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ABSTRACT 
PURPOSES: This research aimed to study the causes of resignation of employees 

and its impacts in order to propose guidelines for retention of labor personnel in the 
textile and apparel industry. METHODS: Mixed method approach by in-depth interviews 
and group discussion with 19 key informants and sample survey of 50 respondents in the 
textile and apparel industry. RESULTS: The textile and apparel industry employed foreign 
workers to replace Thai workers because Thai workers resigned from work, entrepreneurs 
changed to more machines, wages were low, and workers preferred easier work. 
CONCLUSIONS: The organizations were strongly advised to pay more attention to the 
retaining of personnel with effective management of human resources, particularly 
employment security, sufficient corporate support, and persistence engagement of the 
workforce in management and the organizations.  

 
Keywords: Labor shortage, textile and apparel industry, labor resignation 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

mailto:vkanis2@hotmail.com


 

 

 

วารสารเกษมบณัฑิต ปีท่ี 22 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน 2564) 

  

 

 

บทน า 

 แรงงานเป็นปัจจัยส าคัญในทุกธุรกิจบน
โลกแห่งนี้  หลายประเทศให้ความส าคัญกับ
พนักงานในองค์กรตัวเองเป็นอย่างมาก โดยใน 
10 ปีข้างหน้า สิ่ งส าคัญจะต้องมีการพัฒนา
ทักษะแรงงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพ่ือให้
สอดคล้องกับความต้องการตลาดแรงงานด้วย 
(มติชนออนไลน์, 2560) การย้ายถิ่นของแรงงาน
ข้ามชาติมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น ในตลาดแรงงาน
ปัจจุบัน ซึ่งเกิดจากสถานการณ์การเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุมีผลกระทบโดยตรงต่ออุตสาหกรรมการ
ผลิตที่มีแต่จะเพ่ิมมากขึ้น ส่งผลท าให้ก าลัง
แรงงานที่เป็นที่ต้องการของอุตสาหกรรมการ
ผลิตลดน้อยลง อีกทั้งนโยบายการเปิดประชาคม
อาเซียนเป็นปัจจัยเ อ้ือให้มีการเคลื่อนย้าย
แรงงานได้อย่างเสรีมากขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่ม
ของแรงงานข้ามชาติที่ เกิดจากความจ าเป็น
พ้ืนฐาน เพื่อแสวงหาโอกาสทางเศรษฐกิจที่ดีกว่า
ในต่างประเทศการย้ายถิ่นของแรงงานเพ่ือไป
ท างานต่างประเทศจะช่วยบรรเทาปัญหาการ
ว่างงานในประเทศต้นทางและช่วยแก้ไขปัญหา
การขาดแคลนแรงงานในประเทศปลายทาง อีก
ทั้งยังเป็นการให้โอกาสแรงงานข้ามชาติได้พัฒนา
ทักษะฝีมือในต่างประเทศ และสร้างรายได้เป็น
เงินส่งกลับไปยังประเทศต้นทาง ซึ่งเป็นถิ่นฐาน
ของตนเองอีกด้วย การย้ายถิ่นของแรงงานข้าม
ชาติ มาจากความต้องการแรงงานบางประเภท
โดยเฉพาะแรงงานระดับล่าง (แรงงานไร้ฝีมือ) 
ของประเทศปลายทาง หรือประเทศพัฒนาที่เป็น
แรงจูงใจให้แรงงานมีฝีมือในประเทศที่ด้อย
พัฒนากว่า (ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์, 2559) 

