย จ านวน 7,943 อัตรา หญิง จ านวน 
3,538  อัตรา  และไม่ระบุ  จ านวน  31,912 อัตรา  และเมื่อเปรียบเทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อนพบว่า
เพ่ิมขึ้นจ านวน 4,459 อัตรา หรือเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 11.45 เมื่อพิจารณาความต้องการแรงงานจ าแนกตาม
ประเภทอาชีพ  พบว่าอาชีพงานพ้ืนฐาน (แรงงานด้านการประกอบ แรงงานบรรจุภัณฑ์) มีความต้องการ
แรงงานมากที่สุด  จ านวน  12,507 อัตรา คิดเป็นร้อยละ  28.82  รองลงมาได้แก่ พนักงานบริการ พนักงาน
ขายในร้านค้าและตลาด จ านวน  7,884 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 18.17  เสมียน เจ้าหน้าที่ จ านวน 7,553 อัตรา 
คิดเป็นร้อยละ 17.41   
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ภาพที่ 7 ความต้องการแรงงานจ าแนกตามหมวดอาชีพ เดือนพฤศจิกายน ปี 2558 

 
ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
ตารางท่ี 4 ความต้องการแรงงานจ าแนกตามหมวดอาชีพ 

หมวดอาชีพ 
2558 
พฤศจิกายน 

รวม 43,393 
1. ผู้บริหาร  ผู้จัดการ 1,127 
2. ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ 2,049 
3. ช่างเทคนิคและผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง 6,231 
4. เสมียน เจ้าหน้าที่ 7,553 
5. พนักงานบริการ  พนักงานขายในร้านค้าและตลาด 7,884 
6. ผู้ปฏิบัติงานฝีมือด้านการเกษตรและประมง   252 
7.   ผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ฝีมือในธุรกิจต่างๆ 2,874 
8.  ผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน  ผู้ควบคุมเครื่องจักรฯ 2,871 
9. อาชีพงานพ้ืนฐาน 12,507 
ผู้ฝึกงาน 45 

ที่มา : กรมการจัดหางาน ธันวาคม  2558 
 
 2.2.3.5 ผลการปฏิบัติงานที่มีผลลัพธ์เป็นจ านวนเงินเดือนพฤศจิกายน 2558 

  การปฏิบัติ งานที่มีผลลัพธ์ เป็นจ านวนเงินเดือนพฤศจิกายน 2558 รวมทั้งหมดประมาณ  
7,679,133,011 บาท (เจ็ดพันหกร้อยเจ็ดสิบเก้าล้านหนึ่งแสนสามหมื่นสามพันสิบเอ็ดบาท)  โดยจ าแนกเป็น 
          1) การให้บริการจัดหางานของกรมการจัดหางานในเดือนพฤศจิกายน  2558  บรรจุงานให้กับผู้สมัคร
งานได้  35,593 คน สร้างรายได้ให้กับผู้ที่ได้รับการบรรจุงานประมาณ 393,134,227 บาทต่อเดือน  (ค่าจ้าง
เฉลี่ยในพ้ืนที่แต่ละประเภทอาชีพคูณด้วยจ านวนการบรรจุงานของเดือนนั้น ๆ ซึ่งเป็นข้อมูลจากนายจ้างแจ้ง
กรมการจัดหางาน)   
 2)  ผลการจัดเก็บค่าธรรมเนียมคนต่างด้าว ในเดือนพฤศจิกายน 2558 มีจ านวน 112,998,784 บาท   
เป็นการจัดเก็บค่าธรรมเนียมในการพิจารณาการท างานของคนต่างด้าวทั่วราชอาณาจักรที่ใช้บริการผ่านระบบ 
On-line (ข้อมูล ณ วันที่ 26 พฤศจิกายน2558) จ าแนกออกเป็น  2  กลุ่มใหญ่  ได้แก่ 

 
กลุ่มช่างฝีมือหรือช านาญการ  จ านวน  43,038,689 บาท 
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  มาตรา 9  ทั่วไป   จ านวน  35,936,419 บาท 
  มาตรา 12 ส่งเสริมการลงทุน จ านวน    7,102,270 บาท 

 
 
กลุ่มท่ีมิใช่ช่างฝีมือหรือช านาญการ  จ านวน            69,960,095      บาท 

  มาตรา 9  พิสูจน์สัญชาติ  จ านวน            34,184,770 บาท 
มาตรา 9  น าเข้า   จ านวน            19,920,600      บาท  

 มาตรา 13 ชนกลุ่มน้อย  จ านวน   8,864,700       บาท  
 มาตรา 13 มติ ครม.  จ านวน            6,990,025 บาท 

 
 2.2.4 สวัสดิการแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน (2551) ได้ก าหนดความหมายและขอบเขตของสวัสดิการแรงงานไว้ว่า เป็นการ
ด าเนินการใดๆ ไม่ว่าด้วยนายจ้าง สหภาพแรงงาน ลุกจ้าง หรือรัฐบาล ที่มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถ
มีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการ
ท างาน มีความเจริญก้าวหน้า มีคามมั่นคงในการด าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้น แต่หมายรวมถึง
ครอบครัวของลูกจ้างด้วยการด าเนินการเพ่ือให้มีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน มีภารกิจที่ต้องด าเนินการ 3 ประการ กล่าวคือ 1) ก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัด
สวัสดิการ 2) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการ และ 3) ปฏิบัติงานร่วมกับ หรือ 
สนับสนุนการท างานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือได้รับมอบหมาย 

สวัสดิการแรงงาน แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
1) สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด 
สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนดเป็นสวัสดิการที่ได้มีการพิจารณาแล้วว่า เป็นสิ่งจ าเป็น

ส าหรับลูกจ้างในสถานประกอบการ โดยเป็นกฎหมายที่ใช้บังคับเพ่ือให้สถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 1 
คนขึ้นไปต้องมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ ซึ่งเป็นไปตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อ ง การก าหนด
สวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้าง โดยในประกาศฉบับนี้ได้ก าหนดรายละเอียด และรูปแบบของ
สวัสดิการที่สถานประกอบการต้องจัดให้มีแก่ลูกจ้าง โดยสรุปมีดังนี้ 

1.1 นายจ้าง ต้องจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า และห้องส้วมอันถูกต้องตาม
สุขลักษณะ และมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง 

1.2 นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้าง เมื่อประสบอันตราย หรือเจ็บป่วย ซึ่งใน
การปฐมพยาบาล หรือในการรักษาพยาบาลนั้น ก าหนดให้สถานที่ท างานที่มีลูกจ้าง
ตั้งแต่ 10 คน ขึ้นไป ต้องมีปัจจัยในการปฐมพยาบาล สถานที่ท างานประเภท
อุตสาหกรรม นอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลตามที่กล่าวมาแล้ว ต้องจัดให้มีห้อง
รักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ 

2) สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 
สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดเป็นสวัสดิการเพ่ิมเติม ที่กองสวัสดิการแรงงานได้

น าเสนอเพ่ือเป็นทางเลือกส าหรับสถานประกอบการพิจารณาจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมให้กับลูกจ้าง โดยแบ่ง
ออกเป็นหมวดใหญ่ๆ ได้ดังนี้  

2.1 สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจ้าง ได้แก่ การส่งเสริมการศึกษาท้ังใน และนอกเวลางาน การ 
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จัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน การฝึกอบรมความรู้เกี่ยวกับการท างานทั้งใน และนอกสถานที่
ท างาน การจัดให้มีห้องสมุด หรือมุมอ่านหนังสือ เป็นต้น 

2.2 สวัสดิการที่ช่วยเหลือในค่าครองชีพ ได้แก่ การจัดตั้งร้านค้าสวัสดิการหรือ สหกรณ์ 
     ร้านค้า การให้ชุดท างาน ที่พัก บริการรถรับ-ส่ง เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ค่าเข้า    
         กะ และการให้เงินช่วยเหลือตามโอกาสต่างๆ อาทิเช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท    
         งานศพ เป็นต้น    
2.3 สวัสดิการที่ช่วยเหลือด้านออมของลูกจ้าง ได้แก่ สหกรณ์ออมทรัพย์ กองทุนส ารอง 
       เลี้ยงชีพ 
2.4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ได้แก่ การจัดสถานเลี้ยงดูบัตรของ 
      ลูกจ้าง การช่วยค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัวลูกจ้าง การช่วยเหลือค่าเล่าเรียน 
      บุตร การประกันชีวิตกลุ่มให้ลูกจ้าง 
2.5 สวัสดิการที่ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต ได้แก่ เงินบ าเหน็จ เงินรางวัลท างานนาน  
      สิทธ์ในการซื้อหุ้นของกิจการ กองทุนฌาปนกิจ เงินกู้เพ่ือสวัสดิการที่พักอาศัย 
2.6 สวัสดิการนันทนาการ และสุขภาพอนามัย ได้แก่ การทัศนศึกษา การแข่งขันกีฬา งาน 
      เลี้ยงสังสรรค์พนักงาน การให้ความรู้เกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 

 
2.3 ความพึงพอใจ 
       2.3.1 ความหมาย  
 ความพึงพอใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีผลต่อความส าเร็จของงานที่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ  อันเป็นผลจากการได้รับการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือความต้องการของแต่ละบุคคลใน
แนวทางที่พึงประสงค์  ความพึงพอใจโดยทั่วไปตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Satisfaction และยังมีผู้ให้
ความหมายค าว่า “ความพึงพอใจ” พอสรุปได้ดังนี้ 
         คณิต  ดวงหัสดี  (2537)  ให้ความหมายไว้ว่า  เป็นความรู้สึกชอบ หรือพอใจของบุคคลที่มี
ต่อการท างานและองค์ประกอบหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ  ถ้างานที่ท าหรือองค์ประกอบเหล่านั้นตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลได้  บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานขึ้น  จะอุทิศเวลา  แรงกาย  แรงใจ  รวมทั้ง
สติปัญญาให้แก่งานของตนให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 
         Gillmer (1965, 254 – 255  อ้างถึงใน  เพ็ญแข  ช่อมณี  2544 , หน้า 6)  ได้ให้
ความหมายไว้ว่าผลของเจตคติต่าง ๆ ของบุคคลที่มีต่อองค์กร  องค์ประกอบของแรงงาน และมีส่วนสัมพันธ์กับ
ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งความพึงพอใจนั้นได้แก่  ความรู้สึกมีความส าเร็จในผลงาน  
ความรู้สึกว่าได้รับการยกย่องนับถือ  และความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
         Morse (1955  อ้างถึงใน  สันติ  ธรรมชาติ, หน้า 24)  ได้กล่าวว่า  ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่ลดความตึงเครียดของผู้ท างานให้น้อยลง  ถ้ามีความตึงเครียดมากก็จะเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน  ความตึงเครียดเป็นผลรวมจากความต้องการของมนุษย์  เมื่อคราวใดความต้องการได้รับ
การตอบสนองก็จะท าให้ความเครียดน้อยลง ซึ่งเป็นผลท าให้เกิดความพึงพอใจ  จากค านิยามของ Morse  ท า
ให้มีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ความหมายไปในทิศทางที่คล้ายคลึงกัน โดยเน้นว่าความพึงพอใจเกิดจาก
การได้รับการตอบสนอง เช่น Hoy and Miskel กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกที่ดีต่องานซึ่งมัก
เกี่ยวข้องกับคุณค่าและความต้องการของบุคคลด้วย  Dessler อธิบายความพึงพอใจว่าเป็นระดับความรู้สึกต่อ
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งานเพ่ือความต้องการที่ส าคัญของคนเรา เช่น ความมีสุขภาพดี  มีความมั่นคง  มีความสมบูรณ์พูนสุข  มีพวก
พ้อง  มีคนยกย่องต่าง ๆ เหล่านี้ได้รับการตอบสนองแล้วท าให้มีผลต่องาน 
         Silmer (1984, 230  อ้างถึงใน  ประภาภรณ์  สุรปภา  2544, หน้า 9)  กล่าวไว้ว่า  ความ
พึงพอใจเป็นระดับขั้นตอนความรู้สึกในทางบวกหรือทางลบของคนที่มีลักษณะต่าง ๆ ของงานรวมทั้งงานที่
ได้รับมอบหมาย  การจัดระบบงานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
         Strauss (1980  อ้างถึงใน  เพ็ญแข  ช่อมณี  2544, หน้า 7)  ได้ให้ความหมายความพึง
พอใจไว้ว่า  ความพึงพอใจหมายถึงความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร  คนจะรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ทั้งด้านวัตถุและด้านจิตใจ ซึ่ง
สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของเขาได้ 
         
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
        Bemard (1968  อ้างถึงใน  อ านวย  บุญศรี, 2531)  ได้กล่าวถึง  สิ่งจูงใจที่ใช้เป็นเครื่องกระตุ้น
บุคคลให้เกิดความพึงพอใจในงานไว้ 8 ประการ คือ 
         1.   สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ  ได้แก่  เงิน  สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการตอบแทน  
ชดเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานนั้นมาเป็นอย่างดี 
         2.   สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลที่มิใช่วัตถุ  เป็นสิ่งจูงใจส าคัญที่ช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการ
ท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้บุคลากรจะได้รับแตกต่างกัน เช่น เกียรติภูมิ  
การใช้สิทธิพิเศษ เป็นต้น 
         3.   สภาพทางกายที่พึงปรารถนา  หมายถึง  สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ท างาน  
เครื่องมือการท างาน  สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ  ซึ่งเป็นสิ่งอันก่อให้เกิดความสุขทางกายใน
การท างาน 
         4.   ผลประโยชน์ทางอุดมคติ  หมายถึง  สมรรถภาพของหน่วยงานที่สนองความต้องการของบุคคล
ด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ  การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผู้อ่ืน ทั้งได้แสดงความภักดี
ต่อหน่วยงาน 
         5.   ความดึงดูดใจในสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร ถ้าความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดีจะท าให้
เกิดความผูกพันและความพอใจที่จะร่วมงานกับหน่วยงาน 
         6.   การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล  หมายถึง  การปรับปรุง
ต าแหน่งวิธีท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 
         7.   โอกาสที่จะร่วมมือในการท างาน  หมายถึง  การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในงานเป็น
บุคคลส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน  มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงานและมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
         8.   สภาพของการอยู่ร่วมกัน  หมายถึง  ความพอใจของบุคคลในด้านสังคมหรือความมั่นคงในการ
ท างาน 
        Herzberg (1959, อ้างถึงใน  เพ็ญแข  ช่อมณี  2544 , หน้า 19)  ได้ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจ
ในการท างานโดยการสัมภาษณ์วิศวกรในเมืองพิทส์เบอร์ก  ประเทศสหรัฐอเมริกา   ผลการศึกษาทดลอง สรุป
ได้ว่า  สาเหตุที่ท าให้วิศวกรและนักบัญชีเกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานนั้นมีสององค์ประกอบ
คือ 
         1.   องค์ประกอบกระตุ้น  (Motivation Factors)  หรือปัจจัยจูงใจ  มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงาน
โดยตรง  เป็นสิ่งที่จูงใจบุคคลให้มีความตั้งใจในการท างานและเกิดความพอใจในการท างาน  ปัจจัยนี้ได้แก่ 
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            1.1   ความส าเร็จของงาน  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็ จสิ้นและประสบ
ผลส าเร็จ 
            1.2   การได้การยอมรับนับถือ  หมายถึง  การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากกลุ่ม
เพ่ือน  ผู้บังคับบัญชา หรือจากกลุ่มบุคคลอ่ืน 
            1.3   ลักษณะของงาน  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน 
            1.4   ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับการมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
            1.5   ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ
ต าแหน่งของบุคลากรในองคก์ร 
         2.   องค์ประกอบค้ าจุน (Hygine Factors) หรือปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมใน
การท างานหรือส่วนประกอบของงาน ท าหน้าที่ป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ 
หากขาดปัจจัยเหล่านี้จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานแต่แม้ว่าจะมีปัจจัยเหล่านี้อยู่ก็ไม่อาจยืนยันได้
ว่าเป็นสิ่งจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน  ปัจจัยนี้ได้แก่ 
            2.1  เงินเดือน  หมายถึง  ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรืออัตราการเพ่ิม
เงินเดือน 
            2.2  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึง  การที่บุคคลได้รับการ
แต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่งภายในองค์กรแล้ว  ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าใน
ทักษะหรือวิชาชีพของเขา  ดังนั้นจึงหมายถึงการที่บุคคลได้รับสิ่งใหม่ ๆ ในการเพ่ิมพูนทักษะที่จะช่วยเอ้ือต่อ
วิชาชีพของเขา 
            2.3  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
            2.4  สถานะของอาชีพ  หมายถึง  ลักษณะของงานหรือสถานะที่เป็นองค์ประกอบท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 
            2.5  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  หมายถึง  การติดต่อพบปะกัน  โดยกิริยาหรือวาจาแต่
มิได้รวมถึงการยอมรับนับถือ 
            2.6  นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานของ
องค์กร 
            2.7  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
            2.8  สถานภาพการท างาน  ได้แก่  สถานภาพทางกายภาพที่เอ้ือต่อความเป็นสุขในการ
ท างาน 
            2.9  ความเป็นส่วนตัว  หมายถึง  สถานการณ์ซึ่งลักษณะบางประการของงานส่งผลต่อชีวิต
ส่วนตัวในลักษณะของผลงานนั้นเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของ
เขา 
            2.10  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลที่มีความมั่นคงของงานความมั่นคง
ในองค์กร 
            2.11  วิธีการปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 
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         สรุปได้ว่า  ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ส่วนปัจจัยค้ าจุนจะเป็น
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความเบื่อหน่ายหรือรู้สึกไม่พอใจในการท างานซึ่งทฤษฎีสององค์ประกอบของ 
Herzberg นี้เชื่อว่าการสนองความต้องการของมนุษย์แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ คือ  องค์ประกอบที่ 1 หรือ
ปัจจัยจูงใจที่สร้างความพึงพอใจ  เป็นความต้องการขั้นสูงประกอบด้วยลักษณะงาน  ความส าเร็จของง าน  
การยอมรับนับถือ  การได้รับการยกย่องและสถานภาพ ส่วนองค์ประกอบที่ 2 หรือปัจจัยค้ าจุน หรือ
องค์ประกอบที่สร้างความไม่พึงพอใจ  เป็นความต้องการขั้นต่ า  ประกอบด้วยสภาพการท างาน  การบังคับ
บัญชา  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  นโยบายและการบริหารงาน  ความมั่นคงในงานและเงินเดือน  ไม่เป็น
การสร้างเสริมบุคคลให้ปฏิบัติดีขึ้นแต่ต้องด ารงรักษาไว้เพ่ือความพึงพอใจในขั้นสูงต่อไป 
 
2.4 ความคาดหวัง 
 2.4.1 ความหมายของการคาดหวัง   
 ได้มีผู้กล่าวถึงในทรรศนะท่ีแตกต่างกันซึ่งจะน ามาเสนอไว้โดยสังเขป  ดังนี้ 
  Funk และ Wagnalls (1963: 239) ได้กล่าวถึงความคาดหวังต่อการกระท าหรือสถานการณ์
ว่าเป็นความเชื่อมั่นที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าน่าจะเป็นอย่างที่คิดไว้ 
  Hersey และ Blanchard (อ้างถึงใน  ณภชนก, 2541: 11) กล่าวว่า  ความคาดหวังคือการที่
บุคคลรับรู้ถึงการปฎิบัติที่เหมาะสมตามบทบาทของตนเอง  และรับรู้ถึงบทบาทของบุคคลอ่ืน  และคาดหวังจะ
เป็นตัวบอกว่าบุคคลจะต้องปฎิบัติอย่างไรเมื่ออยู่ในสถานการณ์ต่าง ๆ 
  Clay (1988:281) ได้กล่าวถึงความคาดหวังว่าเป็นความหวังที่แรงกล้าว่าบางสิ่งบางอย่างจะ
เกิดข้ึน  หรือเป็นความเชื่อว่าบางสิ่งบางอย่างควรจะเกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดขึ้น 
  Mondy และคณะ (1990) ให้ความหมายของความคาดหวังว่า  หมายถึง  การคาดการณ์ของ
บุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ โดยบุคคลจะใช้ประสบการณ์ท่ีเคยประสบมาเป็นปัจจัยในการก าหนดความคาดหวัง 
  พจนานุกรมของ Oxford University (2001: 281) ได้ให้ความหมายของการคาดหวัง  ว่า
เป็น  สภาวะทางจิต  ซึ่งจะเป็นความรู้สึกนึกคิด  หรือเป็นความคิดเห็นอย่างมีวิจารณญาณของบุคคลที่
คาดคะเนหรือคาดการณ์ล่วงหน้าต่อบางสิ่งบางอย่างว่าควรจะมี  ควรจะเป็น  หรือควรจะเกิดขึ้นจาก
แนวความคิดดังกล่าวข้างต้น  พอจะสรุปความหมายของความคาดหวังได้ว่า  ความคาดหวังเป็นสภาวะทางจิต
อย่างหนึ่งของบุคคล  ซึ่งเป็นความรู้สึกนึกคิด  หรือความคิดเห็นด้วยวิจารณญาณเกี่ยวกับการคาดคะเนหรือ
คาดการณ์ล่วงหน้าถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าควรจะมี  ควรจะเป็นหรือควรจะเกิดตามความเป็นความเหมาะสมต่อ
สถานภาพ  หรือสถานการณ์ 
  ไพฑูรย์  เจริญพันธ์วงศ์ (2530: 109)  ให้ความหมายของการคาดหวังว่า  หมายถึง  
ความรู้สึกนึกคิด  ถึงความเป็นไปได้อย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคลบนพ้ืนฐานของประสบการณ์เดิม  ของตนและ
ความรู้สึกของบุคคลถึงพฤติการณ์หรือต าแหน่งที่เหมาะสมของตน  หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสม
ในบทบาทของผู้อ่ืนในองค์การหรืออีกนัยหนึ่ง ความคาดหวังของบุคคลนั้นเป็นความรู้สึกของบุคคลต่อตนเอง
อย่างหนึ่งว่าตนเองควรจะปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์ต่างๆ หรือต่องานที่ตนเองรับผิดชอบ  ความคิดดังกล่าว
ยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอื่น  เช่น  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ร่วมงานว่าบุคคลเหล่านี้ควรจะแสดงอย่างไรเพ่ือให้เกิด
ความสอดคล้องกับงาน  และต าแหน่งของตน  แต่ละคนควรมีบทบาทและแสดงบทบาทอย่างไร 
 กล่าวโดยสรุป  ความคาดหวัง  มีความหมายโดยรวมว่า  เป็นความรู้สึกนึกคิด  ความคิดเห็นการรับรู้  
การตีความ  หรือการคาดการณ์ต่อสิ่งต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดขึ้นให้เห็นประจักษ์  พฤติกรรมการแสดงออกของ
บุคคลจะเป็นไปเพ่ือการได้รับผลลัพธ์ตามท่ีคาดหวังไว้ 
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 2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง 
 Bandura (1977: 84-85) ได้เสนอลักษณะความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเป็น  3 มิติ  
ได้แก่  มิติที่หนึ่งเกี่ยวกับปริมาณของความคาดหวัง (magnitude)  กล่าวคือ  ความคาดหวังเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนจะแตกต่างไปในแต่ละบุคคลในการกระท าพฤติกรรมหนึ่ง  หรือแตกต่างกันในบุคคล
เดียวกันเมื่อต้องท างานส าเร็จถึงระดับไหนเมื่อถูกเสนองานที่มีระดับความยากแตกต่างกัน  มิติที่สอง  เกี่ยวกับ
การแผ่ขยาย (generality) ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนอาจจะแผ่ขยายจากสถานการณ์หนึ่ง
ไปสู่สถานการณ์อ่ืน ในปริมาณที่แตกต่างกันได้ประสบการณ์บางอย่างไม่ท าให้ความคาดหวังเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนแผ่ขยายไปสู่สถานการณ์อ่ืนได้  มิติที่สาม  เกี่ยวกับ  ความเข้มหรือความมั่นใจ 
(strength) ถ้าความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนมีความเข้มน้อยจะท าให้ความคาดหวังเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนลดน้อยลงแต่ถ้ามีความเข้มหรือความมั่นใจมากบุคคลจะมีความบากบั่น  มานะพยายาม  
แม้ว่าจะประสบเหตุการณ์ที่ไม่สอดคล้องกับความหวังบ้างก็ตาม 
 การใช้ความพยายามและความมุมานะในการท างาน  ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
นั้น  เป็นตัวก าหนดว่าเขาจะต้องใช้ความพยายามมากเท่าไรจะต้องใช้ความมุมานะพยายามที่จะต้องเผชิญกับ
อุปสรรคต่าง ๆ หรือประสบการณ์ท่ีไม่พึงพอใจไปอีกนานเท่าใดและการที่บุคคลใช้ความพยายาม  และความมุ
มานะในการท างานอย่างเต็มที่ตลอดเวลา  เขาก็มีแนวโน้มที่จะท างานได้ประสบผลส าเร็จจะสูงหรือต่ าขึ้นอยู่
กับ  ประสบการณ์ที่ผ่านมา  ระดับผลงานที่บุคคลก าหนด  หรือคาดหมายว่าจะท าได้  ผลตอบแทนหรือความ
พอใจที่จะได้  โอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนนั้น 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง  สรุปได้ว่าความคาดหวัง  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิด  ความ
ต้องการ  ความมุ่งมั่น  หรือการคาดการณ์ของบุคคลต่อสิ่งใด  สิ่งหนึ่ง  เพ่ือให้กระท าตามสิทธิหรือหน้าที่  
และความรับผิดชอบ  เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์  ที่ถูกต้อง  โดยมีมาตรฐานของตนเป็นเครื่องวัด  ซึ่งการ
ประเมินค่าของแต่ละคนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งชนิดเดียวกัน  ก็อาจแตกต่างกันได้โดยความคาดหวังของบุคคลจะ
สูงหรือต่ าข้ึนอยู่กับ 
 1. ประสบการณ์ท่ีผ่านมา 
 2. ระดับผลงานที่บุคคลก าหนด  หรือคาดหมายว่าจะท าได้ 
 3. ผลตอบแทนหรือความพอใจที่จะได้ 
 4. โอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนนั้น 
 
 Vroom (1964 อ้างถึงใน สมยศ, 2538: 371-378)  ได้ให้ข้อเสนอง่ายๆ ว่า  โดยปกติคนจะพยายามที่
จะได้ประโยชน์สูงสุด  กล่าวอีกนัยหนึ่งคนเราจะมีทางเลือกหลายทาง  และเขาก็จะเลือกทางที่เขาเชื่อว่าจะท า
ให้เขาได้รับรางวัลซึ่งต้องการมากที่สุด  เช่น  การไปท างานกับการอยู่บ้าน    ถ้าเขาเชื่อว่าการไม่ไปท างานหรือ
การอยู่กับบ้านจะน าไปสู่สิ่งที่ดีมากกว่าการไปท างาน  เขาก็จะเลือกการไม่ไปท างาน  เพราะคาดว่าจะได้รับ
ผลตอบแทนที่เขาต้องการมากกว่าการไปท างาน 
 องค์ประกอบของทฤษฎีความคาดหวังอยู่ 2 ประเด็น  คือ 

1. การคาดหมายล่วงหน้าว่าจะมีสิ่งใดเกิดข้ึนบ้างในการที่เขาเลือกกระท าเช่นนั้น  กล่าว 
อีกนัยหนึ่ง  เป็นการประมาณการล่วงหน้าถึงความส าคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้น 
 2.   ทฤษฎีนี้จะรวมถึง 2 ปัจจัย  ส าคัญ  คือ 
  2.1 ความคาดหมายในอัตถประโยชน์ที่จะเกิดขึ้น (Expectancy) 
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  2.2 คุณค่าหรือความพอใจหรือความชอบที่มีต่ออัตถประโยชน์นั้น (Valences) 
  จากทฤษฎีความคาดหวัง ได้ให้ข้อเสนอ 2 ประการ  คือ 
          1.  ท านายการเลือกของคน  เช่น  อาชีพ  อะไรที่คนจะเลือก  หรือคนจะใช้ความพยายามในการ
ท างานมากน้อยเพียงใด 
          2.  ท านายทัศคติเกี่ยวกับการท างานของคนงาน 
          ผลรวมของ E และ V (EV) จะเป็นเครื่องช่วยให้คนตัดสินใจว่าเขาควรจะเลือกอะไร ถ้าหากว่า
ทางเลือกบางอย่างน าไปสู่บางสิ่งบางอย่างที่จะให้อัตถาประโยชน์หรือผลตอบแทนสูง  แต่เป็นสิ่งที่เขไม่ชอบ  
หรือบางสิ่งบางอย่างที่เขาชอบและให้ผลตอบแทนสูง 
  
 สิ่งที่คนงานพิจารณาในการท างาน มี 3 ประเด็น  ดังนี้ 
 1.  ความคาดหมายต่อรางวัลที่เขาจะได้รับ  คนเราจะเลือกท าในสิ่งที่เขาคิดว่าเขาจะได้รับอะไร  ไม่ใช่
เลือกในสิ่งที่เขาได้รับรางวัลแล้วในอดีต 
 2.  รางวัลจ าเป็นจะต้องผูกพันอย่างใกล้ชิด  กับพฤติกรรมที่องค์การต้องการ  เช่น  ตรงต่อเวลา  มี
ความตั้งใจท างาน  การท างานหนักก็จะได้รับรางวัลอย่างเปิดเผยและสม่ าเสมอ 
 3.  ความนิยมของคนแตกต่างกัน  รางวัลก็ควรแตกต่างกันด้วย  องค์การต่าง ๆ จึงพยายามที่จะสร้าง
ผลตอบแทนที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  และผลตอบแทนที่องค์การได้รับให้สอดคล้องกัน  ซึ่งเทคนิคนี้จะช่วยเพ่ิม
ระดับของแรงจูงใจของคนงานให้สูงขึ้น   
 