 ปัญหาแรงงานเป็นประเด็นที่สะสมกัน
มานานในหลายประเทศ รวมทั้งประเทศไทย 
แ ล ะ เ ป็ น ป ร ะ เ ด็ น ที่ มี ค ว า ม ส า คั ญ ใ น ทุ ก
อุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเป็นส่วนใหญ่ (Labor 
Intensive) ซึ่งปัญหาแรงงานนั้น แยกได้เป็น 2 
ประเภทคือ 1) ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
ระดับล่างหรือแรงงานไรฝีมือ และ 2) ปัญหาการ
ขาดแคลนแรงงานที่ มี ฝี มื อ เฉพาะด้ าน ใน
อุตสาหกรรมต่าง ๆ ทั้งนี้การขาดแคลนแรงงาน
ทั้ง 2 ประเภทนี้ สะท้อนให้เห็นถึงการขาดแคลน
แรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพตามล าดับ 
(จันโท, 2555) 
 จากข้อมูลแรงงานเป็นข้อมูลผลส ารวจ
ภาวะการท างานของประชากรโดยส านักงานสถิติ
แห่งชาติส าหรับปี 2559 พบว่าประชากรที่อยู่ใน
วัยท างานหรืออายุ 15 ปีขึ้นไปมีจ านวน 55.61 
ล้านคน โดยแบ่งเป็นผู้อยู่ในก าลังแรงงานร้อยละ 
68.81 ของประชากรวัยแรงงานทั้งหมด ทั้งนี้
แบ่งเป็นผู้มีงานท า 37.69 ล้านคน ผู้ว่างงาน 
0.38 ล้านคน และผู้รอฤดูกาล 0.20 ล้านคน 
ขณะที่ผู้ไม่อยู่ในก าลังแรงงานมีจ านวน 17.34 
ล้านคน คิดเป็นอัตราผู้ไม่อยู่ในก าลังแรงงานร้อย
ละ 31.19 โดยจ าแนกเป็นผู้ท างานบ้าน 5.06 
ล้านคน เรียนหนังสือ 4.32 ล้านคน เด็ก คนชรา 
และคนที่ไม่สามารถท างานได้มี 5.80 ล้านคน
และ อ่ืน  ๆ 1.73 ล้ านคน (ส านั กงานสถิติ
แห่งชาติ, 2560)  
 สถาบันวิจัยเ พ่ือการพัฒนาประเทศ 
(2559) ระบุว่า คนไทยมีแนวโน้มศึกษาต่อมาก
ขึ้นและจ านวนผู้จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี
มีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้นด้วย ซึ่งส่วนหนึ่งเป็นผล
จากนโยบายของภาครัฐในการขยายโอกาส
การศึกษาในระดับอุดมศึกษา ด้วยการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยของรัฐทั้งในภาคกลางและส่วน
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ภูมิภาค แต่หากมองในแง่ของตลาดแรงงาน 
พบว่า อุปสงค์ของแรงงานมีมากกว่าอุปทานที่
เข้าสู่ตลาดแรงงาน ท าให้ตลาดแรงงานไม่มีความ
สมดุลเป็นอย่างมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ประเทศ
ไทยก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานทั้ง
ในเชิงปริมาณและในเชิงคุณภาพ 
 จากที่กล่าวมาเห็นได้ว่า ตลาดแรงงานมี
ความต้องการใช้แรงงานมากกว่าแรงงานที่มีอยู่ 
หรือเรียกว่า อุปสงค์มากกว่าอุปทาน โดยการ
ขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมือหรือแรงงานระดับล่าง
นั้น เป็นการขาดแคลนแรงงานเชิงปริมาณ 
ในขณะที่การขาดแคลนแรงงานฝีมือหรือแรงงาน
ระดับบน เป็นการขาดแคลนแรงงานเชิงคุณภาพ 
ซึ่งงานระดับล่างนั้นเป็นงานที่เหนื่อย สกปรก 
ยาก และเสี่ยงอันตราย จึงมีนิยามว่า 3D คือ 
งานสกปรก (Dirty Job) งานอันตราย 
(Dangerous Job) และงานยาก (Difficult Job) 
เช่น งานก่อสร้าง หรืองานกรรมกรที่ใช้แรงงาน
หนัก เป็นต้น ส่วนแรงงานฝีมือได้แก่ ช่างเจาะ 
สาปเสื้อ ช่างท าแพทเทิร์นเสื้อ ในอุตสาหกรรม
เครื่องนุ่ งห่ม และช่างเขียนลายทอผ้ าด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ในอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
เป็นต้น (ราชพงศา, 2557) 
 จากการศึกษาของสถาบันระหว่าง
ป ร ะ เ ท ศ เ พ่ื อ ก า ร ค้ า แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า 
(International Institute for Trade and 
Development; ITD) พบว่า แนวโน้มการขาด
แคลนแรงงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของ
ไทยได้ทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อย  ๆ ทั้ งนี้ 
ตลาดแรงงานไทยจ านวน 39 ล้านคน แบ่งเป็น
แรงงานไร้ฝีมือมากถึงร้อยละ 80 ซึ่งเป็นผู้ที่มี
อายุ  30 ปีขึ้ น ไปคิด เป็นร้ อยละ 75 อีกทั้ ง
โครงสร้างการผลิตของไทยต้องการแรงงานไร้
ฝีมือที่มีค่าจ้างราคาถูกจ านวนมาก โดยเป็น 

แรงงานนอกระบบ คิดเป็น 2 ใน 3 ของแรงงาน
ทั้งหมด นอกจากนี้แรงงานไทยค่อนข้างเลือกงาน
และไม่ต้องการท างานหนักประเภท 3D ท าให้
ไทยจ าเป็นต้องน าเข้าแรงงานต่างประเทศ หรือ
แรงงานเพ่ือนบ้านมาทดแทน เห็นได้จากการขึ้น
ทะเบียนแรงงานต่างด้าวในเดือนกันยายน พ.ศ. 
2557 พบว่า มีแรงงานต่างด้าวที่จดทะเบียนถูก
กฎหมายประมาณ 1.4 ล้านคน ซึ่งมีปริมาณ
เพ่ิมขึ้นเป็น 2 เท่า เมื่อเทียบกับเดือนเดียวกันใน
ปีพ.ศ. 2550 ที่มีจ านวนแรงงานต่างด้าวที่จด
ทะเบียนถูกกฎหมายประมาณ 700,000 คน 
(ราชพงศา, 2559) 
 อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มเป็น
อีกอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานทั้งมีผีมือและไร้ฝีมือ
จ านวนมาก (Labor Intensive) ซึ่งก าลังประสบ
ปัญหาขาดแคลนแรงงานเป็นอย่างยิ่ง อุนนาท
รวรางกูร (2558) นายกสมาคมอุตสาหกรรมฟอก
ย้อมพิมพ์และตกแต่งสิ่งทอไทย ได้ให้ความเห็น
ไว้ในหนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจฉบับวันจันทร์ที่ 
15 มิถุนายน 2558 ไว้ว่า ปัจจุบันมีแรงงานใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มเหลืออยู่
เพียง 7-8 แสนราย หลังจากกลุ่มการ์ เมนท์ 
(ผู้ผลิตเครื่องนุ่งห่ม) จ านวนมากซึ่งเป็นกลุ่มที่ใช้
แรงงานเป็นส่วนใหญ่ (Labor Intensive) ได้ย้าย
ฐานการผลิตไปกลุ่มประเทศ CLMV (กัมพูชา 
ลาว พม่า และเวียดนาม) เนื่องจากขาดแรงงาน
ฝีมือในอุตสาหกรรม ตั้งแต่ระดับหัวหน้างาน 
ฝ่ายเทคนิค วิศวกรคุมเครื่องจักร ไปจนถึงระดับ
ผู้จัดการ ซึ่งตลาดมีความต้องการแรงงานใน
ต าแหน่งเหล่านี้หลายหมื่นอัตรา สาเหตุที่ท าให้
เด็กไทยไม่สนใจเรียนเกี่ยวกับอุตสาหกรรมสิ่งทอ
นั้น ส่วนหนึ่งมาจากการขาดความเข้ าใจใน
อุตสาหกรรม จึงท าให้ไม่เห็นความส าคัญของ
อาชีพนี้ ประกอบกับทัศนคติของผู้ปกครองที่
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ป ลู ก ฝั ง ค ว า ม คิ ด ที่ ว่ า  ก า ร เ ข้ า ศึ ก ษ า ใ น 
มหาวิทยาลัยมีศักดิ์ศรีที่ดีกว่า อีกทั้งการเข้า
ศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยในปัจจุบันไม่ได้เข้ายาก
เหมือนสมัยก่อน มีที่ให้เลือกเรียนมากขึ้น และยัง
สามารถกู้ เ งิ น เรี ยน ได้ อีกด้ วย  นอกจากนี้ 
ผู้ปกครองยังคิดว่า ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูงกว่าผู้ที่ส าเร็จ
การศึกษาในสายอาชีวะ และจากการขึ้นค่าแรง
เป็น 300 บาทต่อวันทั้งประเทศ ท าให้ผู้ที่จบ
ปริญญาตรีได้รับเงินเดือนที่ 15,000  บาท จึง
เป็นสาเหตุท าให้จ านวนผู้เรียนสายอาชีพหรือ
อาชีวะมีจ านวนลดลง และส่งผลกระทบต่อการ
เข้ามาท างานในภาคอุตสาหกรรมน้อยลงไปด้วย 
(อุนนาทรวรางกูร, 2558) นอกจากนี้ การ
ขยายตัวของห้างสรรพสินค้าและซุปเปอร์สโตร์ ที่
มีการขยายธุรกิจไปหลายแหล่ง ตลอดจนภาค 
การท่องเที่ยวและบริการ โรงแรมต่าง ๆ ที่มี
ความต้องการคนอยู่ โดยธุรกิจเหล่านี้ท างาน
สบายกว่า ค่าแรงก็ไม่มีความแตกต่างกันมาก 
(Kaufman, 2014,) 
 จะเห็ น ได้ ว่ าปัญหาการขาดแคลน
แ ร ง ง า น เ กิ ด ขึ้ น ก ร ะ จ า ย ไ ป ใ น ทุ ก
ภ า ค อุ ต ส า ห ก ร ร ม  โ ด ย ภ า พ ร ว ม พ บ ว่ า 
อุตสาหกรรมที่ขาดแคลนแรงงานมากที่สุด 5 
อันดับแรก ได้แก่ 
 1) กลุ่มอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้น 
(Labor Intensive Industries) คืออุตสาหกรรม
สิ่งทอ/เครื่องแต่งกายและเครื่องหนัง 
 2) กลุ่มอุตสาหกรรมที่มีลักษณะเป็น 
Original Equipment Manufacturer (OEM) 
และ Assembly Industries ที่เกี่ยวข้องกับ 
High Technology คือ อุตสาหกรรม
อิเลคทรอนิกส์/อุปกรณ์ และเครื่องใช้ไฟฟ้า 