 Adams (อ้างถึงใน สมยศ, 2538: 379-380) ได้เสนอเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของสิ่งที่แลกเปลี่ยนกัน
และกัน  ซึ่งจะช่วยให้เข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมการจูงใจมากขึ้นบางครั้งคนจะมี  ซึ่งเขาจะใช้ในการวัดว่าอะไรที่
เขาควรท า  ทฤษฎีนี้อธิบายว่า  คนจะเลือกทางเลือก  ซึ่งมีลักษณะ “Fair Exchange”    องค์ประกอบที่
ส าคัญของทฤษฎีนี้มีดังนี้ 
 1.  reward   สิ่งที่ตอบสนองความต้องการ 
 2.  cost  กิจกรรมต่าง ๆ ที่เขาจะต้องท าเพ่ือได้รับผลประโยชน์  เช่น  ความเหนื่อย  
ความวิตกกังวล 
 3.  outcome  หมายถึง reward – cost  ถ้าผลลัพธ์เป็นบวกก็เป็นก าไร  ถ้าผลลัพธ์เป็นลบก็จะ
เป็นขาดทุน 
 4.  comparison level คนจะเปรียบเทียบ outcome กับ alternative (ทางเลือก) และ เลือก 
outcome  ที่แสดงถึง  “Fair Exchange” 
 องค์ประกอบที่ใช้ในการเปรียบเทียบนั้น  ได้แก่ ระดับเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน  กล่าวคือเขาจะมองว่า
เขาท างานหนักเท่าไร  และเขาได้รับสิ่งตอบแทนแค่ไหน  และเขาจะเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆ ที่ท างาน
เหมือนกับเขาถ้าจะพูดในแง่ของความเท่าเทียมกันแล้ว ถ้าหากมีความแตกต่างกันเพียงเล็กน้อยระหว่างสิ่งที่มา
เปรียบเทียบกัน ก็จะสามารถท านายได้ว่าคนจะรู้สึกสบายกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน และก็จะไม่เปลี่ยนงาน 
 เมื่อใดก็ตามที่คนงานรู้สึกว่า input ที่เขาลงทุนไปนั้นมากเกินไป เมื่อเทียบกับ outcomes และ 
internal standard  เขาจะรู้สึกว่าเขาได้รับรางวัลต่ า under reward ซึ่งเป็นการไม่เป็นธรรม  ในที่สุดเขาก็จะ
กระท าสิ่งต่อไปนี้ 
 1. ลด  input 
 2. เพ่ิม  outcome 
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 3. เปลี่ยน  internal  standard 
 แต่ถ้าเขารู้สึกว่า  outcomes  ที่ได้รับมากเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกับ  input  เขาก็จะเกิดความ 
รู้สึกว่าเขาได้รับรางวัลสูง ( over reward ) ซึ่งเป็นการไม่เป็นธรรม ในที่สุดเขาจะกระท าสิ่งต่อไปนี้ 
 
 1. เพ่ิม  input 
 2. ลด  outcome ( ยอมรับการจ่ายค่าจ้างน้อยลง ) 
 3. เปลี่ยน  internal  standard 
 ดังนั้น ข้อส าคัญ ก็คือ ถ้าหากมีความสอดคล้องกันระหว่าง  input  และ outcome แล้วและ 
คนงานเห็นว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อเขาแล้ว  เขาก็จะรู้สึกว่าเขาไม่ได้รับความเป็นธรรม มีการวิจัยแบบทดลอง โดย
ใช้เงินเดือนเป็นเงื่อนไขพบว่า เมื่อคนงานอยู่ในภาวะ  under reward  เขาก็จะลดความพยายามลงเมื่อ
คนงานอยู่ในภาวะ  over reward  เขาก็จะเพ่ิมความพยายามมากขึ้น 
 นอกจากนี้ในการทดลองแบบ  incentive  plan  หรือค่าจ้างตามรายชิ้น พบว่า เมื่อคนรับรู้ว่าเขาอยู่
ในภาวะ  under reward  เขาก็จะลดคุณภาพของ  output  แต่ถ้าคนงานรับรู้ว่าเขาอยู่ในภาย  over 
reward  เขาก็จะพยายามเพ่ิมคุณภาพของงาน  ดังนั้น  การที่คุณภาพของ  output  ตามระบบค่าจ้างเพ่ิม
หรือลด  ขึ้นอยู่กับการเพ่ิมหรือลดความไม่เท่าเทียมด้วย เพราะฉะนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับ  Equity  Theory  
จะสามารถท านายถึงการเปลี่ยนแปลงในแง่ปริมาณและคุณภาพ 
 อนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า  ความรู้สึกไม่เป็นธรรม  ( unequity )  มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการ
ลาออกจากงาน  นอกจากนี้  under reward  ยังมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมากกว่า  over reward  แต่
เมื่อไรก็ตามถ้าหากเขาได้รับ  under reward  แล้ว เขามักจะเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างไรก็ตาม   ถ้าหากคนใด
คนหนึ่งได้รับก าไรจาก  reward  มากเกินไปก็อาจจะต่อเผชิญกับปัญหาความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานของเขา 
 กล่าวโดยสรุป  ทฤษฏีนี้แตกต่างจาก  Expectancy  Theory  เล็กน้อย  กล่าวคือ  Equity  Theory  
ให้ข้อเสนอว่า  คนจะใช้ความสามารถ หรือความพยายามในการท างานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับเขาคิดว่างาน
นั้นมีความเป็นธรรมแค่ไหน  ทฤษฏีนี้มิได้แย้งว่าคนจะต้องได้รับรางวัลในระดับสูงสุดดังที่  Expectancy  
Theory  กล่าวไว้ 
 ดังนั้น  Expectancy  Theory  จึงท านายว่าคนจะเลือกท างานที่จะน ามาซึ่งรางวัลให้เขามากที่สุด
ขณะที่  Equity  Theory ท านายว่าระดับความสามารถที่จะใช้นั้นขึ้นอยู่กับระดัยของความเป็นธรรมของ
รางวัลที่ได้รับ งมีข้อควรค านึง  2  ประการ คือ 
 1. องค์การจะต้องให้รางวัลแก่คนด้วยความเป็นธรรม เมื่อคนรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรมเขาก็จะไม่
พอใจ  อาจจะลดความพยายามหรือลาออกจากงาน 
 2.  สิ่งส าคัญในการพิจารณาถึงความเท่าเทียมกันนั้น  คนงานจะมองดูรางวัลในลักษณะเปรียบเทียบ
กับคนอ่ืนๆ  มากกว่าที่จะใช้เกณฑ์ของตนเองคนเดียว  กล่าวคือ  องค์การมิใช่จะให้ความส าคัญที่ว่า คนเรา
ต้องการรางวัลแค่ไหน  หากแต่องค์การจะต้องค านึงว่าคนเราต้องการรางวัลแค่ไหนเมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆ  
ซึ่งท างานเช่นเดียวกับเขา ความส าคัญจึงอยู่ที่การเปรียบเทียบเชิงสังคม  หรือเปรียบเทียบระหว่างบุคคลไม่ใช่
จ านวนเงินสุทธิที่เขาได้รับ ( absolute amount ) 
 
 
 Locke ( อ้างถึงใน สมยศ, 2538: 381-382) ได้ให้ข้อเสนอว่า คนงานมีเป้าหมายที่แน่นนอน ซึ่งเขา
เป็นผู้ตั้งขึ้นเอง และเป้าหมายนั้นมีอิทธิพลต่อการท างาน เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ประกอบดัวย 
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  intention  or  conscious goals  หมายถึง  เป้าหมายของบุคคลที่จะบอกให้รู้ว่า เขาก าลัง
ต้องการอะไร ( ยิงเป้าไหน ) 
  task goals  หมายถึง  มาตรฐานในการท างาน ซึ่งอาจเป็นอันเดียวกับ goals ก็ได้ 
  goal acceptance  หมายถึง  degree  ซึ่งท าให้  task goal กลายเป็น  conscious goal 
  goal commitment  หมายถึง  จ านวนของผลก าลังที่เขาใช้ไปเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
 Locke ให้ข้อเสนอว่า เป้าหมายที่ยากดีกว่าเป้าหมายที่ง่าย  แต่เป้าหมายนั้นจะต้องได้รับการยอมรับ
จากผู้ปฎิบัติ  ดังนั้น จึงคาดหวังได้ว่าการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  จะช่วยให้เขาท างานอย่างมี
ประสิทธิผลมากกว่าเป็นเป้าหมายที่ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดแต่ฝ่ายเดียวเพราะการมีส่วนร่วมควรจะเพ่ิม  
commitment และ  acceptance  ซึ่งปรากฎว่าเป้าหมายที่ก าหนดโดยบุคคลจะมีพลังมากกว่าเป้าหมายของ
กลุ่ม และเป้าหมายที่มีผลกระทบต่อ intention ของบุคคลก็เป็นสิ่งส าคัญตลอดจนเป้าหมายที่มีลักษณะ
เฉพาะเจาะจง  ( specific )  และชัดเจนนั้นมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ  ส่วนเป้าหมายรวม ( general goal ) 
เช่น  “ do your  best ” จะไม่บรรลุผล 
 ทฤษฎีนี้จึงแตกต่างจาก  Expectancy  Theory  และ  Equity  Theory  กล่าวคือ  Locke ให้
ข้อคิดว่า แม้สิ่งจูงใจหรือรางวัลจะมีผลต่อการยอมรับและการมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานก็ตามแต่ก็
มิใช่ปัจจัยส าคัญ  เป้าหมายต่างหากท่ีเป็นปัจจัยส าคัญ  การที่คนเราจะเปรียบเทียบผลตอบแทนของเขากับคน
อ่ืนๆ  หรือการคาดหวังจะได้รับผลตอบแทนสูงสุดก็ตอเมื่อสิ่งเหล่านี้มีผลต่อเป้าหมาย  เป้าหมายยังเป็นสาเหตุ
ของแรงจูงใจ  มิใช่รางวัลเป็นสาเหตุดังที่เข้าใจ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น  สามารถสรุปได้ว่า  ความคาดหวังของคนงานในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC 
 
2.5 ความผูกพันต่อองค์การ 
 2.5.1 ความหมายของความผูกพันต่องอค์กร          
          Buchanan (1974: 533) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า คือ ความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน และ มีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย 
  1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และ
ยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกัน 
     2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) โดย การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มท่ี 
  3.    ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

 
 Porter (1974: 604) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ เป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกกับองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การจาก 
 1. ความปรารถนาที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
 2. ความเต็มใจอย่างเต็มที่ ในการปฏิบัติงานให้องค์การ 

3. ความเชื่อมั่น และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 Steers (1977: 46) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น
ของสมาชิกในองค์การ และพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตน
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ   ซึ่งแสดงออกได้จาก 
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1.  ความเชื่อม่ัน และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
2.    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ 
3. ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การต่อไป 

 Mathis และ Jackson (2002:23) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึงระดับความเชื่อและ
การยอมรับเป้าหมายขององค์การของพนักงานและความต้องการที่จะท างานในองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า
ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงานมีแนวโน้มที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
 Muchinsky (1993:283) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออกหรือ
ความรู้สึกท่ีสมาชิกแต่ละคนมีต่อองค์การ 
 Spector   (1996:236)  ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ทัศนคติของพนักงานที่
สอดคล้องกันต่องานที่ท าซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมาก 
 Schultz และ Schultz (1998:268)ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นระดับของ
ความรู้สึกของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การที่เขาท างานอยู่ 

 2.5.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ และยังเป็นตัวท านาย
การลาออกของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน   ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัติการเอง และสิ่ง
เหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ทุกองค์การปรารถนาซึ่งยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
 ภรณี (2529: 97)  กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กันกับความมีประสิทธิผล
ขององค์การ ดังต่อไปนี้ 
 1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ    มีแนวโน้มที่
จะร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 
  2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักจะมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่กับองค์การ
ต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายขององค์การ จะมีความ
ผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทาง ที่สามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้
ส าเร็จ                        
 4. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงจะเต็มใจ ที่จะใช้ความพยายามอย่างมากพอ      สมควร 
ในการท างานให้กับองค์การ ท าให้ผลของการปฏิบัติงานจะอยู่ในระดับดีกว่าคนอ่ืน 
 Buchanan II (1974: 534) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อทุก
องค์การ เพราะ 
 1. เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกเข้ากับเป้าหมายขององค์การ ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 
 2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพันต่อองค์การ 
ของตนมากนั่นเอง 
 Steers (1977: 48) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออก จากงาน
ของสมาชิกองคก์ารได้ดีการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก เพราะ         
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 1. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ    ในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจสะท้อนถึง
การตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
          2. ความผูกพันต่อองค์การ ค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนา
ไปอย่างช้าๆ แต่ก็จะอยู่ได้อย่างมั่นคง 

3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ       
  

 2.5.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ในเรื่องของความผูกพันต่อองค์การ นักวิชาการหลายท่านได้มีการศึกษาและต่างก็พยายาม  ที่จะหา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน  ถึงแม้ว่าที่ผ่านมาจะยังไม่สามารถหาตัวแปรดังกล่าวได้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วน
ก็ตาม แต่จากผลส ารวจเอกสารและงานวิจัยต่างๆพบว่าตัวแปรต่างๆ ที่ถูกน ามาใช้นั้น น่าสนใจ และสามารถ
น ามาอธิบายความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี  
 Sheldon (1971: 144) เห็นว่าองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ คือ 
 1. ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือประกอบอาชีพ 
          2. ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
         3. การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
           Hrebiniak and Alutto (1972:  566) ตัวแปรที่ใช้ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ดีที่สุด คือ 
          1. ความตึงเครียดในบทบาท 

2. ระยะเวลาของประสบการณ์ในงานในหน่วยงาน 
3. ความไม่พึงพอใจเนื่องจากความไม่รู้สึกก้าวหน้าในการท างาน 

           Lee (1971: 213) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจาก 
 1. ความต้องการประสบความส าเร็จในการท างาน   
   2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
      3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
 Steers (1977: 47) ได้รวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายท่าน แล้วน ามาสร้างกรอบความคิด
เพ่ือศึกษาถึงที่มา หรือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และผลที่ตามมาของการมีความผูกพันต่อ
องค์การได้เสนอแบบจ าลองเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วนส าคัญ คือ 

1. ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Commitment) 
  2. ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ (Commitment) 
  3. ผลของความผูกพันต่อองค์การ (Outcomes of Commitment) 
  

 ภาพที่ 8 แบบจ าลองของ Steers  
  
                      
  
  
  

ลักษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
   ในองค์การ   
-  ระดับต าแหน่ง 
 
 
 

 

ลักษณะของงาน 
- ความอิสระในการท างาน  
- ความหลากหลายของงาน 
- ความเข้าใจในกระบวนการ 
  ท างาน 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์ 
   กับผู้อื่น 
- ผลป้อนกลับของงาน 
- ความคาดหวังในโอกาส 
  ความก้าวหน้า 
 
 

ประสบการณ์ในงาน 
- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ  
   ต่อองค์การ 
- ความมั่นคงและน่าเช่ือถือของ 
  องค์การ 
- ความคาดหวังที่จะได้รับการ 
  ตอบสนองจากองค์การ 
- ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพื่อน 
  ร่วมงาน และองค์การ 
- ความพึ่งพิงได้ขององค์การ 
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 ที่มา:  Steers (1977: 77)   
  
 จะเห็นว่า Steers ได้แสดงปัจจัยที่ก าหนดต่อความผูกพันต่อองค์การไว้อย่างชัดเจน  ซึง่แบ่งได้เป็น 3 
กลุ่ม ได้แก่ 
              1. ลักษณะส่วนบุคคล ของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่ง เป็นต้น 
      2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงาน รับผิดชอบอยู่ 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเข้าใจในกระบวนการท างาน งานที่มี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้า  
              3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience)  หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบ และเรียนรู้ เมื่อ
เข้าไปปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความมั่นคงและ    น่าเชื่อถือของ
องค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ทัศนคติของบุคคล ที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์การ ความพ่ึงพิงได้ขององค์การ 
 จากแบบจ าลองของ Steers ดังกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ก าหนดต่อความผูกพันต่อ
องค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 
 
2.6 อุตสาหกรรมถุงมือยาง 
 ปัจจุบันทั่วโลกมีความต้องการใช้ถุงมือยางเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะที่ใช้ในทางการแพทย์ 
เนื่องจากการแพร่ระบาดของโรคสายพันธุ์ใหม่เกิดขึ้น ท าให้อัตราการใช้ถุงมือยางในวงการแพทย์มีแนวโน้ม
สูงขึ้นตามไปด้วย นอกจากถุงมือทางการแพทย์แล้ว ถุงมือที่ใช้ในอุตสาหกรรมและถุงมือที่ใช้ในครัวเรือน ก็มี
ความต้องการใช้เพ่ิมข้ึนเช่นเดียวกัน เนื่องจากการค านึงถึงสุขภาพอนามัยที่ดี เช่น การใช้ถุงมือในอุตสาหกรรม
การผลิตอาหารแปรรูป การใช้ภายในครัวเรือน เป็นต้น ปัจจุบันถึงแม้ไทยจะเป็นผู้ผลิตและส่งออกยาง
ธรรมชาติเป็นอันดับหนึ่งของโลก มีข้อได้เปรียบทางด้านวัตถุดิบ แต่อย่างไรก็ตาม กระแสความต้องการถุงมือ
ยางสังเคราะห์มีมากขึ้น ส่วนหนึ่งเนื่องมาจากประเด็นการแพ้โปรตีนในยางธรรมชาติ ฉะนั้นในอนาคตสัดส่วน
การใช้ถุงมือยางสังเคราะห์อาจมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น ซึ่งอาจส่งผลให้มีการใช้น้ ายางธรรมชาติที่ลดลง  
 2.6.1 ประเภทของถุงมือยาง 
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 ถุงมือยางแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
  1) ถุงมือยางที่ใช้ในการแพทย์ ประกอบด้วย 
   1.1 ถุงมือยางตรวจโรค ถุงมือนี้จะมีชนิดแบบที่มีแป้ง (Powdered) และไม่มีแป้ง 
(NonPowdered) ถุงมือชนิดนี้มีความบาง กระชับมือ ความยาวอยู่แค่ข้อมือ การผลิตต้องออกแบบให้เหมาะ
กับการใช้งาน คือสวมใส่ง่าย และเป็นถุงมือที่ใช้ครั้งเดียวแล้วทิ้ง เพ่ือป้องกันการกระจายของเชื้อโรค ราคาจะ
ถูกกว่าถุงมือที่ใช้ในงานศัลยกรรม 
   1.2 ถุงมือยางศัลยกรรม ถุงมือชนิดนี้จะมีเนื้อบาง แข็งแรง ยาวถึงข้อศอก ขั้นตอน
การผลิตที่ส าคัญคือกระบวนการฆ่าเชื้อ ซึ่งต้องใช้รังสีแกมมา ท าให้มีราคาค่อนข้างแพง การบรรจุหีบห่อจะมี
ความประณีตกว่าถุงมือแบบอ่ืน เนื่องจากต้องปลอดเชื้อ 100% ต้องสะดวกเวลาแกะใช้ และปกติจะไม่มีการ
น ากลับมาใช้ใหม่ 
 
  2) ถุงมือยางที่ใช้ในงานบ้าน 
  ถุงมือชนิดนี้จะมีขนาดใหญ่ แข็งแรงทนทาน เนื้อหนากว่าถุงมือยางที่ใช้ในการแพทย์ 
เนื่องจากต้องสัมผัสกับน้ าผงซักฟอก หรือน้ ายาท าความสะอาดต่าง ๆ จะออกแบบให้มีอายุใช้งานได้นาน และ
มักมีการออกแบบให้มีสีสันสวยงาม สวมใส่สบาย นุ่มมือ บรรจุหีบห่ออย่างประณีตสวยงาม เพ่ือดึงดูดแม่บ้าน 
เพราะเป็นสินค้าอุปโภคบริโภค ต่างจากถุงมือที่ใช้ในการแพทย์ 
  3) ถุงมือยางที่ใช้ในอุตสาหกรรม เช่น อุตสาหกรรมอาหาร ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ 
ถุงมือประเภทนี้จะมีขนาดใหญ่ แข็งแรง ดูเทอะทะ ไม่สวยงาม แต่ต้องมีความทนทานต่อการใช้งานในโรงงาน
อุตสาหกรรม การบรรจุหีบห่อไม่จ าเป็นต้องสวยงาม เนื่องจากไม่ใช่สินค้า   ส าหรับผู้บริโภค  
 2.6.2 กระบวนการผลิตถุงมือยาง 
 กระบวนการผลิตถุงมือยางใช้เทคนิคการจุ่มโดยใช้สารช่วยน้ ายางจับตัว (coagulant dipping) ซึ่งม ี
หลักการทั่วไป คือ จุ่มแบบหรือแม่พิมพ์ (former) ลงในสารช่วยจับตัวก่อน แล้วจึงจุ่มแบบที่มีสารดังกล่าว 
เคลือบผิวแล้วลงในน้ ายางคอมพาวด์ จนเกิดการฟอร์มเจลยางแบบบางๆ บนผิวแบบ แล้วจึงยกแบบขึ้นจาก 
น้ ายางคอมพาวด์เ พ่ือผ่านไปที่กระบวนการขั้นต่อไป โดยทั่วไปถุงมือยางมี 2 ชนิด คือ ชนิดที่มีแป้ง 
(powdered gloves) และชนิดไม่มีแป้ง (powder-free gloves) โดยถงุมือชนิดที่มีแป้งจะสวมใส่ได้ง่ายเพราะ
แป้งในถุงมือนอกจากจะท าหน้าที่หล่อลื่นแล้ว ยังดูดซับความชื้นขณะที่เราสวมใส่ถุงมือด้วย อย่างไรก็ตาม
ส าหรับผู้ที่แพ้แป้งก็สามารถเลือกใช้ถุงมือชนิดที่ไม่มีแป้งได้  
 2.6.3 อุตสาหกรรมถุงมือยาง ประกอบด้วย 
  1) ผู้ประกอบการ 
  จากการส ารวจข้อมูลผู้ประกอบการถุงมือยาง ปี 2557 ภายใต้โครงการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลเชิงลึกอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์ยางและไม้ยางพารา โดยเริ่มจากการรวบรวมรายชื่อผู้ประกอบการฯ 
จากกรมโรงงานอุตสาหกรรม ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม และศูนย์วิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรมยางไทย 
มีผู้ประกอบการถุงมือยางที่ส ารวจได้ท้ังสิ้น 65 ราย เมื่อแบ่งขนาดของผู้ประกอบการตามทุนจดทะเบียนพบว่า
กว่าร้อยละ 58 ของผู้ประกอบการถุงมือยางเป็น SME โดยผู้ประกอบการส่วนใหญ่กระจายตัวอยู่ในภาคกลาง
และภาคใต้เป็นหลักที่ร้อยละ 40 และ 36 ตามล าดับ รองลงมาคือภาคตะวันออกที่ร้อยละ 20 ส่วนภาคเหนือ
และภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีสัดส่วนที่เท่ากันคือร้อยละ 2 ขณะที่จ านวนแรงงานส่วนใหญ่กระจายตัวอยู่ใน
ภาคใต้และภาคตะวันออก คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 40 และ 32 ตามล าดับ รองลงมาคือ ภาคกลาง ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคเหนือ ที่ร้อยละ 24.2 และ 0.4 ตามล าดับ สาเหตุที่ท าให้มีจ านวนแรงงานส่วน
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ใหญ่อยู่ในภาคใต้และภาคตะวันออกเป็นหลัก เนื่องจากใกล้แหล่งวัตถุดิบ คือยางธรรมชาติ อีกทั้งภาคใต้และ
ภาคตะวันออกมีสัดส่วนจ านวนผู้ประกอบการขนาดใหญ่อยู่ที่ร้อยละ 46 และ38 ตามล าดับ ขณะที่ภาคกลางมี
จ านวนผู้ประกอบการที่เป็นโรงงานขนาดใหญ่เพียงร้อยละ 23 เท่านั้น      
  2) สภาวะการผลิตและการค้า  
  ประเทศไทยมีการผลิตถุงมือยางทั้ง 3 ประเภทคือ ที่ใช้ในทางการแพทย์ ถุงมือยางที่ใช้ในงาน
บ้าน และถุงมือยางที่ใช้ในอุตสาหกรรม โดยในปี 2557 ไทยมีการผลิตถุงมือยางดังกล่าวทั้งหมดประมาณ 
15,110 ล้านคู่ โดยผลผลิตถุงมือยางของไทยประมาณร้อยละ 98 ผลิตเพ่ือการส่งออก (ประมาณ 14,810 ล้าน
คู่) และใช้ในประเทศเพียงร้อยละ 2 (ประมาณ 300 ล้านคู่) โดยประเภทถุงมือยางที่ไทยมีการผลิตและส่งออก 
ซึ่งส่วนใหญ่เป็นถุงมือที่ใช้ในการแพทย์ หรือคิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ 90 ของถุงมือยางทั้งหมด 
  3) การส่งออกและตลาดส่งออก  
  ประเทศไทยเป็นประเทศผู้ส่งออกถุงมือยางเป็นอันดับ 2 รองจากมาเลเซีย การส่งออกถุงมือ
ยางของประเทศไทย โดยในปี 2557 พบว่ามีการส่งออกสูงถึง 1,105 ล้านเหรียญสหรัฐ และเมื่อพิจารณา
ในช่วง 6 ปีที่ผ่านมา พบว่าการส่งออกถุงมือยางของไทยมีอัตราการเติบโตเฉลี่ยสะสมประมาณร้อยละ 11 ถุง
มือยางส่วนใหญ่ถูกส่งออกไปยังประเทศสหรัฐอเมริกา เนื่องจากการตื่นตัวของการป้องกันโรคระบาด รักษา
สุขอนามัย และการขยายตัวของสาธารณสุข โดยมีมูลค่าการส่งออกสูงถึง 547 ล้านเหรียญสหรัฐ หรือคิดเป็น
ร้อยละ 50 ของการส่งออกถุงมือยางทั้งหมดของไทย รองลงมาคือเยอรมัน และญี่ปุ่น ที่ร้อยละ 8 และ 6 
ตามล าดับ 
  4) การเปรียบเทียบอุตสาหกรรมถุงมือยางไทยกับมาเลเซียทางด้านความสามารถในการ
แข่งขัน สามารถแบ่งประเด็นการเปรียบเทียบได้ดังนี้  
   (1) วัตถุดิบ 
   วัตถุดิบหลักที่ใช้ในการผลิตถุงมือยาง คือน้ ายางธรรมชาติ และน้ ายางไนไตร โดย
ไทยมีข้อได้เปรียบในเรื่องของยางธรรมชาติ เนื่องจากเป็นผู้ผลิตและส่งออกยางธรรมชาติเป็นอันดับ 1 ของโลก 
ขณะที่มาเลเซียยังต้องน าเข้ายางธรรมชาติจากไทย เนื่องจากในอดีตมาเลเซียเคยเป็นประเทศที่ ผลิตยางพารา
สูงสุดเป็นอันดับหนึ่งของโลก แต่ในปัจจุบันได้กลายเป็นผู้ผลิตอันดับสี่ของโลกจากการลดพ้ืนที่เพาะปลูกอัน
เนื่องมาจากปัจจัยต่างๆ ที่เกิดขึ้นในอดีตเช่น สภาพภูมิอากาศแปรปรวน การขาดแคลนแรงงาน และรัฐบาล
ออก   นโยบายส่งเสริมพืชเศรษฐกิจชนิดอ่ืนแทน เป็นต้น ซึ่ งส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตยางพาราที่ลดลงของ
ประเทศ ส าหรับยางสังเคราะห์ หรือน้ ายางไนไตรที่ใช้ในการผลิตถุงมือยางนั้น แม้ไทยและมาเลเซียจะมีการ
ผลิตน้ ายางไนไตรแต่ก็ไม่เพียงพอต่อความต้องการ จึงต้องพ่ึงการน าเข้าจากต่างประเทศ โดยไทยน าเข้าน้ ายาง
ไนไตรจากต่างประเทศเฉลี่ย 1,052 เหรียญสหรัฐต่อตัน ขณะมาเลเซียน าเข้าน้ ายางไนไตรจากต่างประเทศ
เฉลี่ย 1,074 เหรียญสหรัฐต่อตัน จากข้อมูลข้างต้น จะเห็นว่าในด้านวัตถุดิบหลักของการผลิตถุงมือยาง ไม่ว่า
จะเป็นน้ ายางข้น หรือน้ ายางไนไตร ไทยยังได้เปรียบในเรื่องของราคาวัตถุดิบที่มีราคาต่ ากว่าประเทศคู่แข่งคือ
มาเลเซีย โดยเฉพาะในส่วนของน้ ายางข้น 
   (2) ค่าแรงงาน 
   ค่าแรงขั้นต่ าของประเทศไทย คือวันละ 300 บาท ขณะที่ค่าแรงขั้นต่ าของมาเลเซีย
คือ 900 ริงกิตต่อเดือน หรือวันละประมาณ 344 บาท (ท างาน 6 วันต่อสัปดาห์) ดังนั้นประเทศไทยจึงถือว่ามี
ข้อได้เปรียบในเรื่องค่าแรงงาน เนื่องจากมาเลเซียมีค่าแรงข้ันต่ าสูงกว่าไทยประมาณร้อยละ 14 
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   (3) ค่าพลังงาน (ค่าแก็สหุงต้ม) 
   ค่าพลังงาน คือค่าแก็สหุงต้ม ซึ่งเป็นต้นทุนที่ส าคัญอย่างหนึ่งในโรงงานอุตสาหกรรม
ถุงมือยาง ซึ่งใช้ในกระบวนการอบ โดยมาเลเซียมีค่าแก็สหุงต้มอยู่ที่  20 บาทต่อกิโลกรัม ขณะที่ไทยมีค่าแก็ส
หุงต้มอยู่ที่ 26 บาทต่อกิโลกรัม จะเห็นว่ามาเลเซียมีค่าต้นทุนด้านแก็สหุงต้มถูกกว่าไทยอยู่ถึงร้อยละ 30 
   (4) ค่าดัชนีความได้เปรียบโดยเปรียบเทียบ 
    การค้าระหว่างประเทศและการจัดสรรทรัพยากรธรรมชาติในระบบเศรษฐกิจจะ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อการผลิตและการค้าระหว่างประเทศตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความได้เปรียบโดย
เปรียบเทียบของระบบเศรษฐกิจนั้นๆ ซึ่งหมายถึง ความสามารถของประเทศใดประเทศหนึ่งในการผลิตสินค้า
และบริการด้วยต้นทุนที่ต่ ากว่าประเทศอ่ืนๆ โดยใช้หลักของการเปรียบเทียบส่วนแบ่งการส่งออกของสินค้า
ชนิดหนึ่งจากการส่งออกท้ังหมดของประเทศนั้นกับส่วนแบ่งของการส่งออกสินค้าชนิดดังกล่าวจากการส่งออก
ทั้งหมดของโลก     
   (5) เทคโนโลยีการผลิต 
   นอกเหนือจากเรื่องวัตถุดิบ เทคโนโลยี หรือเครื่องจักรที่ใช้ในการผลิตถุงมือยางก็
เป็นปัจจัยส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งส าหรับอุตสาหกรรมเนื่องจาก เครื่องจักรที่มีประสิทธิภาพสูงก็จะสามารถลด
เวลา และต้นทุนการผลิตลงได้ 
   (6) ส่วนแบ่งทางการตลาด 
   มาเลเซียเป็นประเทศผู้ผลิตและส่งออกถุงมือยางเป็นอันดับ 1 ของโลก โดยมีส่วน
แบ่งการตลาดในการส่งออกในปี 2557 สูงถึง 3,271 ล้านเหรียญสหรัฐ หรือคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 51 ของการ
ส่งออกทั้งหมดของโลก รองลงมาคือไทย มีการส่งออกอยู่ที่ 1,105 ล้านเหรียญสหรัฐ หรือคิดเป็นสัดส่วนร้อย
ละ 17 โดยทั้งมาเลเซียและไทย มีสหรัฐอเมริกาเป็นลูกค้าหลัก และมีอัตราการเติบโตเฉลี่ยสะสมของการ
ส่งออกในช่วง 6 ปีที่ผ่านมา ใกล้เคียงกันคือที่ร้อยละ 10 และ 11 ตามล าดับ ซึ่งใกล้เคียงกับอัตราการขยายตัว
เฉลี่ยของความต้องการใช้ถุงมือยางของโลกท่ีร้อยละ 10 อย่างไรก็ตามมูลค่าการส่งออกถุงมือยางของมาเลเซีย
ยังสูงกว่าไทยอยู่มากหรือประมาณ 3 เท่าของไทย   
   (7) การวิจัยและพัฒนา 
   เนื่องจากประเทศมาเลเซียมีการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ถุง
มือยางของมาเลเซียมีคุณภาพสูง และตรงตามความต้องการของประเทศคู่ค้า เช่น ถุงมือผ่าตัด ถุงมือทนการ
เจาะทะลุที่ใช้ในโรงงานอุตสาหกรรม และการพัฒนาถุงมือยางที่มีปริมาณสารโปรตีนต่ าเพ่ือแก้ปัญหาการแพ้
สารโปรตีนในถุงมือยาง 
   (8) การส่งเสริมจากภาครัฐ 
   เนื่องจากรัฐบาลมาเลเซียมีมาตรการส่งเสริมและสนับสนุนอุตสาหกรรมถุงมือยาง
อย่างจริงจังโดยเฉพาะการให้สิทธิประโยชน์ด้านภาษี เช่น การยกเว้นภาษีน าเข้าวัตถุดิบ และภาษีน าเข้า
เครื่องมือเครื่องจักรที่ใช้ในการผลิต รวมถึงการจัดตั้ง Malaysian Rubber Export Council เพ่ือช่วยเหลือผู้
ส่งออกในการรุกตลาดส่งออกใหม่และขยายตลาดส่งออกเดิม ส่งผลให้ผู้ส่งออกถุงมือยางของมาเลเซียสามารถ
จ าหน่ายถุงมือยางผ่านตัวแทนจ าหน่ายรายใหญ่ของประเทศคู่ค้าได้โดยตรง 
 