 3) และ 4) กลุ่มอุตสาหกรรมที่เป็น 
Resource-based Industries คือ อุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑ์ อาหาร/เครื่องดื่ม และอุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑ์ยาง/พลาสติก ตามล าดับ 
 5) กลุ่มภาคบริการที่ใช้แรงงานสูง คือ 
สาขาก่อสร้างซึ่งเห็นได้ว่า ในระดับประเทศและ
ระดับภูมิภาค ปัญหาการขาดแคลนแรงงานได้
เกิดขึ้นกระจายสู่ทุ กภาคการผลิตที่ ส าคัญ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อุตสาหกรรมที่ใช้แรงงาน
เข้มข้น (Labor Intensive Industries) ซ่ึง
เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมสิ่งทอ/เครื่องแต่งกาย
และเครื่องหนังเป็นหลัก 
 จังหวัดนครปฐมถือเป็นอีกจังหวัดหนึ่ง
ซึ่ ง ท า ร า ย ไ ด้ ใ ห้ กั บ ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย ใ น ด้ า น
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม โดยมีสถิติ
ด้านการลงทุนและแรงม้าของเครื่องจักรมาก
ที่สุดเมื่อเปรียบเทียบใน 5 อันดับแรกของ
ประเทศไทย 
 จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้
เห็นว่า ในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 
ซึ่งมีการใช้แรงงานในการผลิตเป็นส าคัญ แต่มี
การขาดแคลนแรงงานเป็นอย่างมาก เนื่องจาก
การลาออกของพนักงานค่อนข้างสูง ดังนั้นผู้วิจัย
จึงสนใจศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร
ด้ า น แ ร ง ง า น ใน อุต ส าห กร ร มสิ่ ง ทอแล ะ
เครื่องนุ่งห่มอย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสาเหตุการลาออกของ
พนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 
 2. เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ผลกระทบ
จากการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมสิ่ง
ทอและเครื่องนุ่งห่ม 
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 3. เพ่ือเสนอแนวทางการธ ารงรักษา
บุคลากรด้านแรงงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและ 
เครื่องนุ่งห่ม 
ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษา
ในประเด็นต่อไปนี้ 
 1.ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
  - พ้ืนที่ที่ศึกษา คือ จังหวัด
นครปฐม 
  - ผู้ให้ข้อมูลส าคัญส าหรับ การ
สัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม (Focus Group) คือ 
ผู้บริหารในองค์กรในอุตสาหกรรมสิ่งทอและ
เครื่องนุ่งห่ม จ านวน 8 คน เกณฑ์ในการคัดเลือก
แบบเจาะจงดังนี ้
 1. เป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์กรใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 
 2. มีประสบการณ์เกี่ยวข้องกับแรงงาน
และการผลิตไม่น้อยกว่า 5 ปี 
 - ผู้ให้ข้อมูลส าคัญส าหรับสัมภาษณ์แบบ
เชิงลึก (In-depth Interview) แบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
คือ 
 1. พนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและ
เครื่องนุ่งห่ม จ านวน 8 คน 
 - มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้า
แผนก  
 - มี ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ก า ร ท า ง า น ใ น
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มไม่น้อยกว่า 5 
ปี  
 2. นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล แบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
ดังนี้ 