2.7 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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อาเซียน (ASEAN) มาจากค าว่า Association of South-East Asian Nations แปลว่า ประชาคม
ประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ซึ่งกระทรวงการต่างประเทศใช้ค านี้ ส่วนราชบัณฑิตยสถานบัญญัติใช้
ค าว่า สมาคมแห่งประชาชาติเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ประกอบด้วยชาติในประเทศภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้จ านวน10 ประเทศ สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้หรือ ASEAN มีจุด     ก าเนิด
แรกเริ่มจากปัจจัยส าคัญของการเมืองในภูมิภาคแถบนี้ที่เกิดจากระบอบคอมมิวนิสต์ในบางประเทศเช่น ลาว 
กัมพูชา และเวียดนาม เพ่ือมิให้เกิดการแทรกซึมของลัทธิคอมมิวนิสต์จึงส่งผลให้เกิดการรวมตัวของประเทศ
โลกเสรีที่มุ่งก่อตั้งเพ่ือสร้างความมั่นคงให้กับภูมิภาคแรกเริ่มมี 3 ประเทศคือไทย มาเลเซีย และสิงคโปร์ก่อตั้ง
เป็นสมาคม ASA (Association of Southeast Asians) ภายหลังมีการลงนามในปฏิญญากรุงเทพฯ(Bangkok 
Declaration) เมื่อวันที่8 สิงหาคม 2510 จัดตั้งเป็น ASEANโดยเริ่มแรกจัดต้ังโดยประเทศสมาชิก 5 ประเทศ 
คือ ไทย มาเลเซีย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย และฟิลิปปินส์เรียกว่า กลุ่ม “Upper 5 Countries” ภายหลังประเทศ
ต่าง ๆ ในภูมิภาคได้เริ่มสนใจสมัครเป็นสมาชิกสมาคมอาเซียนเพ่ิมเติม เรียกว่า กลุ่ม “ Lower 5 Countries” 
ประกอบด้วย บรูไนดารุสซาลาม เป็นสมาชิกเมื่อ7 มกราคม 2527, เวียดนาม เป็นสมาชิกเมื่อ28 กรกฎาคม 
2538, ลาวและ พม่า เป็นสมาชิกเมื่อ 23 กรกฎาคม 2540, และกัมพชูา เป็นสมาชิกเมื่อ30 เมษายน 2542 ท า
ให้ปัจจุบันสมาชิกของสมาคมอาเซียนมีจ านวนทั้งหมด 10 ประเทศ 

2.7.1 เป้าหมายของประชาคมอาเซียน 
การจัดตั้งประชาคมอาเซียนนั้นได้ก าหนดเป้าหมายในการรวมตัวกันของทั้ง 10 ประเทศให้ได้ภายในปี

พ.ศ. 2558 ทั้งนี้ได้มีการก าหนดเป้าหมายของความเป็นประชาคมอาเซียนโดยแบ่งออกเป็น 3 เสาหลักส าคัญ 
ดังนี้ 

1) ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political Security Community:  
APSC)โดยมุ่งส่งเสริมความร่วมมือในด้านการเมืองและด้านความมั่นคงเพ่ือเสริมสร้าง
และธ ารงไว้ซึ่งสันติภาพและความมั่นคงของภูมิภาคเพ่ือให้ประเทศในภูมิภาคอยู่ร่วมกัน
อย่างสันติสุขและสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยสันติวิธีทั้งนี้เพ่ือรองรับการเป็น
ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน  

2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) โดยอาเซียน
รวมกลุ่มทางด้านเศรษฐกิจ เป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภายในปีพ.ศ. 2553โดยเป้าหมายให้มี
ตลาดการค้า และฐานการผลิตเดียวกัน และมีการเคลื่อนย้ายสินค้าการบริการการลงทุน การเงินและ
แรงงานฝีมืออย่างเสรี 

3) ประชาคมวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio Culture Community: ASCC) โดยมุ่งหวัง
ประโยชน์จากการรวมตัวกันเพ่ือท าให้ประชาชนอยู่ดีกินดีปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ มีสิ่งแวดล้อมที่ดี
และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีความร่วมมือเฉพาะด้าน (Functional Cooperation) 
ภายใต้สังคมและวัฒนธรรมที่ครอบคลุมหลายด้านได้แก่ เยาวชน การศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สิทธิมนุษยชน สาธารณสุขวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสิ่งแวดล้อม สตรีแรงงาน ขจัดความ
ยากจน สวัสดิการสังคมและการพัฒนาวัฒนธรรมและสารนิเทศกิจการพลเรือน การตรวจคนเข้าเมือง
และกงสุล ยาเสพติดและการจัดการภัยพิบัติ โดยมีคณะท างานอาเซียนด าเนินความร่วมมือในแต่ละ
ด้าน 

 
2.7.2 ประชาคมเศรษฐกิจของอาเซียน (AEC) 
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การรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจของอาเซียน มีจุดมุ่งหมายท่ีจะให้ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้มี
ความมั่นคง มั่งคั่ง และสามารถแข่งขันกับภูมิภาคอ่ืนๆ ได้ โดยมุ่งให้เกิดการไหลเวียนอย่างเสรีของสินค้า การ
บริการ การลงทุน เงินทุน การพัฒนาทางเศรษฐกิจ และการลดปัญหาความยากจนและความเหลื่อมล้ าทาง
สังคมภายในปี 2558 มุ่งที่จะจัดตั้งให้อาเซียนเป็นตลาดเดียวและเป็นฐานการผลิต หรือ Single market and 
production base นั่นคือจะต้องมีการเคลื่อนย้ายปัจจัยการผลิตได้อย่างเสรี สามารถด าเนินกระบวนการผลิต
ที่ไหนก็ได้ โดยสามารถใช้ทรัพยากรจากแต่ละประเทศ ทั้งวัตถุดิบและแรงงานมาร่วมในการผลิต มีมาตรฐาน
สินค้า กฎเกณฑ์ กฎระเบียบเดียวกัน โดยจะริเริ่มกลไกและมาตรการใหม่ๆ  ในการปฏิบัติตามข้อริเริ่มทาง
เศรษฐกิจที่มีอยู่แล้ว และให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศสมาชิกใหม่ของอาเซียน คือ กัมพูชา ลาว พม่า และ
เวียดนาม (CLMV) เพ่ือลดช่องว่างของระดับการพัฒนาและช่วยให้ประเทศเหล่านี้เข้าร่วมในกระบวนการ
รวมตัวทางเศรษฐกิจของอาเซียน รวมทั้งส่งเสริมความร่วมมือในนโยบายด้านการเงินและเศรษฐกิจมหภาค 
ตลาดการเงิน และตลาดเงินทุน การประกันภัยและภาษีอากร การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและการคมนาคม 
กรอบความร่วมมือด้านกฎหมาย การพัฒนาความร่วมมือด้านการเกษตร พลังงาน การท่องเที่ยว การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการยกระดับการศึกษาและการพัฒนาฝีมือ ทั้งนี้อาเซียนได้ตกลงที่จะเปิดเสรีด้านการค้า
สินค้าและการค้าบริการให้เร็วขึ้นกว่าก าหนดการเดิม ในสาขาสินค้าและบริการส าคัญ 12 สาขา เพ่ือเป็นการ
น าร่อง และส่งเสริมการ outsourcing หรือการผลิตสินค้า โดยใช้วัตถุดิบและชิ้นส่วนที่ผลิตภายในอาเซียน ซึ่ง
เป็นไปตามแผนการด าเนินการเพ่ือมุ่งไปสู่การเป็น AEC และได้มอบหมายให้ประเทศต่างๆ ท าหน้าที่
รับผิดชอบเป็นผู้ประสานงานหลัก (Country Coordinators) ดังนี้  

1.พม่า  สาขาผลิตภัณฑ์เกษตร (Agro-based products) และสาขาประมง 
(Fisheries) 

2.มาเลเซีย  สาขาผลิตภัณฑ์ยาง (Rubber-based products) และสาขาสิ่งทอ 
   (Textiles)  

and Apparels) 
3.อินโดนีเซีย  สาขายานยนต์ (Automotives) และสาขาผลิตภัณฑ์ไม้ (Wood-based  

products)  
4.ฟิลิปปินส์  สาขาอิเล็กทรอนิกส์ (Electronics)  
5.สิงคโปร์  สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ (e-ASEAN)และสาขาสุขภาพ (Healthcare)  
6.ไทย   สาขาการท่องเที่ยว (Tourism) และสาขาการบิน (Air Travel) 

 
2.7.3 พิมพ์เขียวเพื่อจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC Blueprint) 
AEC Blueprint เป็นแผนบูรณาการงานด้านเศรษฐกิจให้เห็นภาพรวมในการมุ่งไปสู่ AEC ซึ่ง

ประกอบด้วยแผนงานเศรษฐกิจในด้าน ต่าง ๆ พร้อมกรอบระยะเวลาที่ชัดเจนในการด าเนินมาตรการต่าง ๆ 
จนบรรลุเป้าหมายในปี 2558 รวมทั้งการให้ความยืดหยุ่นตามที่ประเทศสมาชิกได้ตกลงกันล่วงหน้าเพ่ือสร้าง
พันธสัญญาระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน อาเซียนได้ก าหนดยุทธศาสตร์การก้าวไปสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ที่ส าคัญดังนี้  
       2.7.3.1 การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน  

การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน เป็นยุทธศาสตร์ส าคัญของการจัดตั้งประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ซึ่งจะทาให้อาเซียนมีความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น โดยอาเซียนได้ก าหนดกลไก
และมาตรการใหม่ ๆ ที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินมาตรการด้านเศรษฐกิจที่มีอยู่แล้ว เร่งรัด
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การรวมกลุ่มเศรษฐกิจในสาขาที่มีความสาคัญล าดับแรก อ านวยความสะดวกการเคลื่อนย้ายบุคคล 
แรงงานฝีมือ และผู้เชี่ยวชาญ และเสริมสร้างความเข้มแข็งของกลไกสถาบันในอาเซียน การเป็นตลาด
และฐานการผลิตเดียวกันของอาเซียน มี 5 องค์ประกอบหลัก คือ 

(1) การเคลื่อนย้ายสินค้าเสรี  
(2) การเคลื่อนย้ายบริการเสรี  
(3) การเคลื่อนย้ายการลงทุนเสรี 
(4) การเคลื่อนย้ายเงินทุนเสรีขึ้น  
(5) การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรี  

       2.7.3.2 การเป็นภูมิภาคที่มีความสามารถในการแข่งขัน  
เป้าหมายสาคัญของการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจของอาเซียน คือ การสร้างภูมิภาคที่มี

ความสามารถในการแข่งขันสูง มีความเจริญรุ่งเรือง และมีเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ ภูมิภาคที่มี
ความสามารถในการแข่งขันมี 6 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  

(1) นโยบายการแข่งขัน  
(2) การคุ้มครองผู้บริโภค  
(3) สิทธิในทรัพย์สินทางปัญญา (IPR)  
(4) การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน  
(5) มาตรการด้านภาษี  
(6) พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์  

 ประเทศสมาชิกอาเซียนมีข้อผูกพันที่จะน ากฎหมายและนโยบายการแข่งขันมาบังคับใช้
 ภายในประเทศ เพ่ือท าให้เกิดการแข่งขันที่เท่าเทียมกันและสร้างวัฒนธรรมการแข่งขันของภาคธุรกิจ
 ที่เป็นธรรม น าไปสู่การเสริมสร้างการขยายตัวทางเศรษฐกิจในภูมิภาคในระยะยาว 
       2.7.3.3 การเป็นภูมิภาคที่มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจที่เท่าเทียมกัน  
                การพัฒนาทางเศรษฐกิจที่เท่าเทียมกัน มี 2 องค์ประกอบ คือ  

(1) การพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SME)  
(2) ความริเริ่มในการรวมกลุ่มของอาเซียน (Initiatives for ASEAN Integration: 
IAI) ความริเริ่มดังกล่าวมีจุดมุ่งหมายเพ่ือลดช่องว่างการพัฒนา ทั้งในระดับ SME 

และเสริมสร้างการรวมกลุ่มของกัมพูชา ลาว พม่า และเวียดนาม ให้สามารถด าเนินการตาม
พันธกรณีและเสริมสร้าง-ความสามารถในการแข่งขันของอาเซียน รวมทั้งเพ่ือให้ประเทศ
สมาชิกอาเซียนทุกประเทศได้รับประโยชน์จากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ 
2.7.3.4 การเป็นภูมิภาคที่มีการบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก  
อาเซียนอยู่ในท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่มีการเชื่อมต่อระหว่างกันและมีเครือข่ายกับโลกสูง 

โดยมีตลาดที่พ่ึงพากันและอุตสาหกรรมระดับโลก ดังนั้น เพื่อให้ภาคธุรกิจของอาเซียนสามารถแข่งขัน
ได้ในตลาดระหว่างประเทศ ทาให้อาเซียนมีพลวัตรเพ่ิมขึ้นและเป็นผู้ผลิตของโลก รวมทั้งท าให้ตลาด
ภายในยังคงรักษาความน่าดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ อาเซียนจึงต้องมองออกไปนอกภูมิภาค  
อาเซียนบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก โดยด าเนิน 2 มาตรการคือ  

(1) การจัดทาเขตการค้าเสรี (FTA) และความเป็นหุ้นส่วนทางเศรษฐกิจอย่างใกล้ชิด 
(CEP)กับประเทศนอกอาเซียน  

(2) การมีส่วนร่วมในเครือข่ายห่วงโซ่อุปทานโลก 
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2.7.3.5  ผลผูกพันของ AEC ต่อไทย 
(1) การเคลื่อนย้ายสินค้าเสรี  
- การยกเลิกภาษีเหลือ 0% ในปี2553 ยกเว้น สินค้าใน Sensitive List ภาษีไม่ต้อง

เป็น 0% แต่ต้อง น้อยกว่า 5%  ซึ่งประเทศไทยมี 4 รายการ คือ กาแฟ มันฝรั่ง ไม้ตัดดอก 
มะพร้าวแห้ง 

- การขจัด NTBs จะด าเนินการยกเลิกเป็น 3 ระยะตามแผนงานขจัด NTBs ดังนี้ 
ชุดที่ 1 : ภายในวันที่ 1 มกราคม 2551 ซึ่งครอบคลุมสินค้า 5 รายการหลัก 
ได้แก่ ล าไย พริกไทย น้ ามันถั่วเหลือง ใบยาสูบ และน้ าตาล  

          ชุดที่ 2 : ภายในวันที่ 1 มกราคม 2552 ได้แก่ ปอกระเจา ถ่าน มันฝรั่ง  
ชุดที่ 3 : ภายในวันที่ 1มกราคม 2553 ได้แก่ ข้าว เนื้อมะพร้าวแห้ง 
มะพร้าว น้ ามันมะพร้าว ชา ถั่วเหลือง เมล็ดกาแฟ กาแฟส าเร็จรูป น้ านม
ดิบ/นมปรุงแต่ง และนมผงขาดมันเนย  

                (2) การเคลื่อนย้ายบริการเสรี  
มีเป้าหมาย คือ ลดอุปสรรคในการเข้าสู่ตลาดในด้านต่างๆ ลง และเพ่ิมสัดส่วนการ

ถือหุ้นให้กับบุคคล/นิติบุคคลสัญชาติอาเซียน ดังนี้ 
1) สาขาบริการส าคัญ (Priority Integration Sectors: PIS) ได้แก่ สาขาเทคโนโลยี

สารสนเทศ สาขาสุขภาพ สาขาการท่องเที่ยว และสาขาโลจิสติกส์ 
 
ตารางที่ 5 ตารางสรุปเป้าหมายการเพ่ิมสัดส่วนการถือหุ้นในสาขาบริการส าคัญของไทย 

ปี (ค.ศ.) 2551 (2008) 2553 (2010) 2556 (2013) 
สัดส่วนการถือหุ้นของนักลงทุน
อาเซียน 

ไม่น้อยกว่า 51% ไม่น้อยกว่า 70% - 

สาขาโลจิสติกส์ 49% 51% 70% 
ที่มา: กรมเจรจาการค้า กระทรวงต่างประเทศ 2558 
   
  2) สาขาบริการอ่ืน (Non-Priority Services Sector) ครอบคลุมบริการทุกสาขา

นอกเหนือจากสาขาบริการส าคัญ (priority services sectors) และการบริการด้านการเงิน ที่ก าหนด
เป้าหมายการเปิดเสรีภายในปี 2558 (ค.ศ. 2015) ทั้งนี้ สามารถยกเว้นสาขาท่ีอ่อนไหวได้ 
 
 ตารางที่ 6 ตารางสรุปเป้าหมายการเพ่ิมสัดส่วนการถือหุ้นในสาขาบริการอื่นๆ ของไทย 

ปี (ค.ศ.) 2549 (2006) 2551 (2008) 2553 (2010) 2558 (2015) 

สัดส่วนการถือหุ้น
ของนักลงทุน

อาเซียน 

30% 49% 51% 70% 

 ที่มา: กรมเจรจาการค้า กระทรวงต่างประเทศ 2558 
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   ในส่วนของไทยได้ผูกพันเปิดตลาดทั้งหมด 143 รายการ ครอบคลุมสาขาบริการหลัก 
อาทิเช่น บริการธุรกิจ (เช่น วิชาชีพวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และบัญชี เป็นต้น) คอมพิวเตอร์และการสื่อสาร 
การก่อสร้าง การจัดจ าหน่าย (เช่น บริการค้าส่งเครื่องกีฬา และบริการแฟรนไชส์ เป็นต้น) การศึกษาในทุก
ระดับ บริการด้านสุขภาพ บริการสิ่งแวดล้อม และบริการท่องเที่ยว เป็นต้น อย่างไรก็ดี ไทยยังคงสงวนเงื่อนไข
ต่างๆ ที่เป็นไปตามกรอบกฎหมายไทย เช่น อนุญาตให้ต่างชาติจากประเทศสมาชิกอาเซียนมีสิทธิถือหุ้นในนิติ
บุคคลที่เข้ามาประกอบธุรกิจในประเทศไทยได้ไม่เกินร้อยละ 49 
   3) สาขาการบริการด้านการเงิน จะทยอยเปิดเสรีตามล าดับอย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือ 

รักษาไว้ซึ่งความ-มั่นคงทางการเงิน เศรษฐกิจและสังคม โดยประเทศที่มีความพร้อม
สามารถเริ่มด าเนินการเปิดเสรีภายในปี 2558 (ค.ศ. 2015) ในสาขาที่ระบุไว้ก่อน 
และประเทศสมาชิกท่ีเหลือสามารถเข้าร่วมในภายหลัง 

 
(3) การเคลื่อนย้ายการลงทุนเสรี 

-ในสาขาอุตสาหกรรมที่ตกลงกันและการให้การปฏิบัติเยี่ยงคนชาติ ซึ่งไทยมี
เป้าหมายด าเนินการภายในปี 2553 (สาขายกเว้นของไทย เป็นไปตามบัญชียกเว้นภายใต้
พระราชบัญญัติการประกอบธุรกิจของคนต่างด้าว) 

- อยู่ภายในขอบเขตความตกลงว่าด้วยการลงทุนอาเซียนACIA 
 
(4) การเคลื่อนย้ายเงินทุนเสรีขึ้น  

        1) ด้านตลาดทุน จะเสริมสร้างความแข็งแกร่งในการพัฒนาและการรวมตัวของ 
ตลาดทุนในอาเซียนโดยสร้างความสอดคล้องในมาตรฐานด้านตลาดทุนในอาเซียน ความตก
ลงส าหรับการยอมรับซึ่งกันและกันในคุณสมบัติและคุณวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ของผู้
ประกอบวิชาชีพด้านตลาดทุน และส่งเสริมให้ใช้ตลาดเป็นตัวขับเคลื่อนในการสร้างความ
เชื่อมโยงระหว่างกันเองในตลาดทุนอาเซียน 

2) ด้านเงินทุนเคลื่อนย้าย จะเปิดให้มีการเคลื่อนย้ายเงินทุนที่เสรียิ่งขึ้นอย่างค่อย
เป็นค่อยไปโดยให้สมาชิกมีมาตรการปกป้องที่เพียงพอเพ่ือรองรับผลกระทบจากปัญหาความ
ผันผวนของเศรษฐกิจมหภาค และความเสี่ยงเชิงระบบ รวมถึงการมีสิทธิที่จะใช้มาตรการที่
จ าเป็นเพื่อรักษาเสถียรภาพเศรษฐกิจมหภาค 
 
(5) การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรี  
จะมีการบริหารจัดการการเคลื่อนย้ายหรืออ านวยความสะดวกในการเดินทางส าหรับบุคคล

ธรรมดาที่เกี่ยวข้องกับการค้าสินค้า บริการ และการลงทุน ให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของแต่ละ
ประเทศ โดยอ านวยความสะดวกในการตรวจลงตราและออกใบอนุญาตท างานส าหรับผู้ประกอบ 
วิชาชีพและแรงงานฝีมืออาเซียน ที่เกี่ยวข้องกับการค้าข้ามพรมแดน และกิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับการ
ลงทุน ที่ผ่านมารัฐมนตรีเศรษฐกิจอาเซียนได้ลงนามในข้อตกลงยอมรับร่วมทางวิชาชีพสาขาต่างๆ 
ได้แก่ สาขาแพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล บริการบัญชี บริการวิศวกร สถาปนิก และนักส ารวจ เพ่ือ
อ านวยความสะดวกการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในภูมิภาคอาเซียน 

   
  (6) การด าเนินงานตามความร่วมมือรายสาขาอ่ืนๆ  
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ได้แก่ ความร่วมมือด้านเกษตร อาหารและป่าไม้ความร่วมมือด้านทรัพย์สินทางปัญญา การ
พัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน (การคมนาคม เทคโนโลยีสารสนเทศ พลังงาน) ความร่วมมือด้านเหมือง
แร่ พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ ความร่วมมือด้านการเงิน ความร่วมมือด้านวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) และการพัฒนาเพ่ือการรวมกลุ่มของอาเซียน ( IAI) ส่วนใหญ่เป็นการด าเนินงานตาม
แผนงาน/ข้อตกลงที่ได้มีการเห็นชอบร่วมกันไปก่อนหน้านี้แล้วเช่นกัน 

2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
นิคม จันทรวิทูร (2536) ได้ศึกษาเรื่อง สภาพการท างานและสภาพปัญหาแรงงานไทยในภาคนอกวง

เกษตรในแง่มุมต่างๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลกระทบจากความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจต่อแรงงาน
ไทย ผลการศึกษาพบว่า ความเจริญก้าวหน้าทางด้นเศรษฐกิจที่ผ่านมา ไม่ได้ช่วยให้ผู้ใช้แรงงานได้รับผลพวง
จากการพฒันาอย่างเต็มท่ี ตรงกันข้ามผลการวิจัยยังได้กล่าวถึงการเพิ่มขึ้นของสภาพความเดือดร้อนต่างๆ อาทิ
เช่น อุบัติเหตุจากการท างาน การเพ่ิมขึ้นของชั่วโมงท างาน การเพ่ิมขึ้นของแรงงานหญิง และเด็ก เมื่อเกิด
วิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจขึ้น ผู้ใช้แรงงานก็ได้รับผลกระทบจากการเลิกจ้าง การลดชั่วโมงการท างาน และการ
ลดค่าจ้าง จากข้อเท็จจริงดังกล่าวเป็นการตอกย้ าความจริงที่ว่าการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ผ่านมาไม่ได้ตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความมั่นคง ฉะนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ประเทศไทยต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการพัฒนาเสียใหม่ 
โดยการขจัดความเหลื่อมล้ าของการเติบโตทางเศรษฐกิจระหว่างชุมชนเมือง และชุมชนชนบท รัฐบาลต้องมี
มาตรการที่จะขจัดปัญหารากฐานของแรงงานไทยที่สะสมมาตั้งแต่ในอดีต 

โนริ ใจใส่ (2541) ได้ศึกษาเรื่อง สถานการณ์แรงงานและการจัดสวัสดิการแรงงานในภาคอุตสาหกรรม
ของจังหวัดสุราษฎร์ธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการทราบสถานการณ์แรงงาน ซึ่งได้แก่ลักษณะทั่วไปของ
แรงงาน จ านวนแรงงานในสาขาอาชีพต่างๆ จ านวนแรงงานที่จ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม จ าแนกตาม
สถานภาพ เพศ และเขตการปกครองของจังหวัดสุราษฎร์ธานี ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งข้อมูลที่ได้ส่วนใหญ่มา
จากเอกสารของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะหน่วยงานที่สังกัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และ
การส ารวจข้อมูลจากหลายแหล่งเป็นต้นว่า แรงงานในสถานประกอบการ ผู้ประกอบการ หัวหน้าหน่วยงาน 
ผู้แทนภาครัฐ และผู้ทรงคุณวุฒิในพื้นที่ ผลการศึกษาพบว่า จังหวัดสุราษฎร์ธานีมีประชากรในวัยท างานคิดเป็น
ร้อยละ 56.82 ของประชากรทั้งหมดของจังหวัดสุราษฎร์ธานี ผู้ไม่มีงานท า คิดเป็นร้อยละ 0.08 ของแรงงาน
รวม และจ าแนกตามอาชีพได้แก่ อาชีพเกษตรกร ประมง มรชีจ านวนสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 64.05 นอกจากนั้น
อยู่ในอาชีพที่เกี่ยวกับการค้า ช่างฝีมือ หรือผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการผลิต อาชีพเกี่ยวกับการบริการ อาชีพ
เสมียน อาชีพนักวิชาการ อาชีพที่เกี่ยวกับการขนส่ง และอาชีพบริหารธุรการ และจัดด าเนินการกระจายใน
สัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน โดยแรงงานส่วนใหญ่กระจัดกระจายอยู่นอกเขตเทศบาลร้อยละ 75.08 ที่เหลืออยู่ในเขต
เทศบาล โดยที่มีภูมิล าเนาของแรงงานส่วนใหญ่อยู่ใจชนจังหวัดสุราษฎร์ธานีร้อยละ 71 ระดับการศึกษาส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับประถมศึกษา วิธีการจัดสวัสดิการส าหรับแรงงานในภาคอุตสาหกรรมของจังหวัดสุราษฎร์ธานี
พบว่า มีลักษณะการจ้างงานเป็นรายเดือนส่วนใหญ่ รองลงมาเป็นการจ้างรายวัน การจ้างงานเป็นรายชิ้นมี
จ านวนน้อย แรงงานส่วนใหญ่พอใจเกี่ยวกับค่าจ้าง การจัดสวัสดิการอื่นที่นอกเหนือจากเงินเดือน มีหลายอย่าง 
อาทิเช่น เงินประกันสังคม ค่ารักษาพยาบาล เสื้อผ้า โบนัส การอบรมเพ่ือพัฒนางาน ในขณะที่บางแห่งมีการ
จัดรถรับ-ส่ง หรือบ้านพัก อาหารกลางวัน ร้านค้าสวัสดิการ เงินกู้ดอกเบี้ ยต่ า เป็นต้น เมื่อเกิดวกฤตต้มย ากุ้ง 
ปัญหาที่พบคือ แรงงานเกิดความวิตกกลัวตกงาน หรือถูกเลิกจ้าง หรือไม่ก็กลัวโรงงาน หรือบริษัทไม่มีความ
มั่นคง ต้องขาย หรือปิดกิจการลง  

ภูเขียว จันทร์สมบูรณ์ (2549) ศึกษาปัจจัยดึงดูดและปัจจัยผลักดันในการย้ายถิ่นเพ่ือขายแรงงานของ
แรงงานจากนครหลวงเวียงจันทร์ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มตัวอย่างได้แก่ แรงงานลาว จาก
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เมืองหาดทรายฟอง เมืองปากงึม และเมืองศรีโคตรตะบอง จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยดึงดูด
โดยภาพรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยผลักดันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง การ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย ปัจจัยดึงดูดโดยภาพรวมพบว่าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ตามอายุ จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา สถานภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ตามอาชีพและเมืองที่อาศัยอยู่ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย ปัจจัยผลักดันโดย
ภาพรวม พบวาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามรายได้ ประสบการณ์ไปท างานใน
ประเทศไทย ระดับการศึกษา อาชีพ และเมืองที่อาศัยอยู่ 

เบญจมาศ ศรทีอง (2547) ศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการตัดสินใจไปท างานที่ไต้หวันของแรงงาน
ไทย โดยผลการศึกษาพบว่า แรงงานไทยที่เคยเดินทางไปท างานที่ไต้หวันส่วนใหญ่เป็นแรงงานเพศชายที่มีอายุ
ระหว่าง 25 - 30 ปีเคยเดินทางไปท างาน 2 ครั้ง ท างานอยูไต้หวัน 3 - 4 ปี แรงงานไทยมีความพึงพอใจขณะ
ท างานที่ไต้หวันเกี่ยวกับประเภทของงานที่ได้ท า ส่วนอัตราเงินเดือนที่ได้รับแตกต่างกัน มีความพึงพอใจ
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ปัจจัยผลักดันรวมมีความส าคัญต่อการ
ตัดสินใจอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยผลักดันด้านเศรษฐกิจที่ผลักดันให้แรงงานไทยตัดสินใจไปท างานไต้หวัน
คือ ความต้องการรายได้มากกวาที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ระดับเงินเดือนและอัตราค่าจ้างแรงงานที่ต ่าเมื่อเทียบกับ
ต่างประเทศ ฐานะทางครอบครัวมีความยากจน และการว่างงาน ปัจจัยผลักดันด้านสังคมที่ผลักดันให้แรงงาน
ไทยตัดสินใจไปท างานไต้หวันคือ เห็นบุคคลอ่ืนไปมาแล้วมีความเป็นอยู่ที่สะดวกสบายขึ้น สภาพแวดล้อมไม่น่า
อยู่ ปัจจัยผลักดันด้านธรรมชาติ ที่ผลักดันให้แรงงานไทยไปท างานไต้หวันคือ ที่ดินท ากินขาดความอุดม
สมบูรณ์มีความแห้งแล้ง ปัจจัยดึงดูดรวมมีความส าคัญต่อการตัดสินใจอยู่ในระดับมาก ซึ่งปัจจัยดึงดูดด้าน
เศรษฐกิจ ที่ดึงดูดให้แรงงานไทยตัดสินใจไปท างานไต้หวันคือ ได้รับเงินเดือนและค่าจ้างแรงงานที่สูง รู้ว่าได้รับ
ค่าตอบแทนสูงในกรณีท างานนอกเวลา ปัจจัยดึงดูดด้านสังคมที่ดึงดูดให้แรงงานไทยตัดสินใจไปท างานไต้หวัน
คือ ได้รับรู้ความส าเร็จของเพ่ือนบ้านที่ไปท างานต่างประเทศ การได้รับชักชวนหรือแนะน าจากญาติพ่ีน้องให้
สมัครหางานกบบริษัทจัดหางานที่เคยไปมาแล้ว ปัจจัยดึงดูดด้านธรรมชาติที่ดึงดูดให้แรงงานไทยตัดสินใจไป
ท างานไต้หวันคือ มีสภาพอากาศดีมีสภาพแวดล้อมดี ในส่วนของแรงงานไทยที่ได้ไปท างานในประเภทงานที่
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจกับประเภทงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอัตราเงินเดือนที่แรงงานไทยได้รับขณะที่
ท างานที่ไต้หวัน ท าให้แรงงานไทยมีความพึงพอใจโดยรวมแตกต่างกัน คือ แรงงานไทยที่ได้รับอัตราเงินเดือน 
20,001 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจมากกว่าแรงงานที่ได้รับอัตราเงินเดือน 15,000 บาทลงมา หรืออัตรา
เงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงงานไทยที่ได้รับอัตรา
เงินเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยดึงดูดทั้งโดยรวม รายได้แตกต่างกนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 นิกร ภูมิแสนโคตร (2546) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจที่จะไปท างานในต่างประเทศของ
แรงงานไทย ศึกษาเฉพาะกรณี จังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นที่
จะไปท างานในต่างประเทศของแรงงานไทยมากที่สุด คือ ค่าจ้างและรายได้ที่คาดว่าจะได้รับ รองลงมาคือ 
ภาระหนี้สิน สวัสดิการที่คาดวาจะได้รับ การชักชวนจากญาติพ่ีน้อง คนรู้จัก การว่างงาน ประสบการณ์ที่จะ
ได้รับ ค่าใช้จ่ายที่ใช้ค่านิยมต้องการฝึกทักษะและข้อมูลข่าวสารมีผลต่อการตัดสินใจเพ่ือจะไปท างานใน
ต่างประเทศน้อยที่สุด ปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงานที่ส าคัญ คือสถานการณ์ของประเทศต้นทางยังคงมี
ปัจจัยผลักดันให้มีการอพยพแรงงานสูง รัฐบาลไทยยังขาดนโยบายและมาตรการระยะสั้น ระยะยาว ในการ
ป้องกันและแก้ไขปัญหากฎหมายคนเข้าเมืองยังไม่สอดคล้องกบสถานการณ์ปัจจุบันเท่าที่ควร 
  เจริญชัย ยศบรรดาศักดิ์ (2542) ได้ศึกษา สาเหตุการไปท างานในประเทศบรูไนของแรงงานไทย ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยผลักดันทางด้านเศรษฐกิจของประเทศไทย อันดับหนึ่งคือ การว่างงาน เนื่องมาจาก
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เศรษฐกิจตกต ่าท าให้ถูกเลิกจ้าง รองลงมา คือ รายได้จากการท างานภายในประเทศไม่พอเลี้ยงดูครอบครัว 
และสุดท้าย คือ การลาออกจากงานเดิมเนื่องจากกิจการเดิมไม่มีความมันคง ปัจจัยผลักดันทางสังคมของ
ประเทศไทย อันดับหนึ่ง คือ ไม่ต้องการเป็นภาระต่อครอบครัวและญาติพ่ีน้องรองลงมา คือ เพ่ือนบ้านหรือคน
ในครอบครัวส่งเสริมให้เดินทางไปท างานที่บรูไน และสุดท้าย คือแรงงานภายในประเทศมีจ านวนมากกวา
ความต้องการ ปัจจัยดึงดูดทางเศรษฐกิจของประเทศบรูไน อันดับหนึ่ง คือ เชื่อว่าจะท าให้มีรายได้สูงขึ้น 
รองลงมา คือ ค่าจ้างในท้องถิ่นต ่ากว่า เมื่อเปรียบเทียบกับการไปท างานในประเทศบรูไน และสุดท้ายคือ 
ประเทศบรูไนมีสภาพทางด้านเศรษฐกิจดีกว่าประเทศไทย และการไปท างานในประเทศบรูไน จะท าให้มีความ
มันคงกว่าการท างานในประเทศไทย ปัจจัยดึงดูดทางสังคมของประเทศบรูไน อันดับหนึ่ง คือ การไปท างานใน
ประเทศบรูไนจะท าให้พัฒนาฝี มือทักษะและประสบการณ์ในการท างานเพ่ิมมากกว่าเดิม รองลงมา คือ การ
อยากเรียนรู้การใช้ชีวิตในต่างประเทศ และสุดท้าย คือ ประเทศบรูไนมีการจัดการด้านสวัสดิการแรงงานและ
ให้การคุ้มครองดีกว่าในประเทศไทย 
 ธีระศักดิ์ ก าบรรณารักษ์ (2544) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของแรงงานไทยต่อการท างานในยุคโลกาภิ
วัตน์ โดยท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างแรงงานอุตสาหกรรม และบริการระดับล่างทั้งในองค์การที่มีผู้ประกอบการ
ชาวไทย และชาวต่างชาติ ซึ่งเป็นแรงงานระดับล่างจ านวน 2,058 คน ในเขตกรุงเทพและเขตปริมณฑล โดยใช้
เครื่องมือส ารวจด้านความเชื่อ ทัศนคติต่อการท างาน และการพัฒนาตนเอง  ผลการศึกษาพบว่า ในด้าน
ทัศนคติของแรงงานต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน แรงงานไทยส่วนใหญ่เชื่อว่า หลังการพัฒนาตนเอง 
ความก้าวหน้าในการท างาน ความรับผิดชอบต่อการท างาน มีการเรียนรู้ในระดับสูงทุกด้าน  และแรงงาน
บริการที่ผู้ประกอบการเป็นชาวต่างชาติเห็นว่า หลังจากการพัฒนาตัวเองแล้ว ความรับผิดชอบและการเข้าใจ
กฎเกณฑ์การท างานจะเพ่ิมขึ้น แรงงานอุตสาหกรรมและแรงงานบริการที่มีผู้ประกอบการเป็นคนไทย ยังมี
ความพึงพอใจต่อการเพ่ิมขึ้นของรายได้ และด้านอ่ืนๆ ความต้องการพัฒนาตัวเองด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับปาน
กลางค่อนข้างสูง ยกเว้นภาษาอังกฤษและคามสามารถในการสื่อสาร ขณะที่แรงงานอุตสาหกรรมที่มี
ชาวต่างชาติเป็นผู้ประกอบการมีความต้องการในการพัฒนาตัวเองต่ าเกือบทุกด้าน แรงงานอุตสาหกรรมและ
บริการที่มีผู้ประกอบการเป็นชาวไทย มีทัศนคติต่อองค์ประกอบของงานเช่น ความซ้ าซากของงาน ความน่า
เบื่อหน่ายของงาน อยู่ ในระดับต่ าและค่อนข้างแย่ ในขณะที่แรงงานอุตสาหกรรมที่ชาวต่างชาติเป็น
ผู้ประกอบการจะมีทัศนคติค่อนข้างดี 
 ประวิทย์ ถาวรชัยสิทธิ์ (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม้ยางพารา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ในโรงงานเฟอร์นิเจอร์ โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับความพึงพอใจในการท างานกับสถานภาพส่ว น
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และระยะเวลาการท างานในบริษัท กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาเป้นพ
นักงานของบริษัทจ านวน 152 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับพึงพอใจ โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานในด้านคุณค่า และความส าเร็จของงานอยู่ใน
ระดับพึงพอใจมาก 

ปราณี ยอดตุกา (2546) ได้ศึกษาเรื่อง การเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมน้ ายางข้น : กรณีศึกษา 
อ าเภอสะเดา จังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจแรงงานใน
อุตสาหกรรมน้ ายางข้น ลักษณะการเคลื่อนย้ายแรงงาน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนย้ายแรงงานใน
อุตสาหกรรมน้ ายางข้น ผลกระทบของการเคลื่อนย้ายแรงงานที่เกิดขึ้นต่อองค์การหลังเกิดการเคลื่อนย้าย
แรงงาน ปัญหาและอุปสรรคในการท างานในอุตสาหกรรมน้ ายางข้น ข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์มี 2 ส่วน คือ 1) 
ข้อมูลทุติยภูมิ ไดจ้ากแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ตลอดจนข้อมูลจากงานวิจัยที่มีผู้
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ศึกษาไว้ 2) ข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มแรงงานเป้าหมาย และตัวแทนนายจ้าง ข้อมูลที่ได้น ามา
วิเคราะห์เชิงพรรณนาโดยอธิบายถึงลักษณะทั่วไปทางสังคมและเศรษฐกิจของแรงงาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
เคลื่อนย้ายแรงงาน และผลกระทบที่เกิดต่อองค์การและแรงงานหลังเกิดการเคลื่อนย้ายแรงงาน  ผลการศึกษา
พบว่า สภาพทางสังคมของแรงงานในอุตสาหกรรมน้ ายางข้น พ้ืนที่อ าเภอสะเดา จังหวัดสงขลา แรงงานส่วน
ใหญ่เป็นแรงงานรายวัน เพศชาย อายุอยู่ในช่วงวัยท างาน 26-35 ปี ระดับการศึกษาประถมศึกษา สถานภาพ
สมรส และพักอาศัยอยู่ในบ้านพักของบริษัทเป็นหลัก ลักษณะทางเศรษฐกิจของแรงงานส่วนใหญ่ไม่มีเงินออม 
และไม่มีหนี้สิน ส่วนแรงงานที่มีหนี้สินเป็นค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นส าหรับการด าเนินชีวิตประจ าวัน ส่วนทรัพย์สิน 
หรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่แรงงานครอบครองมากที่สุดคือ โทรทัศน์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนย้าย
แรงงานมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านรายได้ สภาพแวดล้อมการท างาน ความปลอดภัยในการท างาน นอกจากนี้ยัง
พบว่า การเปลี่ยนแปลงหลังเกิดการเคลื่อนย้ายแรงงาน แรงงานมีความพึงพอใจในงานปัจจุบันมากกว่างานเดิม 
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดคือ รายได้ และสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีขึ้น ผลกระทบจากการเคลื่อนย้าย
แรงงานแบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ 1) ส่วนที่เกี่ยวกับพนักงานและครอบครัว ผลกระทบของพนักงานคือ ความ
เป็นอยู่ ค่าครองชีพ และคุณภาพชีวิต  2) ส่วนที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ผลกระทบที่เกิดขึ้นคือ ต้นทุนของ
องค์การที่เพ่ิมขึ้นจากการรับสมัครพนักงานใหม่ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงาน เวลาที่ใช้ในการสรรหา
คัดเลือกพนักงาน รวมไปถึงต้นทุนค่าเสียโอกาสต่างๆ ในเรื่องของการผลิตเช่น ก าลังการผลิตที่ลดลง ยอดผลิต
ไม่สามารถควบคุมได้ ความช านาญงานของพนักงาน เป็นต้น 

ปรีชัย แต่นสุ่ย (2546) ได้ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของแรงงานและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนย้าย
แรงงานจากภาคการเกษตรสู่ภาคอุตสาหกรรม : กรณีศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดตรัง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สภาพทางสังคม เศรษฐกิจของแรงงาน สภาพการท างาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนย้ายแรงงาน 
ผลกระทบและปัญหาที่เกิดขึ้นจากการเคลื่อนย้ายแรงงาน โดยเก็บข้อมูลจากแรงงาน 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่
เคลื่อนย้ายจากภาคเกษตรสู่ภาคอุตสาหกรรม และกลุ่มแรงงานที่ยังคงท างานอยู่ในภาคเกษตร จ านวนกลุ่มละ 
60 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ยร้อยละ และการทดสอบที (T-test) ผลการศึกษาพบว่า อายุแรงงาน
ภาคเกษตรจะสูงกว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมคือ เฉลี่ย 36.52 และ 28.37 ปี ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่แรงงาน
ทั้งสองกลุ่มจบการศึกษาระดับประถมศึกษาและพักอาศัยอยู่บ้านตนเอง มีการถือครองที่ดินต่อครัว เรือน
ค่อนข้างน้อยคือ เฉลี่ย 5.42 ไร่ ส าหรับแรงงานในภาคเกษตร และ 3.08 ไร่ ส าหรับแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรม ด้านรายได้และค่าใช้จ่ายทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ รายได้
เฉลี่ยของแรงงานภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตร เท่ากับ 4.414.33 และ4,933.33 บาทต่อครัวเรือน ต่อ
เดือน ตามล าดับและค่าใช้จ่ายของแรงงานภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตร เท่ากับ 4,313.33 และ 5,096.67 
บาท ต่อครัวเรือนต่อเดือน ตามล าดับ แรงงานภาคอุตสาหกรรมบ้านพักที่อยู่อาศัยกับที่ท างานห่างกันกว่า 5 
กิโลเมตร สภาพการท างานเป็นลูกจ้างรายวัน โดยต้องยืนท างานทั้งวัน และอยู่ในที่ชื่นแฉะ ซึ่งแตกต่างจาก
แรงงานภาคเกษตรที่ระยะทางระหว่างที่พักอาศัย กับที่ท างานห่างกันไม่เกิน 5 กิโลเมตร ปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
ให้แรงงานอยู่ในภาคเกษตรเนื่องจากไม่มีงานอ่ืนที่ดีกว่า ประกอบกับความพอใจต่อความสัมพันธ์ทางสังคม ได้
ใกล้ชิดพ่อแม่ และเป็นงานที่ตกทอดมาจากบรรพบุรุษ ส่วนปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนย้ายแรงงาน
ไปสู่ภาคอุตสาหกรรมมีทั้งปัจจัยผลัก และปัจจัยดึง ปัจจัยผลักได้แก่ ต้องการคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น การใช้เวลา
ว่างให้เกิดประโยชน์ การมีครอบครัวขนาดใหญ่ขึ้น ความไม่แน่นอนของรายได้ ปัจจัยดึง ได้แก่ การได้รับ
สวัสดิการต่างๆ ที่ดีขึ้น การคมนาคมสะดวกขึ้น ได้พบปะเพ่ือนฝูงจ านวนมาก และรายได้ในภาคอุตสาหกรรม
ดีกว่าภาคเกษตร ผลกระทบที่เกิดขึ้น ส่งผลกระทบต่อรายได้ สภาพแวดล้อม ความพอใจในงาน การ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น ซึ่งตรงข้ามกับสิ่งที่แลกเปลี่ยนไปเช่น เวลาที่ให้กับครอบครัว สุขภาพ ความ
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อิสระ ที่เปลี่ยนแปลงไปในทางแย่ลง ส่วนปัญหาที่เกิดขึ้นได้แก่ ค่าจ้างต่ า สุขภาพไม่เอ้ืออ านวย เพ่ือนร่วมงาน 
ซึ่งเมื่อแรงงานต้องเจอปัญหาเหล่านี้นานๆ เข้า จะลาออก หรือไม่ก็แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง   
  มนตรี ชะโนวรรณะ (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการใช้แรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรม
เกษตรของจังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงสถานการณ์ของแรงงานต่างด้าว สภาพเศรษฐกิจและ
สังคมของแรงงานต่างด้าว ผลกระทบของการใช้แรงงานต่างด้าวทั้งในเชิงบวก และเชิงลบในอุตสาหกรรม
เกษตรของจังหวัดสงขลา โดยใช้ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามกับแรงงานต่างด้าวกลุ่มตัวอย่างที่ท างานใน
อุตสาหกรรมยางพาราและอุตสาหกรรมอาหารทะเลในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า แรงงานต่างด้าวกลุ่ม
ตัวอย่างที่ท างานอยู่ในอุตสาหกรรมเกษตรจังหวัดสงขลา มี 2 สัญชาติคือ พม่า และกัมพูชา มีอายุอยู่ระหว่าง 
21-45 ปี แรงงานต่างด้าวไม่มีการวางแผนครอบครัวและการคุมก าเนิด จึงมีบุตรจ านวนมาก ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างานในประเทศไทยไม่น้อยกว่า 5 ปี มีทักษะภาษาไทยน้อย ไม่มีความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย
ไทย ระดับการศึกษาอยู่ในระดับต่ า มีรายได้อยู่ระหว่าง 3,000-5,000 บาทต่อเดือน มีที่พักอาศัยฟรีโดย
นายจ้างเป็นผู้จัดหาให้ ลักษณะของที่พักอาศัยโดยส่วนใหญ่ไม่ถูกสุขลักษณะการใช้แรงงานต่างด้าวก่อให้เกิด
ผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบ กล่าวคือ ในเชิงบวกนั้น กิจการสามารถใช้แรงงานต่า งด้าวทดแทนแรงงาน
ไทยที่ขาดแคลนได้ ช่วยให้กิจการด าเนินธุรกิจต่อไปโดยไม่หยุดชะงักส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 
ในส่วนของผลกระทบเชิงลบนั้น ท าให้มาตรฐานการท างานและมาตรฐานของสินค้าตกต่ าลง เนื่องจากแรงงาน
ต่างด้าวส่วนมากเป็นแรงงานไร้ฝีมือ มีมาตรฐานการท างานต่ า ด้านการศึกษาบุตรของแรงงานต่างด้าว แรงงาน
ต่างด้าวไม่ได้ให้ความส าคัญกับการศึกษาของบุตร ซึ่งจะเป็นปัญหาทางสังคมในระยะยาว และเป็นอุปสรรคใน
การพัฒนาประเทศด้วย ผลกระทบด้านภาพลักษณ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การ และประเทศไทยในเรื่องความไม่
ยุติธรรมในสังคม มีการเอารัดเอาเปรียบแรงงานต่างด้าวด้านค่าจ้างแรงงานที่ต่ า ความไม่ปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของแรงงานต่างด้าวเนื่องจากการขาดความเอาใจใส่ดูแลจากเจ้าหน้าที่บ้านเมือง นอกจากนี้ยังมี
ผลกระทบทางสังคมจากปัญหาการกระท าผิดต่างๆ ของแรงงานต่างด้าว ปัญหายาเสพติด ปัญหาเกี่ยวสุขภาพ
ของแรงงงานต่างด้าว ซึ่งรัฐบาลต้องรับภาระในการอุดหนุนการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ 
 กรมจัดหางานจังหวัดสงขลา (2547) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวการณ์ขาดแคลนแรงงานในจังหวัดสงขลา 
กรณีศึกษาเฉพาะสถานประกอบการอาหารทะเล และยางพารา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบจ านวนการขาด
แคลนแรงงานในจังหวัดสงขลา ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายของสถานประกอบการกับแรงจูงใจในการ
ท างาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้าง สภาพแวดล้อม สวัสดิการ และการตัดสินใจในการท างานโดย
ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างสถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คน ขึ้นไป จ านวน 88 แห่ง และกลุ่มลูกจ้าง
ในฝ่ายผลิตจ านวน 948 คน ระหว่างวันที่ 24 สิงหาคม – 30 กันยายน 2547 ผลการศึกษาพบว่า การขาด
แคลนแรงงานในจังหวัดสงขลา จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างสถานประกอบการจ านวน 88 แห่ง ขาดแคลน
แรงงาน จ านวน 58 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 69.9 มีแรงงานขาดแคลนจ านวน 6,842 คน เป็นเพศหญิงจ านวน 
5,074 คน เพศชายจ านวน 1,168 คน และไม่ระบุเพศจ านวน 600 คน ต าแหน่งพนักงานในฝ่ายผลิตขาด
แคลนแรงงานมากที่สุด 6,681คน ส่วนใหญ่การศึกษาอยู่ในระดับมธัยมศึกษา และต่ ากว่า จ านวน 4,874 คน 
อายุไม่ระบุ จ านวน 3,786 คน ส าหรับผลการส ารวจความพึงพอใจในการท างานของลูกจ้างในฝ่ายผลิต พบว่า 
โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ซึ่งสาเหตุที่พึงพอใจเกี่ยวกับสถานที่ท างาน เนื่องจากอยู่ใกล้กับที่
พัก ขณะที่มีความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือนค่าจ้างที่เพียงพอต่อการด ารงชีพในระดับปานกลาง ความสัมพันธ์
ระหว่างนโยบายของสถานประกอบการกับแรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้าง สภาพแวดล้อม 
สวัสดิการ และการตัดสินใจในการท างานพบว่า ความพึงพอใจในค่าจ้าง สภาพแวดล้อม และสวัสดิการ มี
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ความสัมพันธ์กับการตัดสินใจในการท างาน เนื่องจากแรงงานเป็นเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมของคน ซึ่งขึ้นอยู่กับ
ลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาตามสภาพแวดล้อม และความจ าเป็น 

วัชรพงษ์ อินทรัตน์ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของแรงงานต่อโรงงานอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปแช่แข็ง ในอ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะทางเศรษฐกิจและสังคม
ของแรงงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแช่แข็ง 2) เพ่ือศึกษาทัศนคติของแรงงานต่อโรงงานในอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปแช่แข็งในมิติต่างๆ 3) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อระดับทัศนคติของแรงงานต่อ
โรงงานอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปแช่แข็ง 4) เพ่ือศึกษาปัญหา และอุปสรรคของแรงงานในอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปแช่แข็ง ในอ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา โดยเก็บข้อมูลในโรงงานอาหารทะเลแปรรูปแช่แข็ง
จ านวน 3 โรงงาน เป็นโรงงานที่มีจ านวนแรงงานในส่วนการผลิตมากกว่า 500 คน ปริมาณตัวอย่างทั้งสิ้น 328 
ตัวอย่าง จากจ านวนประชากรรวม 3.281 คน การวิเคราะห์ใช้สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ การ
แจกแจงความถี่ และสถิติไคสแควร์ ผลการศึกษาพบว่า แรงงานส่วนใหญ่ในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
แช่แข็ง เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี มีสถานภาพสมรส โดยมีบุตรที่มีอายุน้อยกว่า 7 ปี มีการศึกษา
ระดับมธัยมศึกษาตอนต้น มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดสงขลา นับถือศาสนาพุทธ รายได้ส่วนใหญ่มาจากการ
ท างานในโรงงานเพียงอย่างเดียว มีรายได้อยู่ในช่วง 4,000-6,000 บาทต่อเดือน แรงงานมีฐานะครอบครัวแบบ
พออยู่พอกิน แรงงานบางส่วนมีรายได้น้อยกว่ารายจ่ายส่งผลให้เกิดภาวะหนี้สิน โดยหนี้สินที่เกิดขึ้นเป็นหนี้สิน
ที่เกิดจากสินเชื่อเงินผ่อนเป็นหลัก มีที่พักอาศัยเป็นของตนเอง ลักษณะที่ท างาน ลักษณะงาน และเงื่อนไขการ
จ้างงาน ส่วนใหญ่โดรงงานเป็นฝ่ายก าหนดโดยลักษณะงานเป็นงานตัดแต่งแปรรูป ผสม ขึ้นรูป และบรรจุ มี
มาตรฐานการท างานเนื่องด้วยโรงงานต้องยึดหลักต่างๆ อาทิ 5ส GMP เป็นต้น โรงงานจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกัน
ความปลอดภัยในการท างานอาทิ รองเท้าบู๊ท และผ้าปิดจมูก เป็นต้น การศึกษาด้านทัศนคติพบว่า แรงงานมี
ทัศนคติที่ดีด้านความม่ันคงและความมีชื่อเสียงของโรงงาน ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยอ่ืนๆ 
ด้านทัศนคติอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยเรื่องเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ศาสนา รายได้ที่ได้รับ 
สภาวะหนี้สิน วิธรการเดินทางจากท่ีพักอาศัยมาโรงงาน อายุงาน ช่วงเวลาการปฏิบัติงาน การท างานล่วงเวลา 
และลักษณะการจ้างงาน ปัญหาและอุปสรรคที่ส าคัญคือ ปัญหาที่เกิดขึ้นจากหัวหน้ างาน และสวัสดิการ ซึ่ง
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแรงงาน 