 2.1 นักวิชาการด้านการบริหาร
จัดการองค์กรและทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 
คน เกณฑ์ในการคัดเลือกแบบเจาะจงดังนี ้
 1) เป็นอาจารย์ที่สอนด้านการบริหาร
จัดการองค์กรและทรัพยากรบุคคลไม่น้อยกว่า 5 
ปี 
 2) มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการองค์กรและทรัพยากรบุคคลเป็น
อย่างดี 
 2.2 ผู้ เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
จัดการองค์กรและทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 
คน เกณฑ์ในการคัดเลือกแบบเจาะจงดังนี้ 
  1) มีความรู้ความเข้าใจในการ
บริหารจัดการองค์กรและทรัพยากรบุคคลเป็น
อย่างดี 
  2) มีประสบการณ์ในการให้
ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการองค์กรและ
ทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กรต่าง ๆ ไม่น้อยกว่า 
5 ปี 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ประเด็นที่ผู้วิจัยศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ 
  - สาเหตุการลาออกของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 
  - ผลกระทบจากการลาออกของ
พนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 
  - แนวทางการป้องกันการลาออก
ของพนั ก ง าน ใน อุตสาหกร รมสิ่ ง ทอและ
เครื่องนุ่งห่ม 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  - ระยะเวลาในการท าวิจัยเก็บ
ข้อมูลคือตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2560 ถึง 
สิงหาคม พ.ศ. 2560 รวมทั้งสิ้น 7 เดือน 
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กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาเรื่องนี้ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ

เป็นหลักเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและเสริมด้วยวิจัย
เชิงปริมาณ เพ่ือเป็นการวิเคราะห์ความคิดเห็น
ของบุคลากร 

กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยคือกลุ่มผู้ ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) จ านวน 19 คน 
โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1) พนักงานระดับหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้า
แผนกที่มีประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง
หัวหน้างานไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 8 คน 

2) นักวิชาการด้านการบริหารจัดการ
องค์การและทรัพยากรบุคคลที่มีประสบการณ์ไม่
น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

3) ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการ
องค์การและทรัพยากรบุคคลที่มีประสบการณ์
และความรู้ ใ นการบริ ห า รจั ดการและ ให้

ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการองค์การและ
ทรัพยากรบุคคลไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

4) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ
อุตส าหกรรมสิ่ ง ทอและ เค รื่ อ ง นุ่ ง ห่ มที่ มี
ประสบการณ์เกี่ยวข้องกับแรงงานและการผลิต
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 8 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ
เป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างปลายเปิดใน
การสนทนากลุ่มและสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ โดยแบบสัมภาษณ์มี 3 ชุด ดังนี้ 

ชุดที่ 1 ส าหรับการสนทนากลุ่มผู้บริหาร
โรงงาน 

ชุดที่  2 ส าหรับการสัมภาษณ์ เชิ งลึ ก
พนักงานระดับหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้าแผนก 

ชุดที่  3 ส าหรับการสัมภาษณ์ เชิ งลึ ก
นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

การรับรู้การ
สนับสนุนจาก

องค์กร 

นโยบายด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

การคงอยู่ใน
องค์กร 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ
เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน 
จ านวน 50 คน แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 1) ด้าน
นโยบายด้านทรัพยากรบุคคล 2) ด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร 3) ด้านความผูกพันต่อ
องค์กร และ4) ด้านการคงอยู่ในองค์กร 
 
การตรวจสอบเครื่องมือ 

1. น าแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามที่
สร้ างขึ้นน า เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเ พ่ือ
พิจารณาความถูกต้องในด้านเนื้อหาและความ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์และแก้ ไขตาม
ค าแนะน า 

2. น าแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามที่
แก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว
น าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพ่ือพิจารณา
ความตรงเชิงเนื้อหาและวัตถุประสงค์การวิจัย 
เ พ่ื อ น า ไ ป แ ก้ ไ ข ป รั บ ป รุ ง อี ก ค รั้ ง  โ ด ย
แบบสอบถามได้ค่า IOC เท่ากับ 0.90 

3. น าแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามที่
ได้ผ่านการตรวจสอบแล้วไปใช้ในการเก็บข้อมูล
ต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญด้วยตนเอง โดยการติดต่อ
ประสานเพ่ือขอความอนุเคราะห์เป็นรายบุคคล 
โดยมีการขออนุญาตอย่างเป็นทางการและ
ก าหนดวัน เวลาและสถานที่ตามที่ได้นัดหมายไว้ 
โดยใช้เครื่องบันทึกเสียงร่วมกับการจดบันทึกที่
จั ด เตรี ยม ไว้ เ พ่ื อ ให้ ได้ ข้ อมู ล รายละ เ อียด
ข้อเท็จจริงมากที่สุด รวมทั้งเก็บข้อมูลจากการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการสนทนา เพ่ือน ามาวิเคราะห์ 