อาทิ ครูศากยวงศ์ (2549) ได้ศึกษาเรื่อง แรงงานข้ามชาติกับผลกระทบทางเศรษฐกิจและสังคม
บริเวณภาคใต้ตอนบนของไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้น และปัจจัยที่มีผลต่อ
เศรษฐกิจและสังคมจากการที่ผู้ประกอบการไทยในบริเวณภาคใต้ตอนบนใช้แรงงานข้ามชาติ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาวิจัยจ านวน 866 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์
ประกอบด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า T-test ผล
การศึกษาพบว่า การที่ผู้ประกอบการไทยใช้แรงงานข้ามชาติส่งผลกระทบต่อสังคมบริเวณภาคใต้ตอนบนของ
ไทยอย่างมาก โยเฉพาะการแย่งอาชีพแรงงานไทย อัตราค่าจ้าง การสูญเสียเงินตราออกต่างประเทศ การจับกุม
แรงงานเถื่อน ค่ารักษาพยาบาล การผลักดันแรงงานต่างชาติออกนอกประเทศ และการรั กษาความปลอดภัย 
และการไม่สามารถควบคุมแรงงานต่างชาติให้อยู่เฉพาะในพ้ืนที่ทีก าหนดได้ 
 ชลดา  (2539) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่องค์การพัฒนาเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความรู้สึกว่าองค์การเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางเศรษฐกิจ และเป็นความสัมพันธ์ทางบวก กล่าวคือ  เจ้าหน้าที่องค์การพัฒนา
เอกชนที่มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นประโยชน์ต่อสังคมสูง ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง ซึ่งจะมีความเชื่ออย่าง



38 
 

แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การสูง       มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากในการปฏิบัติงานเพื่อผลดีขององค์การ และมีความต้องการด ารงสมาชิกภาพในองค์การสูง 
 
 ชวนชม (2540) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ ส านักงบประมาณ 
พบว่า เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในประเด็นความ
ตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน เพ่ือผลดีขององค์การ ส่วนในประเด็นความเชื่ออย่าง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การไม่พบว่ามีความแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่า เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณกลุ่มที่มีส่วนร่วมในการบริหาร
สูงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่มที่มีส่วนในการบริหารต่ า 
 ปรียาภรณ์ (2532) ศึกษาความผูกพันต่อสถาบันของอาจารย์ สาขาครุภัณฑ์    อุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบว่า ปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์ท่ีดีที่สุดต่อความผูกพัน คือ ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ 
ความสนใจในงาน เจตคติท่ีมีต่อระบบราชการ ระดับเงินเดือน และแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านงานมีตัว
พยากรณ์ที่ดี คือ ความพึงพอใจงานทั่วไป ความก้าวหน้า มิตรสัมพันธ์ ปัจจัยด้านกลุ่มมีตัวพยากรณ์ที่ดี คือ 
ความศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา 
 สมเกียรติ (2536) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของผู้บังคับหมวดตระเวณชายแดน พบว่า ผู่บังคับ
หมวดต ารวจตระเวณชายแดนมีความผูกพัน ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 
และระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ     ส่วนสถานภาพการสมรสเป็นปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โอกาสก้าวหน้า และการประสบความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้ที่มีความคาดหวังได้รับการตอบสนองมีความโน้มเอียงที่จะผูกพันต่อองค์การมากกว่า   
 จารุณี (2537) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงานสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานสายงานสนับสนุนการปฏิบัติงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับสูง พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุ 
สถานภาพการสมรส อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน   
 นันทนา (2538) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชน ส านักงาน
เขตสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า นักพัฒนาชุมชนส่วนใหญ่มีความ      ผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเรียงตามความส าคัญดังนี้ ลักษณะงานที่ท้าทาย 
โอกาสก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารลักษณะงานที่หลากหลาย ผลป้อนกลับของงาน ความ
ประจักษ์ในงาน ความมีอิสระในงาน และลักษณะงานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ส่วนลักษณะบุคคลได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 จิราวรรณ (2539) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีการประปานครหลวง พบว่า 
พนักงานการประปานครหลวงมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ความแตกต่างเก่ียวกับลักษณะ
ส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์การ แต่ความแตกต่าง
เกี่ยวกับลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ และผลป้อนกลับของงาน และความแตกต่างเกี่ยวกับประสบการณ์ใน
งาน ได้แก่ ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความพ่ึงพิงได้ขององค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์การ และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ ก่อให้เกิดความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์การ 
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 พรทิพย์  ทับทิมทองค า (2540) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จ านวน 293  คน พบว่า ข้าราชการทั้งสาย ข และสาย ค ที่
เป็นเพศชาย มีระดับความผูกพันในองค์การ ไม่แตกต่างจากข้าราชการทั้งสาย ข และสาย ค ที่เป็นเพศหญิง   
และพบว่า ข้าราชการสาย ข ที่มีอายุต่างกัน จะมีความผูกพันในองค์การไม่แตกต่าง และ ข้าราชการสาย ข ที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างกัน จะมีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน ส่วนข้าราชการสาย ค ที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างกัน จะมีความผูกพันในองค์การไม่แตกต่างกัน 
 เนตินา  โพธิ์ประสระ (2541) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท สิทธิผล 1919 จ ากัด จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 140 คน พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลและอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 คือ เพศ 
 รุ่งทิวา  สุดแดน (2541) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของนักสังคมสงเคราะห์ในกรม
ประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พบว่า นักสังคมสงเคราะห์มีความผูกพันต่อกรม
ประชาสงเคราะห์ในระดับสูง โดยพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสถาบันที่ส าเร็จการศึกษา
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
 ศิริพงศ์  อินทวดี (2541)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ทัศนคติต่อรางวัลและความผูกพันต่อองค์การ กรณีบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
อายุงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

นงเยาว์  แก้วมรกต  (2542)  ศึกษาเรื่อง ผลการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า อายุไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์
ของพนักงานบุคคล  และพบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล โดย
พนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล  โดยพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่าจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 
 ศุภพร  สาครบุตร (2542) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถานีวิทยุโทรทัศน์แห่งประเทศ
ไทย ช่อง 11 กรุงเทพมหานคร พบว่า เจ้าหน้าที่สถานีวิทยุโทรทัศน์แห่งประเทศไทยช่อง 11 กรุงเทพมหานคร 
ที่มีเพศ อายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 อรประภากร  รัตน์หิรัญกร (2542) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันองค์การ
ของข้าราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบว่า เพศ สถานภาพสมรส       มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันขององค์การ 
 อรพินท์  สุขสถาพร (2542) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร 
พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน โดยเพศชายมี
แนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง และพบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีระดับ
อายุ สถานภาพสมรสระยะเวลาในการท างานต่างกัน   มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และ ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 เกศรี  คีรีเสถียร  (2543)  ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในเครือเกสร ไม่พบว่า 
เพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ธีรสุวัฒน์  มานะกิจ (2543) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ กรณีพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ์และวัตถุ
ก่อสร้าง จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
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 สมหมาย  ศรีทรัพย์ (2543) ศึกษาความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยรามค าแหงของข้าราชการ สาย ข 
พบว่า ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่เป็นเพศหญิง มีระดับความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยไม่
แตกต่างจากข้าราชการสาย ข ที่เป็นเพศชาย  และพบว่า  อายุ  สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
 วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท์ (2543) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน  : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานใหญ่ ไม่พบว่า พนักงานธนาคารออมสินในส านักงานใหญ่ที่มีเพศ  อายุ 
ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
 ศิริพร  ทรัพย์พิพัฒนา (2544) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฟูจิ 
โฟโต้ ฟิล์ม (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  
 Angle and Perry  (1972: 1-14) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับความผูกพันต่อองค์การกับ
ประสิทธิผลขององค์การโดยเน้นความส าคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการส าหรับกลุ่มประชากรที่ศึกษา เป็น
พนักงานให้บริการของบริษัทรถประจ าทาง จ านวน 24 แห่ง ทางตะวันออกของอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้หญิงมีแนวโน้มจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย 
 Hrebiniak and Alutto (1972: 557) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนประถมและ
มัธยม จ านวน 2 แห่งและพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แห่งทางตะวันตกของรัฐนิวยอร์ก โดยใช้ตัวแปรใน
การศึกษา 2 กลุ่ม คือ ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล และตัวแปรเกี่ยวกับบทบาท ผลการศึกษาพบว่า 1) เพศมี
ความสัมพันธ์ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากผู้ชายและผู้หญิงจะมีการรับรู้เกี่ยวกับการลงทุนหรือสิ่งที่สูญเสีย 
หากจะอยู่หรือจะออกจากองค์การเพ่ือไปท างานที่แห่งใหม่เป็นการเสี่ยงมากกว่าผู้ชาย ดังนั้น จึงมีแนวโน้มว่า
ผู้หญิงจะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชาย 2) สถานภาพการสมรส เป็นตัวแปรที่สามารถจะน ามาพิจารณาควบคู่กัน 
จะพบว่าผู้หญิงเป็นโสดมีแนวโน้มเปลี่ยนงานง่ายกว่า ผู้ที่เป็นหม้ายหรือแต่งงานแล้ว ซึ่งกลุ่มหลังจะมองว่าการ
เปลี่ยนงานจะก่อให้เกิดความสูญเสียอย่างมาก และจะมีผลกระทบต่อความม่ันคงในชีวิต ดังนั้น จึงมีแนวโน้ม
จะปฏิเสธการเปลี่ยนงาน แม้ว่าจะมีทางเลือกให้ท าเช่นนั้นก็ตาม 3) อายุ ก็เป็นตัวแปรที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ เพราะอายุเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้ถึงทางเลือกในระดับที่แตกต่างกัน ผู้ที่มีอายุสูงจะมีความรู้สึก
ว่าตนองไม่เป็นที่ต้องการ หรือเป็นที่น่าสนใจส าหรับองค์การอื่น  ดังนั้น จึงเลือกท่ีจะอยู่องค์การเดิมต่อไป และ 
4)การศึกษาพบว่า ทั้งครูและพยาบาลไม่มีแผนการศึกษาต่อ หรือหาความก้าวหน้าทางการศึกษา จะมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าบุคคลที่วางแผนจะศึกษาต่อ หรือแม้แต่ผู้ที่ยังไม่มีความแน่ใจซึ่งอาจอธิบายได้ว่า
ความปรารถนาที่พัฒนาความรู้แสดงให้เห็นถึงลักษณะของวิชาชีพนิยม (Professionalism) หรือลักษณะของผู้
ที่นิยมการหาความรู้อย่างกว้างขวาง (Cosmopolitanism) อันจะท าให้บุคคลเหล่านี้มีโอกาสเลือกงาน หรือ
โยกย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปอีกองค์การหนึ่งโดยง่าย 
 Buchanun II (1974: 533-546) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของผู้บริหาร
ภาคเอกชนและภาครัฐบาล และชี้ให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นตัวท านายที่ดีที่สุดถึงระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาในการท างานให้กับองค์การนั่นเอง  กล่าวคือ 
ทั้งสมาชิกในองค์การมีอายุงานมากก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากเป็นล าดับ 
 Sorensen  (1985: 235) ศึกษากลุ่มบุคลากรในโรงพยาบาลทหาร จ านวน 790 คน พบว่าไม่มีความ
แตกต่างระหว่างเพศชายและหญิง ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
          Morrow (1987: 330-346) ศึกษาพนักงาน จ านวน 2,200 คน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล  ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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 Kauffman (1989: 102) ศึกษาพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมใน Northern Alabama พบว่า เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
          Balfour (1990: 274) ศึกษาพนักงานในหน่วยงานของรัฐบาลรัฐฟลอริดา จ านวน 828 คนพบว่า
ลักษณะส่วนบุคคล คือ ระยะเวลาการท างาน และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
 Sheldon (1971: 149) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มนักวิทยาศาสตร์ที่
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกและปฎิบัติงานอยู่ในห้องทดลอง ผลการวิจัยปรากฏว่า การเก่ียวข้องกับ
สังคม (Social Involvement) กับเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Strauss and Sayles (1980: 403) เห็นว่า ความเป็นอิสระในการท างานเป็นตัวก าหนดบรรยากาศ
การท างานที่พึงปรารถนาขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับความพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
 Witting (1985: 97) ศึกษานักศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ (MBA) ใน City University of  New York 
จ านวน 270 คน พบว่า ระดับความสับสนในบทบาทหน้าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 Glisson (1988: 61-81) ศึกษาคนงาน จ านวน 319 คน พบว่า ความรับรู้ในลักษณะการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 Dornstein and Matalow (1989: 192-203) ศึกษาทหารบกอิสราเอล จ านวน 250 คน พบว่างานที่
มีลักษณะส าคัญน่าสนใจ ความมีอิสระในองค์การมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Steers (อ้างถึงใน ธีระ, 2532: 29) ให้ทัศนะว่า ลักษณะของงานจะเป็นสิ่งหนึ่งที่จะบอกถึง
ประสิทธิผลของงานได้ ท านองเดียวกับความพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยเขาสรุปลักษณะของงานที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า หมายถึง ความท้าทายของงาน (Job Satisfaction) ความหลากหลาย
ของงานที่รับผิดชอบ (Variety) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) และการได้รับมอบหมายงานที่ชัดเจน จะไม่
ท าให้ขัดแย้งในบทบาท (Role Ambiguity) ซึ่งตัวแปรต่าง ๆ เหล่านี ้Steers ได้มาจากการศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจ านวน 382 คน และนักวิทยาศาสตร์กับวิศวกรอีก 19 คน และพบว่า 
ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 Grusky et al.  (อ้างถึงใน ธีระ, 2532: 148) พบว่า สมาชิกในองค์การที่มีความรู้สึกว่ามี
ความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในงานสูงจะเป็นปัจจัยที่ท าให้เขารู้สึกผูกพันกับองค์การสูง  ซึ่งตรข้าม
หากเขาไม่มีความรู้สึกเช่นนั้น ความผูกพันต่อองค์การก็จะน้อยลงด้วย 
 Stone  and Porter (อ้างถึงใน เชาวลิต, 2532: 18) ศึกษาลักษณะงาน และทัศนคติต่องานของ
พนักงานองค์การโทรศัพท์ทางตะวันออกของสหรัฐอเมริกา พบว่า ลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติมีความสัมพันธ์
กับทัศนคติท่ีมีต่องานในเรื่องอ่ืน ๆ เช่น ค่าจ้าง การเลื่อนข้ึน เลื่อนเงินเดือน โดยลักษณะของงานที่ใช้ศึกษามี 
3 มิติ คือ ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสังสรรค์กับผู้อ่ืน  
 Carvell (1970: 212-213) พบว่า บรรยากาศขององค์การที่มีมิตรภาพไมตรีจิต นอกจากจะเป็นการ
สนองความต้องการทางด้านสังคมแล้ว ยังช่วยลดอัตราการลาออกและเปลี่ยนงานด้วย 
 Hrebiniak and Alutto (1973: 151-176) พบว่า องค์การที่มีระบบสิ่งจูงใจที่ดีมากเท่าใด          
ผู้ปฏิบัติงาน ยิ่งมีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น  สิ่งจูงใจในองค์การ หมายถึง    เงินเดือน 
สวัสดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ รวมถึงความก้าวหน้าในการท างานที่องค์การสามารถสนอง
ความตอ้งการข้ันพ้ืนฐานของผู้ปฏิบัติงาน 
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 Porter and Steers (1973: 151-176) พบว่า หากหน่วยงานไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างาน ก็จะเป็นสาเหตุให้พนักงานลาออก โอนย้ายออกไปจากองค์การ หรือไม่อยากมาท างานโดยการขาดงาน 
หรือลางานบ่อยๆ  
 Steers (1977: 28) ท าการวิจัยพบว่า พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แห่ง อัตราการลาออกจากงานมี
ความสัมพันธ์กับความรู้สึกที่องค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ คือ ความพอใจในเงินเดือน และการเลื่อนต าแหน่ง 
 Cho (1988: 237) ศึกษาพนักงานโรงงานผลิตรถยนต์ 2 แห่ง ในประเทศเกาหลี พบว่า ประสบการณ์
ในงานสามารถอธิบายระดับความผูกพันต่อองค์การได้ 
 Lewis (อ้างถึงใน นภาเพ็ญ, 2533: 26) ท าการศึกษากับอาจารย์ของมหาวิทยาลัยของรัฐแถบ
ตะวันตกของสหรัฐอเมริกา พบว่า อาจารย์มีความรู้สึกว่ามหาวิทยาลัยที่ตนสอนอยู่มีชื่อเสียง จึงเกิดความ
จงรักภักดีต่อสถาบัน  ซึ่งถือเป็นมิติหนึ่งของความผูกพันต่อองค์การนั่นเอง 
 Buchanan II (อ้างถึงใน โสภา, 2533: 27) พบว่า ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การเป็นปัจจัย
ส าคัญในการก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของนักบริหารในวงราชการเปรียบเทียบกับนักบริหารใน
วงการธุรกิจพบว่านักบริหารในวงการธุรกิจมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากกว่านักบริหารในวงราชการ 
เพราะนักบริหารในภาคธุรกิจมีความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การมากกว่านักบริหาร ในวงราชการ 
  
 
 
 
 
 

บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพื่อรองรับ AEC  ในการด าเนินการศึกษาวิจัย ผู้ศึกษาได้ก าหนดแนวทาง ขั้นตอนและวิธีการด าเนินการ 
วิจัยไว้ดังนี้   
 
3.1 การออกแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ชีวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธีการ ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน (Mixed 
Method Research) ซึ่งเป็นการออกแบบวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The Explanatory Sequential Design) 
ซึ่งลักษณะของขั้นตอนการวิจัย แสดงดังภาพ  
 
 ภาพที่ 9 การออกแบบวิจัยแบบเรียงตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative data collection) 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
(Analyze the quantitative data) 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative results) 

 

พัฒนาทฤษฎีเพือ่การทดสอบ 
(Develop theory for testing) 
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ที่มา : ดัดแปลงจาก Creswell and Plano Clark, 2011  
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธีการ ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ร่วมกัน (Mixed Method Research) โดยการวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The Sequential Design) ซึ่งเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณก่อน ในส่วนของประชากรการวิจัยเป็นแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 
มีจ านวนทั้งสิ้น 13,000 ราย ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % จ านวน
กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 390 กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งการท าวิจัยเชิงปริมาณแรงงานรายวันที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการ
วิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแรงงานรายวันจ านวน 400 คน เพ่ือความสะดวกในการแบ่งกลุ่มเก็บ
ข้อมูลจากแรงงานรายวันจ านวน 15 โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ (Accidental sampling) จากโรงงาน 4 แห่ง คือโรงงานที่มีแรงงานมากกว่า 2,000 คน จ านวน 2 
โรงงาน คือ โรงงาน A และ โรงงาน B และโรงงานที่มีแรงงานน้อยกว่า 2,000 คน จ านวน 2 โรงงาน คือ 
โรงงาน C และโรงงาน D จ านวนของตัวอย่างเป็น 400 ตัวอย่าง และขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัย
เชิงคุณภาพจ านวน 15 ราย โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling technique) ตามวิธีของเทดดี้ 
และยู (Teddlie and Yu, 2007) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือความถูกต้อง และสมบูรณ์ของข้อมูล ดังนั้น
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ทั้งในส่วนการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพรวมได้เป็นจ านวน 415 ตัวอย่าง โดย
การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling technique) เพ่ือช่วยเติมเต็มการวิจัยให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยนี้เป็นแบบผสมผสานวิธีการทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน (Mixed 
Method Research) ในลักษณะการออกแบบวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The Sequential Design) ซึ่งจะ
เริ่มต้นจากการวิจัยเชิงปริมาณก่อนเพ่ือให้ได้ข้อมูลมาประกอบการท าวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งสร้างขึ้นจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งภาษาไทยและต่างประเทศ แล้วก าหนดค า
นิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ จากนั้นจึงสร้างแบบสอบถาม ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน และตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบสอบถามร่วมกับข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยครั้งนี้แบ่งวิธีการด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ตอน 
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คือตอนที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ตอนที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ และตอนที่ 3 เปรียบเทียบหาความสอดคล้อง
ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ตอนที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ  
 เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณคือ แบบสอบถาม ซึ่งสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด 
ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งภาษาไทยและต่างประเทศ แล้วก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่
วัดได้ จากนั้นจึงสร้างแบบสอบถาม ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามและ
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือสร้างแบบสอบถาม มีขั้นตอนดังนี้ 
 1.การก าหนดค านิยามปฏิบัติการที่วัดได้ 
 ผลจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน อย่างไรก็ตาม การศึกษาเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา
เพ่ือรองรับ AEC มีจ านวนน้อย ดังนั้นในขั้นตอนการประเมิน และยืนยันองค์ประกอบ  ผู้วิจัยจึงใช้หลักการ
อนุมานด้วยเหตุผลสามารถก าหนดค านิยามเชิงปฎิบัติการที่วัดได้ (Operationalization)  
 เครื่องมือเชิงปริมาณ การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 9 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงาน 
  ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะการท างาน และการจ้างงาน 
  ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติ ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงงาน 
ของแรงงานต่อการท างาน 
  ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค  
  ส่วนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงาน 
  ส่วนที่ 7 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ     
 การสร้างแบบสอบถามจะต้องตรวจสอบคุณภาพและความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษา
รูปแบบ โครงสร้าง เนื้อหา กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรส าหรับการวิจัยโดยการค้นคว้าหา
ข้อมูลจากหนังสือ ต ารา วารสาร สิ่งพิมพ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอันได้แก่ สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ลักษณะการจ้างงาน ลักษณะการท างาน ทัศนคติของแรงงานต่อการท างาน ความพึงพอใจต่อการท างาน และ
แนวโน้มการเปลี่ยนงาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการ
เปลี่ยนงาน ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน และผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เพ่ือ
สร้างแบบสอบถามท่ีสอดคล้องกับการวิจัย และน าแบบสอบถามเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบค่าความ
เที่ยงตรงด้านโครงสร้าง เนื้อหา การใช้ภาษา รวมทั้งความชัดเจนของข้อความ เพ่ือให้สอดคล้องกับค่าดัชนี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ของแต่ละ
ข้อค าถาม โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละข้อดังนี้ 
  1 คะแนน หมายถึง แน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค์ 
  0 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค์ 
  -1 คะแนน หมายถึง ข้อค าถามนั้นมีเนื้อหาไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 
 จากนั้น น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ มาปรับแก้ตามค าแนะน า และน าไป
ทดลองใช้ (Trial) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด แล้วน ามาทดลองค านวณค่าความเชื่อมั่น 
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(Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับ และรายข้อ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์แอลฟา ครอนบาค (Cronbach 
Alpha Coefficient) และน าแบบสอบถามจากการทดลองดังกล่าว มาปรับปรุงแก้ไขให้เป็นแบบสอบถามฉบับ
สมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับกลุ่มตัวอย่างการวิจัยจริง  
  
 
 ตอนที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้ตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเป็นการศึกษา
ข้อมูล ข้อเท็จจริงและมุมมองของปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางใน
จังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC และช่วยให้ผลการวิจัยมีความลุ่มลึกมากกว่าการใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพียง
อย่างเดียว การวิจัยเชิงคุณภาพในครั้งนี้ใช้รูปแบบการศึกษาเชิงพรรณนาวิเคราะห์ มีข้ันตอนดังนี้ 
 1.การเก็บข้อมูล  
 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 15 คน โดยยึดวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นหลัก 
 2.การรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน 2 แหล่งได้แก่ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
ข้อมูลจากการสังเกต เพ่ือการตรวจสอบข้อมูล และช่วยเติมเต็มข้อมูลที่ได้ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยวิธีการ
รวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
  1) การรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
  ในการสัมภาษณ์ใช้การสัมภาษณ์เจาะลึกแบบกึ่งโครงสร้าง โดยเลือกผู้ให้ข้อมูล (Key 
Informants)ซึ่งเป็นบุคคลที่สามารถให้ข้อมูลระดับลึกได้ ประกอบด้วยเจ้าของโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
ประธานสมาคมน้ ายางข้นแห่งประเทศไทย ผู้จัดการโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง ผู้จัดการฝ่ายบุคคลโรงงาน 
ตัวแทนลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง โดยก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยด าเนินการเป็นขันตอน ดังนี้ 
    1.1 ขั้นเตรียมแบบสัมภาษณ์ 
    ในขั้นนี้ผู้วิจัยได้เตรียมแบบสัมภาษณ์เพ่ือสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน เป็นเบื้องต้น 
ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ นักวิชาการช านาญการกรมส่งเสริมการส่งออก กระทรวงพาณิชย์ ส านักงานเขตภาคใต้ และ
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยในพื้นที่จังหวัดสงขลาที่เก่ียวข้องกับการเรียนการสอนและฝึกอบรมด้านการ
จัดการโรงงานอุตสาหกรรมซึ่งมีประสบการณ์การท างานในหน่วยงานไม่น้อยกว่า 5 ปี ขณะสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
ขออนุญาตบันทึกเสียงและจดบันทึกย่อ และสรุปผลการสัมภาษณ์ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร และส่งกลับไป
ให้ผู้ให้ข้อมูลเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และปรับแก้ไขแบบสัมภาษณ์อีกครั้ง เพ่ือความถูกต้อง และ
ครบถ้วนของการได้ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
    1.2 ขั้นสัมภาษณ์เจาะลึกแบบกึ่งโครงสร้าง 
    ในขั้นนี้ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีได้ปรับแก้ไขในการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
15 ท่าน โดยผู้วิจัยยื่นหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัยกับฝ่ายบุคคล หรือหน่วยงานทีเก่ียวข้องเพ่ือขอ
อนุญาตเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึก นัดวันสัมภาษณ์ และไปสัมภาษณ์ตามวัน-เวลาที่นัดหมาย ก่อน
เริ่มสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะแนะน าตัวพร้อมแสดงบัตรประจ าตัวพนักงานมหาวิทยาลัย กล่าวถึงวัตถุประสงค์และ
ความส าคัญของการวิจัย รวมทั้งผู้วิจัยขออนุญาตผู้ให้สัมภาษณ์เพ่ือบันทึกเทปค าสัมภาษณ์และจดบันทึกย่อ 
ระยะเวลาการสัมภาษณ์แต่ละครั้งใช้เวลาประมาณ 30-50 นาที ขึ้นอยู่กับประเด็นและผู้ให้สัมภาษณ์เป็นหลัก 
เมื่อสิ้นสุดการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์จะสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมถึงประเด็นอ่ืนๆ ที่มีความน่าสนใจ พร้อม
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กล่าวขอบคุณในความร่วมมือ และขออนุญาตเก็บข้อมูลเพิ่มเติมในครั้งต่อไปในกรณีท่ีมีประเด็น หรือข้อโต้แย้ง
ใหม่ 
    1.3 ขั้นตอนการจัดระเบียบทางกายภาพข้อมูลการสัมภาษณ์ 
    การจัดระเบียบทางกายภาพข้อมูลเป็นขั้นตอนการถอดเทปบันทึกเสียงและการบรรณาธิกร
ข้อมูล และการจัดเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจะถอดเทปบันทึกเสียงค าสัมภาษณ์ทันทีหลังการเก็บข้อมูลเสร็จสิ้นในแต่ละ
ครั้ง นอกจากนี้หากมีกรณีการพาดพิงบุคคลอ่ืน หรือองค์กรอ่ืน ผู้วิจัยจะใช้การสรุปความแทนโดยยังคง
เนื้อความเดิมและความหมายเดิม ในการจัดเก็บข้อมูลเป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยพิมพ์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ท่ีได้
จากการถอดเทปบันทึกเสียง และการบรรณาธิกรข้อมูลด้วยโปรแกรมไมโครซอฟต์เวิร์ด แยกบันทึกเป็นแฟ้ม
เอกสารหมายเลข 1-8 โดยก าหนดรหัสข้อมูลจากล าดับการสัมภาษณ์ 
  2) การรวบรวมข้อมูลจากการสังเกต 
  ผู้วิจัยใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วมโดยสังเกตในประเด็นต่างๆ ได้แก่ เว็บไซต์ของหน่วยงาน
เกี่ยวกับข้อมูลการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ว่าเป็นแบบคงท่ีหรือ แบบพลวัต และป้ายประชาสัมพันธ์
ของหน่วยงาน เป็นต้น   
 3.การอธิบายรายละเอียด 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยจะอธิบายรายละเอียดข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึกแบบกึ่งโครงสร้าง ข้อมูลการ
สังเกต และข้อมูลจากข้อค าถามปลายเปิดเพื่อให้เกิดความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 4.การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึก และค าถามปลายเปิดจากแบบสอบถามที่ผ่านขั้นตอนการ
จัดระเบียบทางกายภาพข้อมูลแล้ว การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Miles and Huberman, 1999) มี 3 
ขั้นตอน ดังนี้ 
  1) การลดทอนข้อมูล 
  การลดทอนข้อมูลเป็นกระบวนการเลือก การให้ความสนใจ การลดความซับซ้อน และการปรับรูป
ของค าสัมภาษณ์ท่ีได้บันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษร หรือการจดบันทึกย่อจากขั้นตอนการเก็บข้อมูลให้มีความ
กระชับและเป็นระเบียบ (ชาย โพธิสิตา, 2547) โดยผู้วิจัยอ่าน และจับประเด็นจากบันทึกค าสัมภาษณ์และจด
บันทกย่อ เมื่อผู้วิจัยพบประเด็นที่มีความส าคัญหรือเกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย ค าถามการวิจัย ผู้วิจัย
ก าหนดรหัส และลงรหัสข้อความในวลี หรือประโยคท่ีมีประเด็นส าคัญเพ่ือจัดระเบียบข้อมูลให้เป็นกลุ่ม
เดียวกัน (Patton, 2002) นอกจากนี้ ผู้วิจัยต้องบันทึกสรุปย่อความคิดเห็นต่างๆ จากการวิเคราะห์เพื่อก าหนด
เป็รแนวทางการเชื่อมโยงข้อมูล แบบแผนการแสดงข้อมูล หรือการหาข้อสรุป (Miles and Huberman, 
1999) 
  2) การแสดงข้อมูล 
  การแสดงข้อมูลเป็นการจัดระเบียบข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูล หรือข้อมูลที่ได้ก าหนดรหัสและ
ลงรหัสข้อความเพ่ือให้อยู่ในรูปแบบที่ง่ายต่อการท าความเข้าใจจากกรอบของรหัสที่ก าหนดไว้ก่อนหน้านี้ 
หลังจากนั้นผู้วิจัยน าเอาข้อมูลมาท าประกอบการท ากรอบแนวความคิดการวิจัย 
  3) การหาข้อสรุป 
  ผลการตรวจสอบข้อมูลโดยสรุปจากการวิเคราะห์ ส่งข้อสรุปไปให้ผู้สัมภาษณ์ตรวจสอบความ
ถูกต้องอีกครั้งเพ่ือเป็นการยืนยันผล หากข้อสรุปที่ได้ยังมีข้อท้วงติงจากผู้ให้สัมภาษณ์ หรือขาดความสมบูรณ์ 
ผู้วิจัยจะด าเนินการในขั้นตอนการลดทอนข้อมูล การแสดงข้อมูล หรือการเก็บข้อมูลเพิ่มเติมจนกว่าจะได้ข้อมูล
ที่มีความสมบูรณ์ หรืออ่ิมตัวตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
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 โดยเครื่องมือเชิงคุณภาพ การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสัมภาษณ์ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ซึ่งก่อนน าเสนอแบบสัมภาษณ์ไปใช้งานจริง ผู้วิจัยได้ให้ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบ
รูปแบบ ประเด็นเนื้อหา โครงสร้าง และจริยธรรม เพ่ือความถูกต้อง และเหมาะสม ด าเนินการปรับปรุงแก้ไข
ประเด็นเนื้อหา และอ่ืนๆ เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย และน าแบบสัมภาษณ์ไปใช้สัมภาษณ์
เก็บข้อมูลเชิงลึกจากกลุ่มตัวอย่างการวิจัยจริง ซึ่งแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 9 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะการท างาน และการจ้างงาน 
  ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติ ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง 
   งาน ของแรงงานต่อการท างาน 
  ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการปัญหา อุปสรรคในการท างาน 
  ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงาน 
  ส่วนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ    
  
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 3.4.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัว
แปรสังเกตได้ที่ใช้วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของกลุ่มตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อรองรับ AEC  เพ่ือให้ทราบ
ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรโดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐานได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Standard Diviation: S.D.) ค่าสูงสุด (Maximum: Max) ค่าต่ าสุด (Minimum: Min) ค่าความเบ้ 
(Skewness: Sk) และค่าความโด่ง (Kurtosis: Ku) 
  3.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ
  1) การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด ซึ่งประกอบด้วย การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของ
แบบจ าลอง การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความตรงของแบบจ าลอง 
และความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของแบบจ าลอง     
  2) การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ซึ่งนอกจากจะวิเคราะห์ เช่นเดียวกับแบบจ าลอง
การวัดเกี่ยวกับการระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจ าลอง การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลอง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความตรงของแบบจ าลอง และความเชื่อม่ันเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองแล้ว ยังมีการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล และผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ H1-H7   
  3) การวิเคราะห์ข้อมูลแบบผสมผสานเชิงปริมาณ และคุณภาพ เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบที่มี
อิทธิพลต่อปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพื่อ
รองรับ AEC  
  การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพื่อรองรับ AEC  ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธกีาร ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน (Mixed 
Method Research) ซึ่งเป็นการออกแบบวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The Explanatory Sequential Design) 
ซึ่งลักษณะของขั้นตอนการวิจัย จะเห็นได้ว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างการวิจัยเชิงปริมาณ จ านวน 400 ตัวอย่าง 
และจ านวน 15 ท่าน ในส่วนของการสัมภาษณ์เชิงลึกในการวิจัยเชิงคุณภาพ จะช่วยเติมเต็มการวิจัยให้มีความ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การน าเสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุง

มือยาง ในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับ AEC มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาท าความเข้าใจลักษณะทางสังคม เศรษฐกิจ 
ลักษณะการท างาน การจ้างแรงงาน ทัศนคติของแรงงาน ความพึงพอใจต่อการท างาน แนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงงานของแรงงาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้ม
การเปลี่ยนงานของแรงงาน ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานและผลกระทบจากการ
เปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับ AEC 
ได้อย่างเหมาะสมโดยการวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed-Methods Research) ในลักษณะของการ
ออกแบบแบบเรียงตามล าดับ (The Sequential Design) การวิเคราะห์ข้อมูลเริ่มต้นจากการวิจัยเชิงปริมาณ
ก่อนเพ่ือให้ได้ข้อมูลมาประกอบการท าวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งภาษาไทยและต่างประเทศ แล้วก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ จากนั้นจึง
สร้างแบบสอบถาม ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามร่วมกับข้อมูลการ
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 1) ลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุง
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มือยางในจังหวัดสงขลา 2) ลักษณะการท างาน และการจ้างงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลา 3) ทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 4) ความพึง
พอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลา 5) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ การเปิดประชาคมอาเซียน และปัจจัยอ่ืนๆ กับ
แนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 6) ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
4.1 ลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 
 4.1.1 ลักษณะทางสังคม 

ลักษณะทางสังคมของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ได้ท าการศึกษาใน
ประเด็นเก่ียวกับเรื่องเพศ อายุ สถานภาพสมรส บุตร จ านวนบุตร จ านวนสมาชิกในครอบครัว ศาสนา ระดับ
การศึกษา และภูมิล าเนา โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
 
 
 
 

ตารางท่ี 7 ลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 

รายการ จ านวน  ร้อยละ  

เพศ (n = 400) 100 

ชาย 150 37.5 

หญิง 250 62.5 

อายุ (ปี) (n = 400) 100 

15-22 ปี 89 22.25 

23-35 ปี 210 52.5 

36-50 ปี 75 18.75 

50 ปี ขึ้นไป 26 6.5 

ศาสนา (n = 400) 100 

พุทธ 315 78.75 

อิสลาม 85 21.25 

ศริสต์ 0 0 

อ่ืนๆ  0 0 
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ระดับการศึกษา (n = 400) 100 

ประถมศึกษา 73 18.25 

มธัยมศึกษาตอนต้น 170 42.5 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 88 22 

ปวช., ปวส. หรืออนุปริญญา 45 11.25 

ปริญญาตรี 24 6 

ปริญญาตรีขึ้นไป 0 0 

สถานภาพสมรส (n = 400) 100 

โสด 148 37 

สมรส 220 55 

หย่าร้าง หรือม่าย 32 8 

บุตร (n = 400) 100 

มี 254 63.5 

ไม่มี 146 36.5 

อายุของบุตร (ปี) (n = 254) 100 

น้อยกว่า 6 ปี 80 31.5 

7-13 ป ี 112 44.09 

14-19 ปี 50 19.69 

20 ปี ขึ้นไป 12 4.72 

จ านวนบุตรต่อครัวเรือน (คน) (n = 254) 100 

1 คน 121 47.65 

2 คน 82 32.28 

3 คน 25 9.84 

4 คน 20 7.87 

4 คน ขึ้นไป 6 2.36 

จ านวนสมาชิกในครอบครัว (คน) (n = 400) 100 

น้อยกว่า 3 คน 95 23.75 

4-7 คน 212 53 

8-11 คน 71 17.75 
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12 คน ขึ้นไป 22 5.5 

ภูมิล าเนา (n = 400) 100 

ภาคเหนือ 18 4.5 

ภาคกลาง 30 7.5 

ภาคอีสาน 70 17.5 

ภาคใต้ 282 70.5 
 
1) เพศ 
แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 250 ราย คิดเป็น

ร้อยละ 62.5 ของกลุ่มตัวอย่าง และแรงงานเพศชาย จ านวน 150 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.5 โดยแรงงาน
เพศฃายส่วนมากท างานในฝ่ายการผลิตถุงมือยาง ในขณะที่เพศหญิง ส่วนใหญ่ท างานในส่วนการบรรจุถุงมือ
ยางลงกล่องถุงมือยาง (บรรจุภัณฑ์) เนื่องจากเป็นงานที่ต้องการความละเอียดในการนับ และจัดเรียงถุงมือ 

2) อายุ 
อายุของแรงงานส่วนมาก อยู่ในวัยท างาน คือ ช่วงอายุ 23-35 ปี จ านวน 210 ราย คิดเป็นร้อยละ

52.5 และรองลงมา อยู่ในช่วงวัยรุ่น คือ อายุ 15-22 ปี จ านวน 89 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.25 อยู่ในวัย
กลางคน คือช่วงอายุ 36-50 ปี จ านวน 75 ราย คิดเป็น 18.75 และอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 26 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 6.5 

3) ศาสนา 
  แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ จ านวน 315 
ราย คิดเป็นร้อยละ 78.75 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และรองลงมานับถือศาสนาอิสลาม จ านวน 85 ราย คิด
เป็นร้อยละ 21.25   
  4) ระดับการศกึษา 
  แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น เป็นสัดส่วนมากที่สุด จ านวน 170 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.5 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และรองลงมา
คือ จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 88 ราย คิดเป็นร้อยละ22 ประถมศึกษา จ านวน 73 
ราย ปวช.,ปวส. และอนุปริญญา จ านวน  45 ราย ปริญญาตรี จ านวน 24 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.25, 11.25 
และ 6 ตามล าดับ 
  5) สถานภาพสมรส 
  แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 220 
ราย คิดเป็นร้อยละ 55 สถานภาพโสด จ านวน 148 ราย คิดเป็นร้อยละ 37 และสถานภาพหย่าร้าง หรือม่าย 
จ านวน 32 รายคิดเป็น ร้อยละ 8  
  6) บุตร 
  แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ที่ไม่มีบุตร จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.5 และแรงงานที่มีบุตรมีจ านวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 โดยอายุของบุตรของแรงงาน ส่วนมากอยู่
ในช่วงอายุ 7-13 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 44.09 อายุบุตรตั้งแต่แรกเกิดจนถึง 6 ปี จ านวน 80 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 31.50 จ านวนของบุตรต่อครัวเรือน ส่วนมากแรงงานมีบุตรจ านวน 1 คน จ านวน 121 คน คิด
เป็นร้อยละ 47.65121 และมีจ านวนบุตรจ านวน 2 คน จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 32.28 ตามล าดับ 
  7) จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
  แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา มีจ านวนสมาชิกในครอบครัว ส่วนใหญ่อยู่
ในช่วง 4-7 คน จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53 และน้อยกว่า 3 คน จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ  23.75  
  8) ภูมิล าเนา  
  แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ภาคใต้ จ านวน 282 
คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 นอกนั้นมาจากภาคอีสาน 70 ราย ภาคกลาง 30 ราย และภาคเหนือ 18 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 17.5, 7.5 และ 4.5 ตามล าดับ 
 
  
 
 
 4.1.2 ลักษณะทางเศรษฐกิจ 
  ลักษณะทางเศรษฐกิจของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ศึกษาเกี่ยวรายได้หลัก 
รายได้เสริม เงินออม หนี้สิน ทรัพย์สิน ที่อยู่อาศัย โดยมีรายละเอียดการศึกษาแต่ละประเด็น ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 8 ลักษณะทางเศรษฐกิจของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 
 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

อาชีพเสริม (n=400) 100 

มี 69 17.25 

ไม่มี 331 82.75 

ลักษณะอาชีพเสริม (n=69) 100 

ค้าขาย และธุรกิจบริการ 40 57.97 

เกษตรกรรม 29 42.03 

อ่ืนๆ  0 0 

รายได้จากอาชีพหลัก (บาท : เดือน) (n=400) 100 

น้อยกว่า หรือเท่ากับ 5,000 บาท 205 51.25 

5,001-7,000 บาท 110 27.5 

7,100-10,000 บาท 60 15 

10,000 บาท ขึ้นไป 25 6.25 

รายได้จากอาชีพเสริม (บาท : เดือน) (n=69) 100 
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น้อยกว่า หรือเท่ากับ 5,000 บาท 20 28.99 

5,001-7,000 บาท 23 33.33 

7,100-10,000 บาท 15 21.74 

10,001 บาท ขึ้นไป 11 15.94 

รายได้รวมของครอบครัว (บาท : เดือน) (n=400) 100 

น้อยกว่า หรือเท่ากับ 10,000 บาท 248 62 

10,001-15,000 บาท 85 21.25 

15,001-20,000 บาท 49 12.25 

20,001 บาท ขึ้นไป 18 4.5 

เงินออม (n=400) 100 

มี 81 20.25 

ไม่มี 319 79.75 

จ านวนเงินออม (บาท : เดือน) (n=81) 100 

น้อยกว่า หรือเท่ากับ 3,000 บาท 44 54.32 

3,001-7,000 บาท 26 32.1 

7,001-10,000 บาท 11 13.58 

10,001 บาท ขึ้นไป 0 0 

หนี้สิน (n=400) 100 

มี 331 82.75 

ไม่มี 69 17.25 

ประเภทของหนี้สิน (n=331) 100 

สินเชื่อเงินผ่อน 212 64.05 

เงินกู้ในระบบ 51 15.41 

เงินกู้นอกระบบ 30 9.06 

ท าเกษตรกรรม 21 6.34 

ใช้หนี้ 15 4.54 

อ่ืนๆ  2 0.6 

ที่อยู่อาศัย (n=400) 100 

บ้านตนเอง 225 56.25 
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บ้านเช่า 78 19.5 

บ้านพักของกิจการ 87 21.75 
อ่ืนๆ  10 2.5 

ทรัพย์สินที่มี * (n=400) 100 

โทรทัศน์ 315 78.75 

รถจักรยานยนต์ 212 53 

ตู้เย็น 158 395 

บ้านตนเอง 225 56.25 

เครื่องเสียง 190 47.5 

ที่ดิน 150 37.5 

เครื่องซักผ้า 180 45 

อ่ืนๆ  30 7.5 

วัตถุประสงค์ของการกู้ยืม (n=331) 100 

ใช้จ่ายในครอบครัว 230 69.49 

ใช้จ่ายเกี่ยวกับบ้าน 62 18.73 

ผ่อนรถยนต์ รถจักรยานยนต์ 30 9.06 

เพ่ือลงทุน 5 1.51 

อ่ืนๆ  4 1.21 
หมายเหตุ * ผู้ตอบ สามารถตอบได้มากกว่า 1 ข้อ 
 

1) รายได้หลัก  
รายได้หลักของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ได้มาจากการ 

ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมน้อยกว่า หรือเท่ากับเดือนละ 5,000 บาท จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.25 รองลงมารายได้อยู่ในช่วง 5,100 – 7,000 บาท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 รายได้ 7,001-
10,000 บาท จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และมีรายได้มากกว่า 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 25 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.25 

2) อาชีพเสริม ลักษณะอาชีพเสริม และรายได้จากอาชีพเสริม 
จากการส ารวจพบว่า แรงงานมีอาชีพเสริมน้อยมาก เพียง 69 คน คิดเป็นเพียงร้อยละ 17.25 ของ 

ตัวอย่างทั้งหมด โดยลักษณะของอาชีพเสริมนั้น ส่วนมากจะเป็นการค้าขายและธุรกิจบริการต่างๆ เช่น ขาย
เสื้อผ้า ขายต้นไม้ ขายเบเกอรี่ เป็นต้น จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 57.97 ท เหลือท าอาชีพเกษตรกรรมเป็น
อาชีพเสริม จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 42.03 ส าหรับรายได้จากอาชีพเสริม ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 5,000-
7,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33  
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3) รายได้ของครอบครัว 
  ส่วนใหญ่รายได้ของครอบครัวน้อยกว่า หรือเท่ากับ 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 248 คน คิดเป็น 

ร้อยละ62 ของตัวอย่างทั้งหมด ที่เหลืออยู่ในช่วง 10,001-15,000 บาทต่อเดือน จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.25 รายได้ของครอบครัวอยู่ในช่วง 15,001-20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.25 
รายได้มากกว่า 20,001 บาทต่อเดือน จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5  

4) เงินออม และจ านวนเงินออม 
 แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ไม่มีเงินออม จ านวน 319 คน  

คิดเป็นร้อยละ 79.75 ในขณะที่มีเงินออม จ านวน 81 คน คิดเป็น 20.25.ในส่วนของการออมเงินส่วนใหญ่ออม
น้อยกว่า หรือเท่ากับเดือนละ 3,000บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 54.32 และออมเงินเดือนละ 3,001-
7.000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 

5) หนี้สิน ประเภทของหนี้สิน และวัตถุประสงค์ของการกู้ยืม 
 แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่มีหนี้สิน จ านวน 331 คน คิด 

เป็นร้อยละ 82.75 โดยประเภทของหนี้สินแบ่งเป็นสินเชื่อเงินผ่อน 212 คน เงินกู้ในระบบ 51 คน เงินกู้นอก
ระบบจ าวน 30 คน และอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ64.05 15.41 และ 9.06 ตามล าดับ ส่วนวัตถุประสงค์ของการ
กู้ยืมส่วนใหญ่ใช้ในการใช้จ่ายในครอบครัว จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 69.49 ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบ้าน 62 
คน ผ่อนรถยนต์ รถจักยานยนต์ 30 คนคิดเป็นร้อยละ 18,73 และ 9.06 ตามล าดับ ส่วนที่เหลือใช้เพ่ือการ
ลงทุนทางด้านเกษตรกรรม ใช้หนี้เดิมที่มีอยู่ ซื้อที่ดิน ค่าเล่าเรียน และซื้ออุปกรณ์ไฟฟ้าในครอบครัว 

6) ทรัพย์สิน 
 แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่มีโทรทัศน์ จ านวน 315 คน  

รถจักรยานยนต์ 212 คน บ้าน 225 คน เครื่องเสียง 190 คน คิดเป็นร้อยละ 78.75 53 56.25 และ 47.5 
ตามล าดับ ส่วนทรัพย์สินอ่ืนๆ ที่มีได้แก่ เครื่องซักผ้า และที่ดิน จะเห็นได้ว่าโทรทัศน์ รถจักรยานยนต์ และ
ตู้เย็นเกือบทุกครอบครัวต้องมีเพ่ือการรับรู้ข่าวสาร การเดินทาง และเพ่ือการเก็บรักษาอาหาร  

7) ที่อยู่อาศัย  
 แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่มีบ้านเป็นของตนเอง จ านวน  

225 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25 อยู่บ้านเช่า จ านวน 78 คน อยู่บ้านพักของกิจการ 87 คน และอ่ืนๆ จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 21.75 และ 2.5 ตามล าดับ 
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4.2 ลักษณะการท างาน และการจ้างงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง  
  ผลการศึกษาส่วนนี้ประกอบด้วยลักษณะงานที่ท า ลักษณะการท างาน การจ้างล่วงเวลาท างาน 
ลักษณะการจ่ายค่าจ้าง สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน และสวัสดิการต่างๆ ของบริษัท 
มีรายละเอียดในประเด็นต่างๆ ดังนี้  
 
ตารางท่ี 9 ลักษณะงาน พฤติกรรมแรงงาน ลักษณะการจัดสินใจในการท างาน และเงื่อนไขการจ้างงาน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

งานที่รับผิดชอบ (n=400) 100 

งานบรรจุภัณฑ์ 280 70 

งานควบคุมเครื่องจักรเพ่ือการผลิต 52 13 

งานขนย้าย จัดเก็บ วัตถุดิบ และผลิตภัณฑ์ 25 6.25 

ส่วนผสมสารเคมี 21 5.25 

ตรวจสอบคุณภาพการผลิต 12 3 

ส่วนเบ้ามือ 10 2.5 

ช่วงเวลาการท างาน (n=400) 100 

รายวัน (8.00-17.00 น.) 241 60.25 

พนักงานระบบ 3 กะ (8 ชั่วโมงต่อกะ) 120 30 

พนักงานระบบ 2 กะ (12 ชั่วโมงต่อกะ) 39 9.75 

การจ้างล่วงเวลาท างาน (n=400) 100 

มี 311 77.75 

ไม่มี 89 22.25 

ลักษณะการจ่ายค่าจ้าง (n=400) 100 

จ่ายรายวัน 0 0 

จ่ายรายสัปดาห์ (ทุก 7 วัน) 0 0 

จ่ายรายปักษ์ (ทุก 15 วัน) 400 100 

จ่ายรายเดือน (ทุก 30 วัน) 0 0 

ปัญหากับเพื่อนร่วมงาน (n=400) 100 

มี 56 14 
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ไม่มี 344 86 

สภาพแวดล้อมในการท างาน * (n=400) 100 

สถานที่ท างานมีฝุ่น สารเคมี 189 47.25 

สถานที่ท างานมีเสียงดัง 211 52.75 

สถานที่ท างานร้อน 258 64.5 

สถานที่ท างานเย็น 25 6.25 

อ่ืนๆ  13 3.25 

สวัสดิการของกิจการ * (n=400) 100 

ห้องพยาบาล 290 72.5 

โบนัส 210 52.5 

เบี้ยขยัน 188 47 

เครื่องแบบในการท างาน 341 85.25 

ค่าคลอดบุตร 256 64 

การตรวจสุขภาพประจ าปี 311 77.75 

ที่พัก 202 50.5 

กีฬา และกิจกรรมต่างๆ 303 75.75 

อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัย 180 45 

ค่ารักษาพยาบาล 135 33.75 

ห้องสมุด 85 21.25 

ค่าเล่าเรียนบุตร 52 13 

บริการรถรับ-ส่ง 93 23.25 

ค่ายานพาหนะ 42 10.5 

อาหารกลางวัน 68 17 

อ่ืนๆ 22 5.5 
 
หมายเหตุ * ผู้ตอบ สามารถตอบได้มากกว่า 1 ข้อ 

1) งานที่รับผิดชอบ 
แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่อยู่ในส่วนงานบรรจุภัณฑ์ 280  

คน คิดเป็นร้อยละ 70 ของตัวอย่างทั้งหมด ส่งที่รองลงมาคืองานควบคุมเครื่องจักรเพ่ือการผลิต 52 คน และ
ส่วนงานขนย้าย จัดเก็บ วัตถุดิบ และผลิตภัณฑ์ 25 คน คิดเป็นร้อยละ 13 และ 6.25 ตามล าดับ ทั้งนี้งาน
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ควบคุมเครื่องจักรเพ่ือการผลิต แลงานขนย้าย จัดเก็บ วัตถุดิบ และผลิตภัณฑ์ จะเป็นแรงงานเพศชาย ส่วน
งานบรรจุภัณฑ์และงานตรวจสอบคุณภาพจะใช้แรงงานเพศหญิง  

2) ช่วงเวลาการท างาน 
ลักษณะการท างานของแรงงานโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ท างาน 

รายวันคือ เข้างาน 8.00 น. และเลิกงาน 17.00 น. จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.25 และเป็นพนักงาน
ระบบ 3 กะ (8 ชั่วโมงต่อกะ) จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ส่วนที่เหลือท างานแบบพนักงานระบบ 2 กะ 
(12 ชั่วโมงต่อกะ) จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.75 

3) การท างานล่วงเวลา  
การท างานของแรงงานโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่มีการจ้างล่วงเวลา 

จ านวน 311 คน คิดเป็นร้อยละ 77.75 ท าให้แรงงานมีรายได้เพ่ิมขึ้น นอกเหนือจากรายได้รับที่ได้รับ สาเหตุที่
มีการจ้างล่วงเวลาเนื่องจากต้องการชดเชยแรงงานที่มีวันหยุดในวันนั้นๆ และเพ่ือส่งสินค้าให้ได้ทันตามความ
ต้องการของลูกค้า 

4) ลักษณะการจ่ายค่าจ้าง 
การจ่ายค่าจ้างพบว่า แรงงานทั้งหมดจากตัวอย่างโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 

ได้รับการจ่ายค่าจ้างเป็นรายปักษ์ งวดละ 15 วัน เป็นร้อยละ 100ของตัวอย่างทั้งหมด 
5) สภาพแวดล้อมในการท างาน 

การท างานของแรงงานโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ สถานที่ท างานมี 
ฝุ่น สารเคมี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.25 ท างานในสถานที่ที่มีเสียงดัง 211 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.75 ท างานในสถานที่ร้อน จ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 และท่ีเหลือท างานในสถานที่เย็น และอ่ืนๆ 
เนื่องจากโรงงานถุงมือยางต้องใช้สารเคมีในการผลิต จึงเกิดฝุ่น สารเคมี ความร้อน เสียงดั ง แต่ทั้งนี้โรงงานมี
การตรวจวัดและควบคุระดับของสารเคมี ฝุ่น ความร้อน เสียง ต้องไม่เกินตามที่กฎหมายก าหนด และไม่เป็น
อันตรายต่อพนักงาน 

6) ปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 
ส่วนใหญ่แรงงานโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาไม่มีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน  

จ านวน 344 คน คิดเป็นร้อยละ86 เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ ในการท าให้พนักงานท างานที่โรงงาน
นั้นได้ยาวนานขึ้น โดยเพ่ือนพนักงานอาจมาจากการท างานในหน้าที่ แผนก ฝ่ายเดียวกัน จึงท าให้พนักงานมี
ปัญหาน้อย 

7) สวัสดิการของกิจการ 
สวัสดิการของกิจการมีส่วนส าคัญในการดึงดูดใจให้พนักงานท างานร่วมกับกิจการได้นานขึ้น จาก 

การศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่แรงงานโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาจะมีสวัสดิการห้องพยาบาล 
290 คน โบนัส 210 คน เบี้ยขยัน 188 คน เครื่องแบบในการท างาน 314 คน ค่าคลอดบุตร 256 คน การ
ตรวจสุขภาพประจ าปี 311 คน ที่พัก 202 คน กีฬาและ กิจกรรมต่างๆ  303 คน อุปกรณ์ป้องกันความ
ปลอดภัย 180 คน คิดเป็นร้อยละ 72.5 52.5 47 85.25 64 77.75 50.5 75.75 และ 45 ตามล าดับ ที่เหลือ
จะเป็นค่ารักษาพยาบาล ห้องสมุด ค่าเล่าเรียนบุตร บริการรถรับ-ส่ง ค่ายานพาหนะ อาหารกลางวัน และอ่ืนๆ  
 
4.3 ทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
 ทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางมีผลต่อการตัดสินใจในการท างาน หรือ
เปลี่ยนงานใหม่ของพนักงาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทัศนคติของแรงงานในประเด็นต่างๆ ได้แก่ ด้านลักษณะ
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งานและสภาพแวดล้อม ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านอาชีวอนามัย ด้าน
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ และสวัสดิการ ผลการศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 10 ทัศนคติในประเด็นต่างๆ ของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
รายการ คะแนนเฉลี่ย ระดับทัศนคติ 
ด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อม 
1.กิจการที่ท่านท างานมีความมั่นคงสูง 
2. ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่ มีโอกาสก้าวหน้า 
3. สถานที่ท างานไม่มีความเสี่ยงต่อตัวท่าน 
4. การท างานไม่ส่งผลต่อการเจ็บป่วย 

 
3.43 
2.52 
2.98 
2.71 

 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 

ด้านการบังคับบัญชา 
1. ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ดูแลท่านดี 
2. ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามภาระงาน 
3. ผู้บังคับบัญชาใช้เหตุผล และมีความยุติธรรม 
4. ผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกอย่างเหมาะสม 

 
3.29 
3.49 
3.33 
3.24 

 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1. กิจการมีการให้ความช่วยเหลือระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
2. กิจการมีการให้ความช่วยเหลือระหว่างเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
3. กิจการมีกิจกรรมร่วมกันเพื่อกระชับความสัมพันธ์ระหว่างแผนก 
4. แรงงานสัมพันธ์ของกิจการ มีส่วนช่วยให้ท่านได้รับความยุติธรรม 

 
3.11 
3.05 
3.37 
3.02 

 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 

ด้านความปลอดภัย และอาชีวอนามัย 
1.กิจการมี อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม และเพียงพอ 
2. กิจการส่งเสริมความรู้ และสนับสนุนเรื่องความปลอดภัยในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 
3. มีการให้การบริการรักษาพยาบาลที่เหมาะสม 
4. มีการฝึกอบรมความปลอดภัยอย่างต่อเนื่อง 

 
3.40 

 
3.53 

 
3.19 
3.26 

 
ดีปานกลาง 

 
ดี 
 

ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 

ด้านค่าตอบแทน ผลประโยชน์ และสวัสดิการ 
1.ท่านพอใจในเงินเดือน หรือค่าจ้างท่ีท่านได้รับ 
2. ท่านพอใจในวันหยุด วันลา ที่กิจการก าหนดเอาไว้ให้ 
3. ท่านพอใจในค่าล่วงเวลา ที่กิจการก าหนดให้ 
4. ท่านพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่กิจการจัดให้ เช่น ที่พัก ชุดพนักงาน 

 
2.57 
2.98 
2.90 
3.16 

 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 

ด้านการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในประชาคมอาเซียน 
1. การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรีในอาเซียน 
2. ใบอนุญาตท างานส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพ 
3. แรงงานฝีมืออาเซียนที่เก่ียวข้องกับการค้าข้ามพรมแดน และกิจกรรมที่
เกี่ยวเนื่องกับการลงทุน 

 
2.52 
2.71 
2.90 

 