ส่วนวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการด้วยตนเอง 
โดยประสานงานให้มหาวิทยาลัยเวสเทิร์นออก
หนังสือในการขออนุญาตเก็บข้อมูลและผู้วิจัย
ประสานงานกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ได้ข้อมูล
ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ ส าหรับสถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean :   ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) 

 
ผลการวิจัย 
1. ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

สาเหตุเกี่ยวกับการลาออกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม มองถึง
ค่าตอบแทนทางการเงิน การเชิญชวนจากเพ่ือน
หรือญาติให้ไปลองท างานที่อ่ืนซึ่งเป็นงานที่ง่าย
กว่าและสบายกว่า พนักงานบางคนเบื่อการ
ท างานซ้ าซากจ าเจ การใช้เส้นด้ายที่มีคุณภาพต่ า
ทอผ้า และสิ่งสุดท้ายที่ท าให้พนักงานลาออกก็
คือ หัวหน้างานซึ่งถ้ามีการเล่นพรรคพวก ซึ่งจะ
เห็นได้ว่าสาเหตุการลาออกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม มองถึง
ค่าตอบแทนทางการเงิน การเชิญชวนจากเพ่ือน
หรือญาติให้ไปลองท างานที่อ่ืนซึ่งเป็นงานที่ง่าย
กว่าและสบายกว่า เช่นงานที่ร้านอาหารหรือ
อุตสาหกรรมอาหาร นอกจากนั้นสาเหตุที่ท าให้
ลาออกคืองานที่ท านั้นไม่ตรงกับสิ่งที่ต้องการ 
อายุมากแล้วต้องการกลับไปบ้านเพ่ือพักผ่อน 
และพนักงานได้ท างานมาระยะแล้วเก็บเงินได้
ก้อนหนึ่งแล้วต้องการกลับไปบ้านเพ่ือท าการค้า
เป็นของตนเอง การท างานซ้ าซากจ าเจ เรื่องชู้
สาวหรือการท างานต่อเนื่องที่ท าไม่ทันท าให้เกิด
การทะเลาะวิวาทกัน การใช้เส้นด้ายที่มีคุณภาพ
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ต่ ามาทอผ้าท าให้ต้องต่อเส้นด้ายบ่อยและท าได้
น้อยท าให้ได้รายได้น้อยตามไปด้วย และสิ่ ง
สุดท้ายที่ท าให้พนักงานลาออกก็คือ หัวหน้างาน
ซึ่งถ้ามีการเล่นพรรคพวกก็จะน าไปสู่การลาออก
มากขึ้น 

ส าหรับแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม ผู้บริหาร
ต้องดูแลเอาใจใส่พนักงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครั ว  คว รมี ก ารจั ดกี ฬ าสี เ พ่ื อ เ ชื่ อม
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และ
เชื่อมความสัมพันธ์กับพนักงานด้วยกันเอง การ
จัดงานปีใหม่ก็เป็นอีกกิจกรรมหนึ่งซึ่งพนักงาน
ต้องการให้มีหลั งจากท างานมาทั้ งปี อีกทั้ ง
สามารถเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ด้วยกันอีกด้วย การเพ่ิมรายได้ตลอดจนการเพ่ิม
โบนัสให้กับพนักงานตลอดจนการใช้วิธีการเพ่ิม
โอทีให้กับพนักงานในกรณีที่พนักงานมีความ
จ าเป็นต้องการมีรายได้เพ่ิมขึ้นในช่วงเวลาหนึ่ง 
การมีชุดพนักงานท าให้พนักงานเมื่อสวมใส่แล้ว
รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและที่ส าคัญ
ถือเป็นการลดรายจ่ายของพนักงานในทางหนึ่ง
ด้วย การจัดกิจกรรมการท่องเที่ยวไปต่างจังหวัด
เพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงาน และพนักงานด้วยกันเองเพ่ือลดการ
ลาออกของพนักงาน แต่มีผู้บริหารหลายท่านไม่
เห็นด้วยเนื่องจากความเสี่ยงทั้งทางด้านอุบัติเหตุ
ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างทาง ความไม่สะดวกในการ
พาพนักงานต่างด้าวเคลื่อนย้ายไปต่างจากถิ่นที่
อยู่ที่ลงทะเบียนไว้ถึงแม้จะเป็นระยะเวลาสั้น ๆ 
ก็ตาม การให้เงินสะสมกับพนักงานโดยที่หัก
พนักงานส่วนหนึ่งแล้วองค์กรสมทบให้อีกส่วน
หนึ่งก็เป็นอีกวิธีหนึ่งซึ่งพนักงานให้ความสนใจอีก
ทั้งยังดึงดูดให้พนักงานอยู่กับองค์กรอีกด้วย
เนื่องจากถ้าออกก่อนเวลาที่องค์กรก าหนด

พนักงานไม่มีสิทธิ์ในเงินสมทบที่องค์กรให้ การ
ท าประกาศและให้รางวัลกับพนักงานที่ครบอายุ
งาน และกิจกรรมสุดท้ายที่ผู้บริหารใช้ในการลด
การลาออกก็คือการจัดให้มีงานวันส าคัญทาง
ศาสนา ซึ่งพนักงานมีความต้องการเนื่องจากมี
ความศรัทธาในศาสนาที่ตนนับถือและยังนับเป็น
กิจกรรมที่สามารถเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานด้วยกันอีกด้วย 
2. ข้อมูลเชิงปริมาณ 

ความคิดเห็น เกี่ยวกับการธ ารงรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดในอันดับแรกคือด้านการคงอยู่ในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ค่าเฉลี่ย 3.37 ด้านนโยบายทรัพยากร
บุคคล ค่าเฉลี่ย 3.15 และด้านสุดท้ายคือด้าน
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ค่าเฉลี่ย 2.10 
ตามล าดับ 

 
อภิปรายผล 

การแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กัน
ระหว่างความพึงพอใจในงานที่ได้ช่วยเหลือ
สนับสนุนองค์กรอย่างมากบุคลากรที่มีความ
ผู ก พันต่ อ อ งค์ ก ร  โ ดยแนวคว า มคิ ด ขอ ง 
Bedarkar and Pandita (2014) ได้แสดงปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
(Employee Engagement) เป็นล าดับขั้น ซึ่งมี
ทั้งหมด 4 ระดับ ดังนี้ 

1. ด้านความต้องการพ้ืนฐาน (Basic 
Needs) บุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกัน
ตามปัจจัยพ้ืนฐานทางสังคม ซึ่งในธรรมชาติของ
คนมีความต้องการความผูกพัน ผู้บริหารต้องดูแล
เอาใจใส่พนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและ
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เครื่องนุ่ งห่มเปรียบเสมือนคนในครอบครัว 
สอดคล้องกับ Beyer and Smets (2015) ที่ระบุ
ถึงหัวหน้าของแผนกจะรักษาอัตลักษณ์และ
ควบคุมการสรรหาและการท างานของสมาชิกใน
กลุ่ม ควบคุมดูแลพนักงานให้ เหมือนคนใน
ครอบครัวเขา  

2. ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support) การเพ่ิมรายได้
ตลอดจนการเพ่ิมโบนัสให้กับพนักงานตลอดจน
การใช้วิธีการเพ่ิมโอทีให้กับพนักงานในกรณีที่
พนักงานมีความจ าเป็นต้องการมีรายได้เพ่ิมขึ้นใน
ช่วงเวลาหนึ่ง สอดคล้องกับ Brink and Rankin 
(2013) ที่ระบุว่า บริษัทที่ให้โบนัสมีแนวโน้มที่จะ
ได้ผลผลิตที่สูงขึ้น การประหยัดค่าใช้จ่ายที่ดีและ
การใช้ประโยชน์ของสินทรัพย์และผลตอบแทน
จากราคาหุ้นที่คุ้มค่า อย่างไรก็ตามอาจมีข้อบ่งชี้
ว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากโบนัสพนักงานลดลง
สะท้อนถึงการใช้โบนัสเพ่ือดึงดูดพนักงานใน
ต าแหน่งที่ ขาดแคลน การจัดกิจกรรมการ
ท่องเที่ยวไปต่างจังหวัด เพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และพนักงาน
ด้วยกันเองเพ่ือลดการลาออกของพนักงาน 
สอดคล้องกับ Rai (2015) ที่ว่า ความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง
จะช่วยสร้างองค์กรในฐานะนายจ้างที่มีทางเลือก
และส่งผลให้เกิดผลตอบแทนที่ดีในหลายด้าน 
เพ่ือให้เห็นได้ว่าถ้าวัฒนธรรมมีความเข้มแข็งการ
มีส่วนร่วมของพนักงานสูง การจัดกีฬาสีเพ่ือ
เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
และเชื่อมความสัมพันธ์กับพนักงานด้วยกันเอง 
การจัดงานปี ใหม่ก็ เป็น อีกกิจกรรมหนึ่ งซึ่ ง
พนักงานต้องการให้มีหลังจากท างานมาทั้งปี 
สอดคล้องกับ Albrecht (2015) การมีส่วนร่วม