 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
ดีปานกลาง 
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 1) ด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อม 
  แรงงานมีทัศนคติด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมระดับดีปานกลางในทุกประเด็นเกี่ยวกับความ
มั่นคงของกิจการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ที่ 3.43 เนื่องจากการส ารวจท าการสอบถามแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมถุงมือยางขนาดใหญ่ 2 โรงงาน ซึ่งมีความมั่นคงสูง จึงท าให้แรงงานมีทัศนคติที่ค่อนข้างดีเกี่ยวกับ
เรื่องความมั่นคง ในประเด็นโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ท า มีคะแนนอยู่ที่ 2.52 ความเสี่ยงของงานที่
ส่งผลต่อตัวพนักงาน อยู่ที่คะแนน 2.98 และความเจ็บป่วยจากการท างาน อยู่ที่คะแนน 2.71  
 2) ด้านการบังคับบัญชา 
  แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับการมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามภาระงาน มีคะแนนเฉลี่ย 
3.49 เนื่องจากการท างานของแรงงานรายวันส่วนใหญ่ ไม่มีความสลับซับซ้อน การเอาใจใส่ดูแลของ
ผู้บังคับบัญชา คะแนน 3.29 การใช้เหตุผล และมีความยุติธรรม คะแนน 3.33 การควบคุมอารมณ์ และ
แสดงออกอย่างเหมาะสมของผู้บังคับบัญชา คะแนน 3.24 
 3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับการให้ความช่วยเหลือของกิจการระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยมี
คะแนนเฉลี่ย 3.11 ระหว่างเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานคะแนนเฉลี่ย 3.05 การมีกิจกรรมร่วมกันเพ่ือกระชับ
ความสัมพันธ์ระหว่างแผนก และกิจการ 3.37 และการมีแรงงานสัมพันธ์ของกิจการ มีส่วนช่วยให้ได้รับความ
ยุติธรรม คะแนนเฉลี่ย 3.02 
 4) ด้านความปลอดภัย และอาชีวอนามัย 
  แรงงานมีทัศนคติที่ดีกับกิจการที่มีการส่งเสริมความรู้ และสนับสนุนเรื่องความปลอดภัยในการท างาน
อย่างต่อเนื่องโดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.53 กิจการมีอุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
และเพียงพอ คะแนนเฉลี่ย 3.40 การให้การบริการรักษาพยาบาลที่เหมาะสม คะแนนเฉลี่ย 3.19 และการ
ฝึกอบรมความปลอดภัยอย่างต่อเนื่อง คะแนนเฉลี่ย 3.26 
  
    5) ด้านค่าตอบแทน ผลประโยชน์ และสวัสดิการ 
  แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับเงินเดือน หรือค่าจ้างโดยมีคะแนนเฉลี่ย 2.57 วันหยุด วันลาที่
กิจการก าหนด 2.98 ค่าล่วงเวลาที่กิจการก าหนดให้ คะแนนเฉลี่ย 2.90 สวัสดิการต่างๆ คะแนนเฉลี่ย 3.16 
       6) ด้านการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในประชาคมอาเซียน 
 แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในประชาคมอาเซียน 
คะแนนเฉลี่ย 2.52 ใบอนุญาตท างานส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพแรงงานฝีมือ คะแนนเฉลี่ย 2.71 และแรงงาน
ฝีมืออาเซียนที่เก่ียวข้องกับการค้าข้ามพรมแดน และกิจกรรมที่เก่ียวเนื่องกับการลงทุนคะแนนเฉลี่ย 2.90 
 
4.4 ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือ
ยาง 
  ความพึงพอใจต่อการท างาน ของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลามีผลต่อ
การตัดสินใจในการท างาน หรือแนวโน้มการเปลี่ยนงานใหม่ของพนักงาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาความพึงพอใจ
ต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงานในประเด็นต่างๆ ได้แก่ ความพอใจต่อการท างาน แนวโน้มการ
เปลี่ยนงาน สาเหตุการเปลี่ยนงานใหม่ และสาเหตุการไม่เปลี่ยนงานใหม่ ผลการศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 11 ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงาน 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 
ความพอใจต่อการท างาน (n=400) 100 
พอใจมาก 75 18.75 
พอใจปานกลาง 213 53.25 
พอใจน้อย 82 20.5 
ไม่พอใจ 30 7.5 
แนวโน้มการเปลี่ยนงาน (n=400) 100 
เปลี่ยน 78 19.5 
อาจจะเปลี่ยน 291 72.75 
ไม่เปลี่ยน 31 7.75 
สาเหตุการเปลี่ยนงานใหม่ *  (n=400) 100 
ต้องการรายได้ที่ดีกว่า 315 78.75 
เบื่องานที่ท าอยู่ 80 20 
สภาพแวดล้อมการท างานไม่ดี 60 15 
สวัสดิการน้อยเกินไป 115 28.75 
ปัญหาสุขภาพจากการท างาน 51 12.75 
ไม่มีค่าล่วงเวลา 110 27.5 
กฎระเบียบ เข้มงวดเกินไป 42 10.5 
ไปท าสวน ท านา ตามฤดูกาล 51 12.75 
งานที่ท าอยู่หนักเกินไป 30 7.5 
งานไม่ปลอดภัย 25 6.25 
มีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 31 7.75 
มีปัญหากับหัวหน้างาน 22 5.5 
เปลี่ยนตามเพ่ือน 55 13.75 
สาเหตุการไม่เปลี่ยนงานใหม่ *  (n=400) 100 
หัวหน้าดี 72 18 
เพ่ือนร่วมงานดี 301 75.25 
งานที่ท าอยู่ ไม่หนัก 45 11.5 
ชอบงานที่ท าอยู่ 211 52.75 
ใกล้บ้าน 325 81.25 
มีภูมิล าเนาอยู่ท่ีนี่ 340 85 
สวัสดิการดี 53 13.25 
รายได้ดีอยู่แล้ว 33 8.25 
ยังไม่มีงานอ่ืนที่ถูกใจ 157 39.25 
มีเงินล่วงเวลา 80 20 
กฎระเบียบ ไม่เข้มงวดจนเกินไป 32 8 
งานมีความปลอดภัย 110 27.5 
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สภาพแวดล้อมการท างานดี 128 32 
หมายเหตุ * ผู้ตอบ สามารถตอบได้มากกว่า 1 ข้อ 
 
1) ความพอใจต่อการท างาน 

แรงงานมีความพอใจต่อการท างานในระดับปานกลาง จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.25 
เนื่องจากสถานประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางได้ให้ค่าจ้าง และสวัสดิการในระดับที่พออยู่ได้ 
ถึงแม้ว่าจะไม่ได้รับเท่าที่แรงงานต้องการทั้งหมด ส่วนที่เหลือมีพอใจน้อย 82 คน พอใจมาก 75 คน และไม่
พอใจ 30 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 18.75 และ 7.5 ตามล าดับ 
2) แนวโน้มการเปลี่ยนงาน 

แรงงานมแีนวโน้มอาจจะเปลี่ยนงานค่อนข้างสูง จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 72.75 เปลี่ยนงาน  
78 คน และไม่เปลี่ยนงาน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 และ 7.75 ตามล าดับ 
3) สาเหตุการเปลี่ยนงานใหม่ 

สาเหตุหลักท่ีแรงงานต้องการเปลี่ยนงานใหม่คือ ต้องการรายได้ที่ดีกว่าเดิม จ านวน 315 คน คิดเป็น 
ร้อยละ78.75 เนื่องมาจากรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายท าให้เกิดจากการผ่อนค่าสินค้า กู้เงินเพ่ือน ามาใช้จ่าย
ในครอบครัว แรงงานจึงต้องการรายได้ที่เพ่ิมขึ้น และรองลงมาคือ สวัสดิการน้อยเกินไป 115 คน ไม่มีงาน
ล่วงเวลา 110 คน คิดเป็นร้อยละ 28.75 และ 27.5 ตามล าดับ 
4) สาเหตุการไม่เปลี่ยนงานใหม่ 

สาเหตุหลักท่ีแรงงานไม่ต้องการเปลี่ยนงานใหม่คือ แรงงานมีภูมิล าเนาอยู่ที่นี่ 340 คน คิดเป็นร้อย 
ละ 85 ใกล้บ้าน 325 คนร้อยละ 81.25 ชอบงานที่ท าอยู่ 211 คน ร้อยละ 52.75 ส่วนสาเหตุอ่ืนๆ ได้แก่ ยังไม่
มีงานอ่ืนที่ถูกใจ สวัสดิการดี รายได้ดี มีงานล่วงเวลา มีความปลอดภัย เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมการ
ท างานด ี
 
4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน
พบว่า ปัจจัยทางด้านสังคมคือ การศึกษา และเศรษฐกิจคือ รายได้ มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  = 0.1 อีกท้ังการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้ม
การเปลี่ยนงานพบว่า ปัจจัยอื่นๆ ไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการเปลี่ยนงานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 12 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้ม
การเปลี่ยนงาน 

ปัจจัย ค่า χ2 ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 

ปัจจัยทางสังคม 
เพศ 
อายุ 
สถานภาพสมรส 
บุตร 
ระดับการศึกษา 

 
2.633 
8.39 
4.164 
1.591 
7.767 

 
NS 
NS 
NS 
NS 
* 
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ภูมิล าเนา 2.091 NS 
ปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
รายได้หลัก 
รายได้เสริม 
รายได้ของครอบครัว 

 
10.835 
5.057 
4.568 

 
* 

NS 
NS 

ปัจจัยอ่ืนๆ 
การจ้างล่วงเวลา 
ประเภทการจ้างงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
        สถานที่ท างานมีฝุ่น สารเคมี 
        สถานที่ท างานมีเสียงดัง 
        สถานที่ท างานร้อน   
        สถานที่ท างานเย็น 
สวัสดิการของกิจการ 
        โบนัส 
        เบี้ยขยัน 

 
0.494 
8.541 

 
1.597 
1.004 
1.307 
2.508 

 
0.888 
0.871 

 
NS 
NS 
 

NS 
NS 
NS 
NS 
 

NS 
NS 

หมายเหตุ * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  = 0.1 
         NS หมายถึง Non Significance  
 

1) ระดับการศึกษา 
แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ 

มัธยมศึกษาตอนต้น เป็นสัดส่วนมากที่สุด จ านวน 170 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.5 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
และตลาดแรงงานยังมีความต้องการแรงงานที่มีพ้ืนฐานความรู้ ดังนั้นการเปลี่ยนงานจึงเกิดขึ้นได้ง่าย 

2) รายได้หลัก 
แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่มีรายได้หลักจากค่าจ้างในการ 

ท างาน แต่รายได้หลักที่ได้รับค่อนข้างน้อยคือ น้อยกว่า หรือเท่ากับเดือนละ 5,000 บาท จ านวน 205 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.25 ท าให้ไม่พอต่อรายจ่าย ส่งผลให้มีการกู้หนี้ยืมสินเพ่ือน ามาใช้จ่ายในครอบครัว เพ่ือ
แก้ปัญหาดังกล่าว แรงงานที่มีรายได้น้อยจึงมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ หากงานใหม่มีค่าตอบแทนที่ดีกว่า
งานเดิม 
 
4.6 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
 4.6.1 ปัญหา อุปสรรคในการท างานของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
 นักวิจัยได้ท าการศึกษาปัญหาด้านต่างๆ ของแรงงานได้แก่ ค่าจ้าง หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงาน 
และความปลอดภัยในสถานที่ท างาน ผลการศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 
 
 



64 
 

ตารางท่ี 13 ปัญหา และอุปสรรคในการท างานของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
รายการ จ านวน ร้อยละ 
ปัญหาด้านจ้างงาน (n=400) 100 
ไม่มีปัญหา 110 27.5 
มีปัญหา 290 72.5 
ค่าจ้าง ไม่พอกับรายจ่าย 228 57 
ค่าจ้าง ไม่มีการปรับ 45 11.25 
ไม่มีงานล่วงเวลา 17 4.25 
หัวหน้างาน (n=400) 100 
ไม่มีปัญหา 318 79.5 
มีปัญหา 82 20.5 
ไม่สุภาพ ใช้อารมณ์ 71 17.75 
ไม่ติดตามงาน 11 2.75 
เพื่อนร่วมงาน (n=400) 100 
ไม่มีปัญหา 352 88 
มีปัญหา 48 12 
มีความขัดแย้ง 39 9.75 
ไม่ให้ความช่วยเหลือ 9 2.25 
ลักษณะงาน (n=400) 100 
ไม่มีปัญหา 365 91.25 
มีปัญหา 35 8.75 
งานหนักเกินไป 22 5.5 
การย้ายงาน 13 3.25 
ความปลอดภัยของสถานที่ท างาน (n=400) 100 
ไม่มีปัญหา 322 80.5 
มีปัญหา 78 19.5 
ฝุ่น ละออง เสียงดัง และร้อน 51 12.75 
สารเคมี 27 6.75 

1) ค่าจ้าง  
แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องค่าจ้าง จ านวน  

290 คน คิดเป็นร้อยละ 72.5 แบ่งเป็นประเด็นปัญหาคือ ค่าจ้างไม่พอกับรายจ่าย จ านวน 228 คน ค่าจ้างไม่มี
การปรับ 45 คน และไม่มีงานล่วงเวลา 17 คน คิดเป็นร้อยละ 57 11.25 และ 4.25 ตามล าดับ 

2) หัวหน้างาน 
  ส่วนใหญ่ไม่มีปัญหากับหัวหน้างาน จ านวน 318 คน คิดเป็นร้อยละ 79.5 มีเพียง 82 คน ที่มีปัญหา
กับหัวหน้างาน โดยประเด็นปัญหากับหัวหน้างานคือ ไม่สุภาพ ใช้อารมณ์ 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.75 และ
ไม่ติดตามงาน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 

3) เพ่ือนร่วมงาน 
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 ส่วนใหญ่ไม่มีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน จ านวน 352 คน คิดเป็นร้อยละ 88 มีเพียง 48 คน ที่มีปัญหา 
กับเพ่ือนร่วมงาน โดยประเด็นปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน คือ มีความขัดแย้ง 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.75 และ
ไม่ให้ความช่วยเหลือ 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.25 

4) ลักษณะงาน 
 แรงงานส่วนใหญ่ไม่มีปัญหากับลักษณะงานที่ท า จ านวน 365 คน คิดเป็นร้อยละ 91.25 มีเพียง 35  

คน ที่มีปัญหากับลักษณะงานที่ท า โดยประเด็นปัญหากับลักษณะงานที่ท า คือ งานหนักเกินไป 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.5 และการย้ายงาน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.25 

5) ความปลอดภัยของสถานที่ท างาน 
แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่ไม่มีปัญหากับความปลอดภัย 

ของสถานที่ท างาน จ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 80.5 มีเพียง 78 คน ที่มีปัญหากับความปลอดภัยของ
สถานที่ท างานโดยประเด็นปัญหากับความปลอดภัยของสถานที่ท างานคือ ฝุ่น ละออง เสียงดัง และร้อน 51 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.75 และสารเคมี 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.75 
 
 4.6.2 ข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
  จากการวิจัยมีข้อเสนอแนะจากแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางได้แก่ ค่าจ้าง การจ้างล่วงเวลา ค่า
เดินทาง สภาพแวดล้อมในการท างาน และการบริหารจัดการ ผลการศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 14 ข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
รายการ จ านวน ร้อยละ 
ค่าจ้าง (n=85) 100 
ไม่มี 37 43.5 
มี 48 56.5 
ข้อเสนอแนะ     
ต้องการค่าจ้างเพ่ิมขึ้นตามค่าครองชีพที่สูงขึ้น 45 93.8 
ควรมีการปรับเพ่ิมค่าจ้างตามอายุงานที่เพ่ิมขึ้น 3 6.2 
การจ้างล่วงเวลา (n=85) 100 
ไม่มี 70 82.4 
มี 15 17.6 
ข้อเสนอแนะ     
ต้องการให้การจ้างล่วงเวลาอย่างต่อเนื่อง 15 17.6 
ค่าเดินทาง (n=85) 100 
ไม่มี 74 87.1 
มี 11 12.9 
ข้อเสนอแนะ     
ต้องการให้กิจการสนับสนุนค่าพาหนะในการเดินทางเช่น ค่าน้ ามันรถ 11 12.9 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (n=85) 100 
ไม่มี 79 92.9 
มี 6 7.1 
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ข้อเสนอแนะ     
จัดสถานที่ท างานให้มีความปลอดภัยมากขึ้น 5 5.88 
สถานที่ท างานต้องมีการดูแลรักษาความสะอาด 1 1.17 
การบริหารจัดการ (n=85) 100 
ไม่มี 80 94.1 
มี 5 5.9 
ข้อเสนอแนะ     
ต้องการให้ผู้บริหารให้ความส าคัญกับแรงงานมากข้ึน 4 4.7 
ต้องการให้แรงงานสัมพันธ์มีบทบาทมากข้ึนในการเป็นตัวแทนลูกจ้าง 
เจรจากับนายจ้าง 1 1.17 

 
1) ค่าจ้าง 

แรงงานมีข้อเสนอแนะด้านค่าจ้าง 48 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 ได้แก่ ต้องการค่าจ้างเพ่ิมข้ึนตามค่า 
ครองชีพที่สูงขึ้น 45 คน คิดเป็นร้อยละ 93.8 และควรมีการปรับเพ่ิมค่าจ้างตามอายุงานที่เพ่ิมขึ้น 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.2 

2) การจ้างล่วงเวลา 
แรงงานมีข้อเสนอแนะด้านการจ้างล่วงเวลา 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 17.6 ต้องการให้มีการจ้าง 

ล่วงเวลาอย่างต่อเนื่อง 
3) ค่าเดินทาง 

แรงงานมีข้อเสนอแนะด้านค่าเดินทาง 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 ต้องการให้ต้องการให้กิจการ 
สนับสนุนค่าพาหนะในการเดินทางเช่น ค่าน้ ามันรถ 
 

4) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แรงงานมีข้อเสนอแนะด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 ต้องการให้จัด 

สถานที่ท างานให้มีความปลอดภัยมากขึ้น 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 และสถานที่ท างานต้องมีการดูแลรักษา
ความสะอาด 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.17 

5) การบริหารจัดการ 
แรงงานมีข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 ต้องการให้ผู้บริหารให้ 

ความส าคัญกับแรงงานมากขึ้น 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 และต้องการให้แรงงานสัมพันธ์มีบทบาทมากขึ้นใน
การเป็นตัวแทนลูกจ้าง เจรจากับนายจ้าง 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.17 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึกตัวแทนฝ่ายบุคคลของกิจการโรงงาน 
อุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา จ านวน 15 ท่าน โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เจาะลึกแบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-Structured Interview) ในช่วงเดือนกันยายน ปี พ.ศ. 2558 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ ปี พ.ศ. 2559 การ
น าเสนอผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพในครั้งนี้จะน าเสนอปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงาน
พฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 15 รายละเอียดของผู้ให้ข้อมูลเพื่อการสัมภาษณ์เจาะลึก 
 
ล าดับ ต าแหน่ง เพศ อายุ ประสบการณ์ 

การท างาน (ปี) 
ระดับการศึกษา 

1 ผู้จัดการโรงงาน ชาย 37 15 ปริญญาโท 

2 ผู้จัดการโรงงาน หญิง 45 22 ปริญญาตรี 
3 เจ้าของกิจการ ชาย 32 10 ปริญญาโท 

4 ผู้จัดการฝ่ายบุคคล ชาย 56 33 ปริญญาตรี 

5 ผู้จัดการฝ่ายบุคคล ชาย 35 12 ปริญญาตรี 

6 เจ้าของกิจการ หญิง 42 17 ปริญญาโท 

7 ผู้จัดการฝ่ายบุคคล หญิง 62 40 ปริญญาตรี 

8 ผู้จัดการโรงงาน ชาย 39 18 ปริญญาตรี 

9 เจ้าของกิจการ ชาย 43 21 ปริญญาตรี 
10 เจ้าของกิจการ ชาย 47 25 ปริญญาตรี 

11 ผู้จัดการโรงงาน ชาย 45 20 ปริญญาโท 

12 ผู้จัดการโรงงาน ชาย 55 25 ปริญญาโท 

13 ผู้จัดการฝ่ายบุคคล ชาย 52 22 ปริญญาตรี 

14 ผู้จัดการฝ่ายบุคคล ชาย 48 23 ปริญญาโท 

15 เจ้าของกิจการ ชาย 57 26 ปริญญาตรี 

 
 1. ลักษณะทางเศรษฐกิจของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา   
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานพฤติกรรม
การเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
พบว่าลักษณะทางเศรษฐกิจของแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ศึกษาเกี่ยวกับรายได้หลัก 
รายได้เสริม เงินออม หนี้สิน ทรัพย์สิน ที่อยู่อาศัย โดยมีรายละเอียดการศึกษาแต่ละประเด็น ดังนี้ 

1) รายได้หลักของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ได้มาจาก 
การท างานในโรงงานอุตสาหกรรม สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 1 ให้ความส าคัญกับรายได้หลักของแรงงานในการประกอบการ 
เป็นอย่างมากโดยกล่าวว่า “การจ้างงานนั้น กิจการควรค านึงถึงการจ่ายค่าจ้างที่มีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของแรงงาน โดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของค่าครองชีพที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ ณ ปัจจุบัน
แรงจูงใจในการประกอบการธุรกิจ มีความส าคัญและความจ าเป็นมากในการด าเนินการธุรกิจในปัจจุบัน” 
สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 2 ที่ว่า“รายได้หลักของแรงงานที่ได้รับจากการท างานในแต่
ละวัน ควรเป็นค่าจ้างที่เหมาะสมกับงานที่ท า และพอส าหรับกาเลี้ย งดูครอบคัวของแรงงานท่านนั้นได้” 
ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 3 มุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการและการจ่ายค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ โดยกล่าวว่า “อุตสาหกรรมถุงมือยางในปัจจุบัน
มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงทั้งเรื่องคุณภาพสินค้า การแข่งขันในเวทีโลก การจ้างงานที่มีประสิทธิภาพเป็นอีก
ส่วนหนึ่งที่จ าเป็นกับกิจการ ดังนั้นค่าจ้างที่จะให้แก่แรงงานต้องเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ ณ ปัจจุบัน” ผล
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า รายได้หลักของแรงงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางใน
จังหวัดสงขลาเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

2) อาชีพเสริม ลักษณะอาชีพเสริม และรายได้จากอาชีพเสริม โดยลักษณะของอาชีพเสริมนั้น  
ส่วนมากจะเป็นการค้าขายและธุรกิจบริการต่างๆ และอาชีพเกษตรกรรม สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทน
ฝ่ายบุคคล ดังนี้ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 4 กล่าวว่า “แรงงาน ท าอาชีพเสริม เนื่องจากพวกเขาอยากมีรายได้ 
เพ่ิม เนื่องจากรายได้หลักจากการท างานในโรงงานเพียงอย่างเดียวไม่เพีย งพอต่อการจับจ่ายใช้สอย” 
สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 6 ที่ว่า “อาชีพเสริมของแรงงาน ท าให้ชีวิตความเป็นอยู่
ของแรงงานดีขึ้น แต่บางครั้งการน าเอาขนม ของกินมาขายในโรงงาน ก็ผิดกฎระเบียบของกิจการเหมือนกัน” 
ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 7 มองว่า “อาชีพเสริม เป็นเรื่องของแรงงานแต่ละคน สามารถท าได้ไม่ผิด แต่
ต้องไม่กระทบต่องานหลัก และเวลาในการท างานโดยปกติ”ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึง
กล่าวโดยสรุปได้ว่า แรงงานของโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางพยายามที่จะมีอาชีพเสริม เพ่ือหารายได้เพ่ิมจาก
รายได้หลักจากการท างาน 
   3) รายได้ของครอบครัว ส่วนใหญ่รายได้ของครอบครัวมาจากการท างานของสามีและภรรยา ซึ่งถ้า
เป็นครอบครัวขนาดใหญ่ แรงงานต้องมีภาระเลี้ยงดูบิดามารดา และผู้สูงอายุของครอบครัวเพ่ิมข้ึนอีกด้วย 
สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 5 มองว่า “สังคมปัจจุบันเป็นสังคมที่เป็นคอบครัวเดี่ยว ซึ่งประ 
กอบด้วยพ่อ แม่ และลูก รายได้ของครอบครัวมาจากการท างานของพ่อและแม่ เพียงพอต่อการใช้ชีวิตอย่าง
ประหยัด” สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 8 ที่ว่า“ค่าครองชีพในสังคมปัจจุบันนี้ ท าให้
ปริมาณเงินในกระเป๋ามีมูลค่าลดน้อยลง ดังนั้นแต่ละคอบครัวต้องพยายามลดค่าใช้จ่าย และหารายได้เพ่ิม 
เพ่ือให้ครอบครัวสามารถด ารงอยู่ในสังคมยุคปัจจุบันนี้ได้” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 10 กล่าวว่า “กิจการ
มุ่งเน้นให้พนักงานมองสาเหตุของปัญหา วิเคราะห์ปัญหาอย่างรอบคอบ ชัดเจน พร้อมคิดวิเคราะห์แนวทางใน
การแก้ไขปัญหาร่วมกัน ไม่ใช่พยายามหารายได้เสริมจากการค้าขาย แต่ควรม่งมั่นตั้งใจท างานหลักอย่างเต็ม
ความสามารถ ” ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า แรงงานของโรงงาน
อุตสาหกรรมถุงมือยางควรพยายามที่จะควบคุมรายจ่าย และหารายได้เพ่ิม 
  4) เงินออม และจ านวนเงินออม แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ไม่
มีเงินออม สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 2  มองว่า “เงินออม เป็นสิ่งจ าเป็น พนักงานควรมีเงินออมเพ่ือใช้ 
ในอนาคต แต่ปัจจุบันมีปัญหาเรื่องการปล่อยเงินกู้ และการเล่นแชร์ในโรงงาน ซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาทางการ
เงินที่ผิดรูปแบบ แต่ฝ่ายบุคคลก็ยังไม่สามารถด าเนินการจัดการปัญหาเรื่องนี้ได้” สอดคล้องกับความคิดเห็น
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 8 ที่ว่า“การออมเงิน เป็นสิ่งจ าเป็น เพราะไม่รู้ว่าอนาคตข้างหน้าจะเป็นอย่างไร แต่
แรงงานของกิจการไม่มีเงินออม แถมยังมีภาวะหนี้สินเกินรายได้ ตอนนี้ทางกิจการก าลังจะจัดตั้งกลุ่มสัจจะออม
ทรัพย์ขึ้น เพื่อแก้ไขปัญหาหนี้นอกระบบของพนักงาน” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 10 กล่าวว่า “หนี้สิน ท า
ให้เงินออมลดน้อยลง เนื่องจากพนักงานโดยส่วนมากมีค่านิยมเป็นหนี้อนาคต จับจ่ายใช้สอยใช้เงินเกินตัว อย่า
ว่าแต่เงินออมเลย เงินใช้หนี้เจ้าหนี้ก็มีไม่พอ นี่ถือเป็นปัญหาใหญ่ที่กิจการต้องด าเนินการแก้ไขอย่างเร่งด่วน” 
ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า เงินออม และจ านวนเงินออม เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญและจ าเป็นต่อแรงงานของโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
  5) หนี้สิน ประเภทของหนี้สิน และวัตถุประสงค์ของการกู้ยืม แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง
ในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่มีหนี้สิน แบ่งเป็นสินเชื่อเงินผ่อน เงินกู้ในระบบ เงินกู้นอกระบบ ซึ่งการกู้ยืมส่วนใหญ่
ใช้ในการใช้จ่ายในครอบครัว บ้าน และผ่อนสินค้ารถยนต์ รถจักยานยนต์ สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทน
ฝ่ายบุคคล ดังนี้ 
   ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 3 มองว่า “พนักงานควรสร้างวินัยทางการเงิน ไม่ใช่คิดแต่เรื่องการกู้ 
การยืมเงินมาซื้อของ โดยไม่ได้คิดว่าตนเองจะสามารถชดใช้ราคาค่าสินค้าและบริการที่ตนเองซื้อมาได้ไหม” 
ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 6 เสนอความคิดเห็นว่า “การกู้ยืมเงินเป็นเรื่องไม่ดี ควรเลือกซื้อ เลือกใช้ของให้
เหมาะสมกับฐานะทางการเงินของตนเอง” สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 9 ที่ว่า 
“พนักงานควรศึกษาเรื่องอัตราดอกเบี้ยเงินกู้ และเลือกกู้ยืมในส่วนที่ตนเองสามารถจัดการปิดยอดได้ ไม่ควร
สร้างภาระทางการเงินในระยะยาว”ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า หนี้สิน 
ประเภทของหนี้สิน และวัตถุประสงค์ของการกู้ยืม เป็นเรื่องที่แรงงานควรมีรูปแบบและระบบการจัดการที่
เหมาะสม  
  6) แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่มีโทรทัศน์ จ านวน 
รถจักรยานยนต์ บ้าน เครื่องเสียง ส่วนทรัพย์สินอ่ืนๆ ที่มีได้แก่ เครื่องซักผ้า และที่ดิน จะเห็นได้ว่าโทรทัศน์ 
รถจักรยานยนต์ และตู้เย็นเกือบทุกครอบครัวต้องมีเพ่ือการรับรู้ข่าวสาร การเดินทาง และเพ่ือการเก็บรักษา
อาหาร สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 
   ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 2 มองว่า “ทรัพย์สินเงินทางเป็นของดี หากหามาใช้มาเก็บไว้ ก็ไม่
เสียหาย แต่ไม่ควรสร้างความล าบากและภาระทางการเงินให้แก่ตนเองและครอบครัว” สอดคล้องกับความ
คิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 4 ที่ว่า “การมีโทรทัศน์ รถจักรยานยนต์ เป็นสิ่งช่วยผ่อนคลายวันพักผ่อน แต่
ไม่ควรจะซื้อหามาในราคาที่แพงเกินความสามารถในการจ่ายค่างวด คนเราต้องมีระเบียบทางการเงินไม่ยังงั้น
ไม่มีโอกาสเจริญก้าวหน้า” ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า ทรัพย์สินเป็นสิ่ง
ควรมี แต่ไม่ควรสร้างทรัพย์สินโดยการก่อหนี้ยืมเงินคนอื่นมาซื้อ  
 

2. ลักษณะการท างาน และการจ้างงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง  
1) สวัสดิการของกิจการมีส่วนส าคัญในการดึงดูดใจให้พนักงานท างานร่วมกับกิจการได้นานขึ้น  