ในงานและองค์กรยังเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานและความพึงพอใจในงาน ส่งผล
ถึงความมุ่ งมั่นในการท างาน การตั้ ง ใจเป็น
พนักงานที่ดี  อีกทั้งสามารถเชื่อมความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานด้วยกันอีกด้วย การให้เงินสะสม 
กับพนักงานโดยที่หักพนักงานส่วนหนึ่งแล้ว
องค์กรสมทบให้อีกส่วนหนึ่งก็เป็นอีกวิธีหนึ่งซึ่ง
พนักงานให้ความสนใจอีกทั้งยังดึงดูดให้พนักงาน
อยู่กับองค์กรอีกด้วย เนื่องจากถ้าลาออกก่อน
เวลาที่องค์กรก าหนด พนักงานไม่มีสิทธิ์ในเงิน
สมทบที่องค์กรให้ 

3. ด้านสัมพันธภาพ (Labour relations) 
เนื่องจากการเป็นแรงงานซึ่ งส่ วนใหญ่ เป็น
แรงงานต่างด้าว ที่มีเอกลักษณ์ทางภาษา และ
วัฒนธรรมที่แตกต่างกันไป ผู้ประกอบการควรให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกันไปในแต่
ละถิ่น ทั้ งด้านศาสนาและวัฒนธรรม ควรมี
กิจกรรมงานวันส าคัญทางศาสนา สอดคล้องกับ 
Patterson (2005) การให้พนักงานมีส่วนร่วม
ทางศาสนาเป็นการจัดกิจกรรมที่ท าให้พนักงาน
เกิดพฤติกรรมที่ส่งผลการต่อการท างานที่ดี ซึ่ง
พนักงานมีความต้องการเนื่องจากมีความศรัทธา
ในศาสนาที่ตนนับถือและยังนับเป็นกิจกรรมที่
สามารถเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ด้วยกันอีกด้วย 

4.  ด้ านความก้าวหน้าในงาน 
(Progression) ควรมีการท าประกาศและให้
รางวัลกับพนักงานที่อยู่ครบอายุงาน แสดงถึงการ
เกิดความสุขในการท างาน เนื่องจากแรงงานมี
การอยู่กับองค์กรในระยะเวลาที่ยาวนาน เช่น 5 
ปี 10 ปี หรือ 15 ปี ท าให้พนักงานที่เข้ามาใหม่
ตลอดจนพนักงานที่อยู่มาสักระยะหนึ่งในการ
ท า งานรู้ สึ กถึ ง คว าม เอา ใจ ใส่ ขององค์ ก ร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Hussein et al. 
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(2014) ที่ระบุถึงปัจจัยส าคัญที่มีต่อผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นความตั้งใจให้อายุงานเพ่ิมมาก
ขึ้นในการคงอยู่ท างานต่อไป เป็นการเพ่ิมขีด
ความสามารถในสถานที่ท างานโดยการสนับสนุน
ก าลังใจในการท างานอาจส่งผลดีต่อการพัฒนา
บุคลากร ทั้งประสิทธิผลและให้คงอยู่ต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
รัฐบาลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้แก่ 

อุตสาหกรรม กรมแรงงานควรก าหนดนโยบาย
การพัฒนาฝีมือแรงงาน อ านวยความสะดวกทาง
เอกสารเพ่ือความสะดวกสบายต่อการท างาน 
สนับสนุนการน าเข้าเครื่องจักร และผ่อนปรน
ทางด้านภาษีการน าเข้าต่อไป นอกจากนี้โรงงาน
ที่อยู่ในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มควร
ก าหนดนโยบายการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือ
สามารถท างานได้หลากหลายและท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
รัฐบาลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 

อุตสาหกรรม กรมแรงงานควรมีก าหนดการเปิด
ให้บริการที่นานยิ่งขึ้น เพ่ืออ านวยความสะดวก
ให้กับแรงงานต่างด้าว ควรเปิดอบรมทางด้าน
ภาษาส าหรับแรงงาน เพ่ือการติดต่อสื่อสารใน
โรงงาน ควรเปิดหลักสูตรเกี่ยวกับอุตสาหกรรม
สิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่มี
คุณภาพออกสู่ตลาดแรงงาน นอกจากนี้โรงงานที่
อยู่ในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มควร
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน โดยอาจให้
วันหยุดเพ่ิมได้ 

3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
ควรศึกษาในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอและ
เครื่องนุ่งห่ม เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อ
การจูงใจในการท างานและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงาน 
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