สวัสดิการห้องพยาบาล โบนัส เบี้ยขยัน เครื่องแบบในการท างาน ค่าคลอดบุตร การตรวจสุขภาพประจ าปี ที่
พัก กีฬาและ กิจกรรมต่างๆ  อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัย ที่เหลือจะเป็นค่ารักษาพยาบาล ห้องสมุด ค่าเล่า



70 
 

เรียนบุตร บริการรถรับ-ส่ง ค่ายานพาหนะ อาหารกลางวัน และอ่ืนๆ สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่าย
บุคคล ดังนี้ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 6 มองว่า “สวัสดิการเป็นสิ่งส าคัญ และจ าเป็นมากในการดึงดูดให้ 
พนักงานท างานกับกิจการ แต่การก าหนดสวัสดิการและการคุ้มครองแรงงงานที่จูงใจให้พนักงานต้องมี
การศึกษาราคาตลาด” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 7 เสนอความคิดเห็นว่า “สวัสดิการเป็นการลงทุนที่
ค่อนข้างสูง และระยะยาว ฉะนั้นกิจการควรเลือกด าเนินการแต่เฉพาะตามที่กฎหมายก าหนดเท่านั้น” ผลจาก
การสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า สวัสดิการของกิจการมีส่วนส าคัญในการดึงดูดใจให้
พนักงานท างานร่วมกับกิจการได้นานขึ้น 
 
 
 3. ทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
   1) ด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อม ทัศนคติด้านความมั่นคงของกิจการ โอกาสก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานที่ท า ความเสี่ยงของงานที่ส่งผลต่อตัวพนักงาน สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคล 
ดังนี้ 
   ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 10 มองว่า “สภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้พนักงานมีความสุขใน
การท างาน เพราะแต่ละวัน พนักงานต้องอยู่ที่ท างานไม่น้อยกว่า 8 ชั่วโมง บรรยากาศที่ท างานที่ดี ท าให้
พนักงานรักองค์การ อยากมาท างานทุกวัน” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 12 เสนอความคิดเห็นว่า “ความ
มั่นคงของกิจการ เป็นสาเหตุประเด็นแรกๆ ที่พนักงานท่านนั้นเลือกเข้ามาท างานกับกิจการ” สอดคล้องกับ
ความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 15 ที่ว่า “พนักงานทุกคนต้องการโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ท า”
ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อม ทัศนคติ
ด้านความมั่นคงของกิจการ ส่งผลโดยตรงต่อทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือ
ยาง 
  2) ด้านการบังคับบัญชา การมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามภาระงาน การเอาใจใส่ดูแลของ
ผู้บังคับบัญชา การใช้เหตุผล และมีความยุติธรรม การควบคุมอารมณ์ และแสดงออกอย่างเหมาะสมของ
ผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางสอดคล้องกับ
ข้อคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 
                   ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 8 มองว่า “การบังคับบัญชา การมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามภาระ
งาน เป็นการส่งเสริมให้พนักงานวิเคราะห์ปัญหาที่ต้องเผชิญอย่างรอบคอบ ศึกษาข้อมูลทั้งก่อน ระหว่าง และ
หลังการด าเนินงาน มีเป้าหมายชัดเจน ประเมินคุณภาพการด าเนินงานสม่ าเสมอ” สอดคล้องกับความคิดเห็น
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 12 ที่ว่า“การแสดงออกอย่างเหมาะสมของผู้บังคับบัญชา เป็นการส่งเสริมให้พนักงาน
สร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมหรือวิธีการใหม่ๆ ในการท างานอยู่เสมอ” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 13  กล่าว
ว่า “การบังคับบัญชาที่ดี เป็นการที่กิจการมุ่งส่งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถในการจัดการกับปัญหา แก้ไข
ปัญหาและการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นการบูรณาการความรู้ ทักษะ 
ความสามารถของทีมงานคุณภาพ” ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างผู้ประกอบการ จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
การบังคับบัญชา การมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามภาระงาน การเอาใจใส่ดูแลของผู้บังคับบัญชา การใช้
เหตุผล และมีความยุติธรรม การควบคุมอารมณ์ และแสดงออกอย่างเหมาะสมของผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อ
ทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
         3) ด้านการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในประชาคมอาเซียน 
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  การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี เป็นการบริหารจัดการการเคลื่อนย้าย หรืออ านวย
ความสะดวกในการเดินทางส าหรับบุคลธรรมดาที่เกี่ยวข้องกับการค้าสินค้า บริการ และการลงทุน ให้สะดวก
และสอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของแต่ละประเทศ อ านวยความสะดวกในการตรวจลงตรา และออกใบอนุญาต
ท างานส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพ และแรงงานฝีมืออาเซียนที่เกี่ยวข้องกับการค้าข้ามพรมแดน และกิจกรรมที่
เกี่ยวเนื่องกับการลงทุน สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของผู้ประกอบการดังนี้  
  ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 14 มองว่า “ผลกระทบจากการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี มอง
เป็นเชิงบวกเพราะจะมีเพ่ิมโอกาสในการได้ใช้แรงงานฝีมือจากต่างชาติ ในอัตราการจ้างที่ถูกกว่าการจ้าง
แรงงานฝีมือไทยโดยผ่านการจ้างเหมาช่วง” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 12 มองว่า  “ผลกระทบจากการ
เคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี มองเป็นเชิงบวกเพราะจะมีการใช้แรงงานพม่า อัตราค่าจ้างถูกกว่าการจ้าง
แรงงานไทย อีกทั้งแรงงานพม่าขยัน และมีความอดทนในการท างานสูงกว่าแรงงานไทย” สอดคล้องกับความ
คิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 11  ที่ว่า “ผลกระทบจากการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี มองเป็นเชิง
บวกเพราะแรงงานต่างด้าวเช่น พม่า กัมพูชา และอินโดนิเซีย มีอัตราค่าจ้างถูกกว่าการจ้างแรงงานไทย ” 
ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 7 มองว่า  “ผลกระทบจากการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี มองเป็นเชิง
บวกเพราะแรงงานต่างด้าวเช่น พม่า กัมพูชา และลาว มีอัตราค่าจ้างถูกกว่า อดทน สู้งาน และขยันกว่าการ
จ้างแรงงานไทย” สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 9 ที่ว่า “ผลกระทบจากการเคลื่อนย้าย
แรงงานฝีมืออย่างเสรี มองเป็นเชิงบวกเพราะแรงงานต่างด้าวมีค่าแรงถูกกว่า ท างานหนักได้มากกว่า เรียกร้อง
น้อยกว่าการจ้างแรงงานไทย” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 10 มองว่า  “ผลกระทบจากการเคลื่อนย้าย
แรงงานฝีมืออย่างเสรี มองเป็นเชิงบวกเพราะการจ้างงานแรงงานต่างด้าวมีอัตราค่าจ้างถูกกว่า ขยัน อดทน สู้
งานกว่าการจ้างแรงงานไทย” สอดคล้องกับความคิดเห็นของตัวแทนฝ่ายบุคคลท่านที่ 10 ที่ว่า “ผลกระทบ
จากการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี มองเป็นเชิงบวกเพราะแรงงานต่างด้าวมีค่าแรงถูกกว่า ไม่เรียกร้อง
สวัสดิการ ขยัน และมีความรับผิดชอบสูงกว่าแรงงานไทย”ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างตัวแทนฝ่ายบุคคล
จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรีตามกฎระเบียบปฏิบัติของของประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนเป็นปัจจัยหนึ่งที่มทีัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 
 
 4.ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุง
มือยาง 

1) ความพอใจต่อการท างาน สถานประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางได้ให้ค่าจ้าง และ 
สวัสดิการในระดับที่พออยู่ได้ ถึงแม้ว่าจะไม่ได้รับเท่าที่แรงงานต้องการทั้งหมด ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการ
ท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางสอดคล้องกับข้อคิดเห็นของ
ตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 3 มองว่า “พนักงานมีความพอใจต่อการท างาน และค่าจ้างมีความ 
เหมาะสมกับความสามารถ และทักษะการท างานของพนักงาน” ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 7 เสนอความ
คิดเห็นว่า “ความพึงพอใจในการท างาน ไม่ใช่มองแค่ประเด็นเรื่องการจ้างงาน เงินเดือน สวัสดิการ ควรดูเพ่ิม
ในประเด็นการท างานเป็นทีม และโอกาสความก้าวหน้าทางวิชาชีพด้วย” สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้
สัมภาษณ์ท่านที่ 9 ที่ว่า “ถ้าพนักงานพึงพอใจในงานที่เขาท า เขาจะไม่เปลี่ยนที่ท างาน เพราะที่ท างานนั้น
เปรียบเหมือนครอบครัว เหมือนบ้านหลังที่ 2 ของพนักงาน”ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวแทนฝ่ายบุคคลจึง
กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความพอใจต่อการท างานเกิดจากความผูกพัน ความรักองค์การของพนักงาน  
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      2) แนวโน้มการเปลี่ยนงาน แรงงานมีแนวโน้มอาจจะเปลี่ยนงานค่อนข้างสูง โดยสาเหตุการ
เปลี่ยนงานใหม่คือ ต้องการรายได้ที่ดีกว่าเดิม เนื่องมาจากรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายท าให้เกิดจากการผ่อน
ค่าสินค้า กู้เงินเพ่ือน ามาใช้จ่ายในครอบครัว แรงงานจึงต้องการรายได้ที่เพ่ิมขึ้น และสาเหตุการไม่เปลี่ยนงาน
ใหมค่ือ แรงงานมีภูมิล าเนาอยู่ที่นี่ ใกล้บ้าน ชอบงานที่ท าอยู่ ยังไม่มีงานอ่ืนที่ถูกใจ สวัสดิการดี รายได้ดี มีงาน
ล่วงเวลา มีความปลอดภัย เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมการท างานดี ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการ
ท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางสอดคล้องกับข้อคิดเห็นของ
ตัวแทนฝ่ายบุคคล ดังนี้ 
                ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 11 มองว่า “สาเหตุการเปลี่ยนงานใหม่คือ แรงงานต้องการรายได้ที่ดี
กว่าเดิม” สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านที่ 15 ที่ว่า“รายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายท าให้เกิด
แรงงานเลือกเปลี่ยนที่ท างาน เพ่ือหารายได้เพ่ิมมากขึ้นส าหรับการผ่อนค่าสินค้า กู้เงินเพ่ือน ามาใช้จ่ายใน
ครอบครัว” ในขณะที่ตัวแทนฝ่ายบุคคลท่านที่10 กล่าวว่า “สภาพแวดล้อมการท างานดี สวัสดิการดี รายได้ดี 
มีงานล่วงเวลา เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานไม่เปลี่ยนงาน” ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
ผู้ประกอบการ จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมการท างานดี เพ่ือนร่วมงานที่ดี รายได้ดี ซึ่งส่งผลต่อความ
พึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงานของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยาง 

 
ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบหาความสอดคล้องระหว่างผลการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

 พบว่า การวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องทั้งภาษาไทยและต่างประเทศ แล้วก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ จากนั้นจึงสร้าง
แบบสอบถาม ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามร่วมกับข้อมูลการวิจัยเชิง
คุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 1) ลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางใน
จังหวัดสงขลา 2) ลักษณะการท างาน และการจ้างงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา  3) 
ทัศนคติของแรงงานต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 4) ความพึงพอใจต่อการ
ท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 5) 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ การเปิดประชาคมอาเซียน และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการ
เปลี่ยนงานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 6) ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะในการท างานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยเชิง
ปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบเชิงพรรณนาวิเคราะห์สร้างค าอธิบายเหตุการณ์ หรือ
ปรากฏการณ์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาเพ่ือ
รองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการเปรียบเทียบมีความสอดคล้องกันสูงจากการผสานข้อมูลทั้งในเชิง
ปริมาณ และเชิงคุณภาพ  

 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

  
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด

สงขลา มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงาน 2) เพ่ือศึกษา
ลักษณะการท างาน และการจ้างแรงงาน 3) เพ่ือศึกษาทัศนคติของแรงงาน 4) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจต่อการ
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ท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงงาน 5) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และ
ปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน 6) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค ในการท างานของแรงงาน และ 7) เพ่ือ
ศึกษาผลกระทบจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาเพ่ือรองรับ AEC โดยมีเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยนี้เป็นแบบผสมผสานวิธีการทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพร่วมกัน (Mixed Method Research) ในลักษณะการออกแบบวิจัยแบบเรียงตามล าดับ (The 
Sequential Design) ซึ่งจะเริ่มต้นจากการวิจัยเชิงปริมาณก่อนเพ่ือให้ได้ข้อมูลมาประกอบการท าวิจัยเชิง
คุณภาพ ซึ่งสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งภาษาไทยและ
ต่างประเทศ แล้วก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ จากนั้นจึงสร้างแบบสอบถาม ก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนน และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามร่วมกับข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยครั้งนี้แบ่งวิธีการ
ด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ตอน คือตอนที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ตอนที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ และตอนที่ 3 
เปรียบเทียบหาความสอดคล้องระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งประชากรการวิจัยเป็น
แรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา มีจ านวนทั้งสิ้น 13,000 ราย ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของทา
โร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 390 กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือความสะดวกในการ
เก็บข้อมูล จึงปรับจ านวนแบบสอบถามขึ้นเป็น 400 ชุด ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างโดยยึดวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นหลักใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับตัวแทนแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมถุงมือยาง จ านวน 15 ท่าน โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling technique) เพ่ือ
ช่วยเติมเต็มการวิจัยให้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา 
ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed-Methods Research) ในลักษณะของการออกแบบแบบเรียงตามล าดับ 
(The Sequential Design) ซึ่งการท าวิจัยเชิงปริมาณแรงงานรายวันที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแรงงานรายวันจ านวน 400 คนจากแรงงานรายวันจ านวน 15 โรงงานอุตสาหกรรม
ถุงมือยางในจังหวัดสงขลา โดยการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) จากโรงงาน 4 แห่ง คือ
โรงงานที่มีแรงงานมากกว่า 2,000 คน จ านวน 2 โรงงาน คือ โรงงาน A และ โรงงาน B และโรงงานที่มี
แรงงานน้อยกว่า 2,000 คน จ านวน 2 โรงงาน คือ โรงงาน C และโรงงาน D จ านวนของตัวอย่างเป็น 400 
ตัวอย่าง และขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพจ านวน 15 ราย โดยการสุ่มแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling technique) ตามวิธีของเทดดี้ และยู (Teddlie and Yu, 2007) โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกเพ่ือความถูกต้อง และสมบูรณ์ของข้อมูล ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ทั้งในส่วนการวิจัยเชิง
ปริมาณและคุณภาพรวมได้เป็นจ านวน 415 ตัวอย่าง ส่วนการวิเคราะห์ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ยร้อยละ การแจกแจงความถี่ และสถิติเชิงปริมาณ (Quantitative statistic) ได้แก่ 
สถิติไคสแควร์ (Chi-Square: χ2 ) 
  
 5.1.1 ลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของแรงงาน 

แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุของแรงงาน
ส่วนมาก อยู่ในวัยท างาน คือ ช่วงอายุ 23-35 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 55 มีบุตรมีจ านวน 
254 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 โดยอายุของบุตร ส่วนมากอยู่ในช่วงอายุ 7-13 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.09 จ านวนสมาชิกในครอบครัว ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 4-7 คน ส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ จ านวน 315 
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ราย คิดเป็นร้อยละ 78.75 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ร้อยละ 42.5 มีภูมิล าเนาอยู่ภาคใต้ 
ได้แก่ จังหวัดสงขลา พัทลุง และนครศรีธรรมราช 
   แรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางส่วนใหญ่มีรายได้จากการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมน้อยกว่า 
หรือเท่ากับเดือนละ 5,000 บาท ร้อยละ 51.25 ส่วนใหญ่อาศัยรายได้หลักในการเลี้ยงชีพ มีอาชีพเสริมน้อย
มาก เพียงร้อยละ 17.25 อาชีพเสริมนั้น ส่วนมากจะเป็นการค้าขายและธุรกิจบริการต่างๆ เช่น ขายเสื้อผ้า 
ขายต้นไม้ ขายเบเกอรี่ เป็นต้น ส่วนอาชีพเกษตรกรรมมีเพียงเล็กน้อย ส าหรับรายได้จากอาชีพเสริม ส่วนใหญ่
อยู่ในช่วง 5,000-7,000 บาท รายได้ของครอบครัวน้อยกว่า หรือเท่ากับ 10,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ62 ส่วน
ใหญ่ไม่มีเงินออม ร้อยละ 79.75 ปริมาณเงินออมน้อยกว่า หรือเท่ากับเดือนละ 3,000บาท มีหนี้สิน ร้อยละ 
82.75 แบ่งเป็นสินเชื่อเงินผ่อน เงินกู้ในระบบ และเงินกู้นอกระบบ วัตถุประสงค์ของการกู้ยืมเพ่ือใช้ในการใช้
จ่ายในครอบครัว ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบ้าน ผ่อนรถยนต์ รถจักยานยนต์ ส่วนที่เหลือใช้เพ่ือการลงทุนทางด้าน
เกษตรกรรม ใช้หนี้เดิมที่มีอยู่ ซื้อที่ดิน ค่าเล่าเรียน และซื้ออุปกรณ์ไฟฟ้าในครอบครัว ทรัพย์สินที่แรงงานมี 
ได้แก่ โทรทัศน์ รถจักรยานยนต์ บ้าน เครื่องเสียง ตามล าดับ แรงงานส่วนใหญ่มีบ้านเป็นของตนเอง อยู่บ้าน
เช่า บ้านพักของกิจการ  
  5.1.2 ความคิดเห็นของแรงงานต่อลักษณะสถานที่ท างาน 

งานที่รับผิดชอบของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่อยู่ใน 
ส่วนงานบรรจุภัณฑ์ ร้อยละ 70 ส่วนใหญ่ท างานรายวัน ช่วงเวลาตั้งแต่ 8.00 - 17.00 น. ร้อยละ 60.25 มีการ
จ้างล่วงเวลา ร้อยละ 77.75 ท าให้แรงงานมีรายได้เพ่ิมข้ึน นอกเหนือจากรายได้รายวันที่ได้รับ ลักษณะการจ่าย
ค่าจ้าง จ่ายเป็นรายปักษ์ งวดละ 15 วัน สถานที่ท างานมีฝุ่น สารเคมี เสียงดัง และร้อน แรงงานส่วนมากไม่มี
ปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน มีสวัสดิการห้องพยาบาล โบนัส เบี้ยขยัน เครื่องแบบในการท างาน ค่าคลอดบุตร การ
ตรวจสุขภาพประจ าปี สวัสดิการที่พัก อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัย ที่เหลือจะเป็นค่ารักษาพยาบาล 
ห้องสมุด ค่าเล่าเรียนบุตร บริการรถรับ-ส่ง ค่ายานพาหนะ อาหารกลางวัน และอ่ืนๆ 
   
 
  5.1.3 ทัศนคติในประเด็นต่างๆ ของแรงงานต่อโรงงาน 
  จากผลการศึกษาสามารถสรุปทัศนคติออกเป็นประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้ 
   1) ด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อม 
   แรงงานมีทัศนคติด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมระดับดีปานกลางเกี่ยวกับความมั่นคง
ของกิจการ โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ท า ความเสี่ยงของงานที่ส่งผลต่อตัวพนักงาน และความเจ็บป่วย
จากการท างาน  
   2) ด้านการบังคับบัญชา 
   แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับการมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามภาระงาน การเอา
ใจใส่ดูแลของผู้บังคับบัญชา การใช้เหตุผล และมีความยุติธรรม การควบคุมอารมณ์ และแสดงออกอย่าง
เหมาะสมของผู้บังคับบัญชา 
   3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับการให้ความช่วยเหลือของกิจการระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน การมีกิจกรรมร่วมกันเพ่ือกระชับความสัมพันธ์ระหว่างแผนก และ
กิจการ การมีแรงงานสัมพันธ์ของกิจการ มีส่วนช่วยให้ได้รับความยุติธรรม 
   4) ด้านความปลอดภัย และอาชีวอนามัย 
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   แรงงานมีทัศนคติที่ดีกับกิจการที่มีการส่งเสริมความรู้ และสนับสนุนเรื่องความปลอดภัยใน
การท างานอย่างต่อเนื่อง กิจการมีอุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และ
เพียงพอ การให้การบริการรักษาพยาบาลที่เหมาะสม และการฝึกอบรมความปลอดภัยอย่างต่อเนื่อง 
   5) ด้านค่าตอบแทน ผลประโยชน์ และสวัสดิการ 
   แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับเงินเดือน หรือค่าจ้าง วันหยุด วันลาที่กิจการก าหนด 
ค่าล่วงเวลาที่กิจการก าหนดให้ และสวัสดิการต่างๆ  
         6) ด้านการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในประชาคมอาเซียน 
  แรงงานมีทัศนคติดีปานกลางเกี่ยวกับการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือในประชาคม
อาเซียน ใบอนุญาตท างานส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพแรงงานฝีมือ และแรงงานฝีมืออาเซียนที่เกี่ยวข้องกับ
การค้าข้ามพรมแดน และกิจกรรมที่เก่ียวเนื่องกับการลงทุน 
   
 5.1.4 ความพึงพอใจต่อการท างาน และแนวโน้มการเปลี่ยนงาน 
  แรงงานมีความพอใจต่อการท างานในระดับปานกลาง มีแนวโน้มอาจจะเปลี่ยนงานค่อนข้างสูง ร้อยละ 
72.75 สาเหตุหลักที่แรงงานต้องการเปลี่ยนงานใหม่คือ ต้องการรายได้ที่ดีกว่าเดิม ร้อยละ78.75 เนื่องมาจาก
รายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายท าให้เกิดจากการผ่อนค่าสินค้า กู้เงินเพ่ือน ามาใช้จ่ายในครอบครัว แรงงานจึง
ต้องการรายได้ที่เพ่ิมข้ึน และมีแรงงานบางส่วนไม่ต้องการเปลี่ยนงานใหม่ เนื่องจากมีภูมิล าเนาอยู่ที่นี่ ใกล้บ้าน 
ร้อยละ 81.25 และส่วนสาเหตุอ่ืนๆ ได้แก่ ยังไม่มีงานอ่ืนที่ถูกใจ สวัสดิการดี รายได้ดี มีงานล่วงเวลา มีความ
ปลอดภัย เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมการท างานดี 
  5.1.5 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการเปลี่ยนงาน 
  ปัจจัยด้านสังคม เศรษฐกิจ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงานพบว่า ปัจจัยทางด้านสังคมคือ 
การศึกษา และเศรษฐกิจคือ รายได้ มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการเปลี่ยนงาน เนื่องจากแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ตลาดแรงงานยังมีความต้องการแรงงานที่มี
พ้ืนฐานความรู้ ดังนั้นการเปลี่ยนงานจึงเกิดขึ้นได้ง่าย และรายได้หลักที่ได้รับจาการท างานค่อนข้างน้อยคือ 
น้อยกว่า หรือเท่ากับเดือนละ 5,000 บาท ท าให้ไม่พอต่อรายจ่าย ส่งผลให้มีการกู้หนี้ยืมสินเพ่ือน ามาใช้จ่ายใน
ครอบครัว เพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว แรงงานที่มีรายได้น้อยจึงมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ หากงานใหม่มี
ค่าตอบแทนที่ดีกว่างานเดิม โดยมีความสัมพันธ์ ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  = 0.1อีกทั้งการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอ่ืนๆ กับแนวโน้มการเปลี่ยนงานพบว่า ปัจจัยอ่ืนๆ ไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้ม
การเปลี่ยนงานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
  5.1.6 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า แรงงานส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องค่าจ้าง ร้อยละ 72.5 แบ่งเป็นประเด็นปัญหาคือ  
ค่าจ้างไม่พอกับรายจ่าย ค่าจ้างไม่มีการปรับ และไม่มีงานล่วงเวลา ไม่มีปัญหากับหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน ไม่มีปัญหากับความปลอดภัยของสถานที่ท างาน แรงงานมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับค่าจ้างว่า ควรปรับ
ค่าจ้างเพ่ิมขึ้นตามค่าครองชีพที่สูงขึ้น และการรับเพ่ิมค่าจ้างตามอายุงานที่เพ่ิมขึ้น ต้องการให้มีการจ้าง
ล่วงเวลาอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนค่าพาหนะในการเดินทางเช่น ค่าน้ ามันรถ ต้องการให้ผู้บริหารให้ความส าคัญ
กับแรงงานมากขึ้น  
 
 5.2 ข้อเสนอแนะ 
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  จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลา แนวโน้มการเปลี่ยนงาน ท าให้ทราบความต้องการของแรงงานเพ่ือใช้ในการบริหารจัดการแรงงาน
ส าหรับโรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางและหน่วยงานอ่ืนๆ สามารถสรุปข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
แรงงานส าหรับผู้ประกอบการอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัดสงขลา ดังนี้ 
   1) ด้านความปลอดภัย (Safety) 
   โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางควรจัดสถานที่ท างาน รวมถึงเครื่องจักร และเครื่องมือในการ
ท างาน ให้เหมาะสมกับลักษณะงานให้มีความปลอดภัยแก่แรงงาน นอกจากนี้ควรมีการฝึกอบรมด้านการ
จัดการความปลอดภัยในการท างานโรงงานอย่างต่อเนื่องเช่น การใช้อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยอย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมได้แก่ การใช้หน้ากากกันสารเคมี การใช้ผ้าปิดจมูกในการป้องกันฝุ่นละออง เป็นต้น 
   2) ด้านขวัญก าลังใจ (Moral) 
   โรงงานอุตสาหกรรมถุงมือยางควรสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างานให้แก่แรงงานได้แก่ 
การจัดสวัสดิการต่างๆ ที่เพ่ิมมกขึ้น นอกเหนือจากรายได้หลักที่ได้รับเพ่ือลดค่าใช้จ่าย อาทิเช่น บริการรถ
รับส่ง ค่ายานพาหนะ การเลี้ยงอาหารกลางวัน เป็นต้น อีกทั้งควรมีการให้ค่าจ้างส่วนต่างตามอายุการท างาน 
เพ่ือเป็นการดึงดูดใจให้แรงงานท างานกับอุตสาหกรรมยาวนานมากขึ้น และควรมีการจัดให้ท างานล่วงเวลา
อย่างต่อเนื่อง 
   3) ด้านความสัมพันธ์ (Relationship) 
   จากผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงงานกับเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างานอยู่ใน
ระดับท่ีดี ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีจะส่งผลต่อการตัดสินใจไม่เปลี่ยนงานของแรงงาน ดังนั้นโรงงานอุตสาหกรรมถุง
มือยางควรส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างแรงงานด้วยกัน และระหว่างแรงงานกับ
หัวหน้างานได้แก่ กิจกรรมส่งเสริมการท างานเป็นทีม การแข่งกีฬาภายในกิจการ เป็นต้น นอกจากนี้ ควรจัดให้
มีการฝึกอบรมหัวหน้างานเกี่ยวกับทักษะการบริหารจัดการแรงงาน และจิตวิทยาบุคคล เพ่ือลดความขัดแย้งที่
อาจจะเกิดขึ้นระหว่างหัวหน้างานกับแรงงาน 
   4) ด้านจริยธรรม (Ethics) 
   แต่ละวันแรงงานใช้เวลาอยู่ในโรงงานไม่น้อยกว่าวันละ 8 ชั่วโมง และต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ อีกเป็นจ านวนมาก ผู้บริหาร และหัวหน้างานต้องมีคุณธรรม และจริยธรรมในการบริหาร
แรงงาน ต้องมีความเป็นธรรมในการบังคับบัญชา รวมถึงการลงโทษ เพ่ือให้พนักงานได้รับความเป็นธรรมเสมอ
กัน นอกจากนี ้ควรสนับสนุนให้แรงงานสัมพันธ์มีบทบาทมากขึ้น ในการให้ความช่วยเหลือแรงงานในด้านการ
เจรจากับผู้บริหาร หรือตัวแทนฝ่ายนายจ้าง 
 
 5.3 ข้อจ ากัดของการวิจัย 
  ผู้วิจัยมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลของแรงงานรายวัน เนื่องจากผู้ให้ข้อมูลมี
ภารกิจงานที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง ซึ่งหากต้องตอบแบบสอบถามระหว่างเวลาการท างานจะส่งผลกระทบต่อ
การท างานของแรงงาน ท าให้ได้รับความร่วมมือค่อนข้างจ ากัด และต้องใช้ระยะเวลานานกว่าที่ก าหนดในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล และในส่วนของการสัมภาษณ์เชิงลึกกับตัวแทนฝ่ายบุคคลของกิจการโรงงานอุตสาหกรรม
ถุงมือยาง มีข้อจ ากัดทางด้านเวลา และการให้ข้อมูล เนื่องจากหลายๆ กิจการมองว่า เรื่องการบริหารจัดการ
แรงงานภายในกิจการเป็นความลับ ซึ่งข้อมูลที่ได้ไม่ครบถ้วนในคราวแรกที่ลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ จ าเป็นต้องลง
พ้ืนที่รอบท่ี 2 ในบางกิจการเพ่ือสัมภาษณ์ขอข้อมูลเพิ่มเติม 
 5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
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  จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเคลื่อนย้ายแรงงานในอุตสาหกรรมถุงมือยางในจังหวัด
สงขลาในครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ในประเด็นดังนี้ 
  1) การใช้แรงงานต่างด้าว กับปัญหาสังคม 
  2) ราคาพืชผลการเกษตรที่ผันผวน ส่งผลต่อการเคลื่อนย้ายแรงงานจากภาคเกษตรกรรมสู่
ภาคอุตสาหกรรม 
  3) กลยุทธ์ผลตอบแทนในการท างานสร้างแรงจูงใจให้เกิดการเคลื่อนย้ายแรงงานของ
ภาคอุตสาหกรรม 
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