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ความสําคัญของปญหา 
 
 ในปจจุบนัการผลิตสินคาเพื่อการสงออกของไทยเปนแหลงรายไดหลักแหลงหนึ่งของ
ประเทศ อีกทัง้เปนแหลงการจางงานขนาดใหญที่มีคนงานเกีย่วของนบัลานคน และเปนรายไดที่
นํามาเลี้ยงสมาชิกในครอบครัวอีกหลายลานคน อยางไรก็ดีนับตั้งแตป พ.ศ. 2539 เปนตนมา 
สัญญาณของการแขงขันเสรีทางการคา ไดเร่ิมปรากฎชัดเจนขึ้นเรื่อยๆ การแขงขันมีความรุนแรง
และยากลําบากมากขึ้นเปนลําดับ และในวนัที่ 1 มกราคม 2548 เปนการเริ่มตนของการเปดการคา
เสรี การแขงขันในเวทีการคาโลกจะมีความเขมขนและรนุแรง (สุวิทย  สุทธิจิระพันธ, 2547: 18) 
ประเทศที่ปรับตัวไดทนัทีกจ็ะสามารถยืนหยัดตอไปได แตประเทศทีไ่มสามารถปรับตัวไดทนัใน
ทุกดาน รวมทัง้ดานความรับผิดชอบในเรื่องมาตรฐานแรงงาน ก็จะไดรับผลกระทบอยางรุนแรง ซ่ึง
หมายถึงความสูญเสียของธุรกิจ และนําไปสูการเลิกจางแรงงานจํานวนมากในที่สุด 
 
 ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศตะวันตกที่พัฒนาแลว ไดผลักดันใหมีการนํามาตรฐาน
แรงงานมาเกีย่วโยงกับการคา โดยมุงใหมกีารคุมครองสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชน ตลอดจน
การกําหนดใหธุรกิจมีจริยธรรมและความรบัผิดชอบตอคนงานของตน ซ่ึงในการประชุมองคการ
การคาโลก (WTO) ในป พ.ศ.2539 ที่ประเทศสิงคโปรไดมีการเสนอใหนํามาตรฐานแรงงานมาเกีย่ว
โยงกับการคา แตก็ถูกคัดคานจากกลุมประเทศอาเซียน และการประชมุ WTO ในป 2542 ที่เมือง
ซีแอตเติ้ล ประเทศสหรัฐอเมริกาถูกคัดคานจากประเทศกําลังพัฒนาทัง้หลาย อยางไรก็ตามไดมีการ
นํามาตรฐานแรงงานหรือมาตรฐานความรบัผิดชอบทางสังคม และที่มีลักษณะคลายคลึงอีกหลาย
มาตรฐานที่พฒันาขึ้นโดยกลุมเอกชนของสหรัฐที่มิใชรัฐบาล แลวนํามากําหนดเปนเงื่อนไขทาง
การคา ในลักษณะของธุรกิจตอธุรกิจ หรือระหวางผูซ้ือตอผูขาย ซ่ึงนับวาเปนเรื่องทีจ่ะปฏิเสธหรือ
หลีกเลี่ยงไมได เพราะการหลีกเลี่ยงหมายถึงการสูญเสียลูกคาและตลาดโดยสิ้นเชิง บรรดาผูรับจาง
ผลิตสินคาในประเทศกําลังพัฒนาไดกลาววามาตรฐานเชนนี้เปรียบเสมือนการกีดกนัทางการคาใน
อีกรูปแบบหนึง่ (สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน, 2547: 1) 
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 การแขงขันระหวางผูผลิตสินคาที่มีช่ือ (Brand Name) รายใหญในสหรัฐอเมริกาไดเร่ิมมี
ความรุนแรงมากขึ้นในชวงป 2513 เปนตนมา ทําใหมีการยายฐานการผลิตไปยังประเทศกําลัง
พัฒนา ทั้งในละตินอเมริกา คาริบเบียน และเอเชีย ซ่ึงรวมถึงประเทศไทย อุตสาหกรรมที่มีการยาย
ฐานการผลิตมีหลายประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่งการผลิตเสื้อผาเครื่องนุงหม รองเทา ของเลน และ
อิเล็กทรอนิกส ผลของการยายฐานการผลิตดังกลาวทําใหบรรดาแรงงานในสหรัฐอเมริกาและ
ประเทศผูผลิตรายใหญอ่ืนๆ ตองตกงานเปนจํานวนมาก บรรดาสมาชิกสหภาพแรงงานที่ตกงาน
และกลุมองคกรพัฒนาเอกชน (NGO) ทั้งหลายไดสรางกระแสโดยการเปดเผยขอมลูสภาพการ
ทํางานที่ไมปลอดภัย การเอารัดเอาเปรียบแรงงาน ตลอดจนการใชแรงงานเด็กในโรงงานผลิตสินคา
ในประเทศกําลังพัฒนา ทําใหกลุมผูบริโภคและนักศกึษาในมหาวิทยาลัยตางๆ ในสหรัฐอเมริกาได
ออกมาตอตานสินคาที่มีช่ือและสินคาที่ผลิตในประเทศกาํลังพัฒนา อีกทั้งไดเรียกรองใหเจาของ
สินคาที่มีช่ือทั้งหลายรับผิดชอบและจัดการดูแลสิทธิแรงงานในประเทศกําลังพัฒนา ดังนั้นผูผลิต
รายใหญเจาของสินคาที่มีช่ือในสหรัฐอเมริกา กลุมองคกรพัฒนาเอกชนและสหภาพแรงงานจึงได
ออกขอบัญญัติดานสิทธิแรงงาน หรือสิทธิมนุษยชน หรือความรับผิดชอบทางสังคมขึ้นหลาย
มาตรฐาน โดยมาตรฐานและขอบัญญัติดังกลาว ไดนําหลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO) มาเปนขอกําหนด ซ่ึงผูผลิตรายใหญเจาของสินคาเปนผูกําหนดใหผูรับจาง
ผลิตในประเทศกําลังพัฒนาปฏิบัติตามมาตรฐานหรือขอบัญญัติดังกลาว ไมเชนนั้นก็จะยกเลกิ
สัญญาหรือไมส่ังใหผลิตสินคานั้น ในการดําเนินมาตรการบังคับของผูผลิตรายใหญนี้ ผูถูกกระทํา
คือผูรับจางผลิตจึงรูสึกเหมือนถูกกีดกันทางการคาที่ไมมีทางตอสูหรือปฏิเสธไดเลย (ศูนยบริการ
วิชาการแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2547: 1-2) 
 
 อุตสาหกรรมสงออกของไทยที่จะไดรับผลกระทบในลําดับแรก ไดแก อุตสาหกรรมการ
ผลิตเครื่องนุงหม รองเทา และของเด็กเลน คาดวาอุตสาหกรรมอื่นๆ รวมถึงอิเล็กทรอนิกส อัญมณี 
อาหารแชแข็ง เฟอรนิเจอร ผลิตภัณฑจากเกษตร ฯลฯ กจ็ะไดรับผลกระทบดวยในอกีไมชา ประเทศ
ไทยมีผูสงออกสินคารายใหญทุกประเภทกิจการไมนอยกวา 10,000 แหง และถารวมกลุมผูรับจาง
ผลิตซึ่งเปนระดับรองและผูรับเหมาชวงดวยแลว จํานวนสถานประกอบการที่จะไดรับผลกระทบก็
จะเพิ่มขึน้อยางมาก และถาพิจารณาถึงจํานวนคนงานทีอ่าจไดรับผลกระทบจากมาตรฐานแรงงาน
ดังกลาวแลว คาดวาจะมีจํานวนนับหลายลานคน (ศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 
2547: 2-3) 
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 รัฐบาลไดเห็นความสําคัญของปญหาขางตน โดยในวนัที ่18 ธันวาคม 2544 คณะรัฐมนตรี
มีมติเห็นชอบใหกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงานดําเนินการโครงการพัฒนามาตรฐานแรงงาน
เพื่อสงเสริมการคาเสรี ตั้งแตปงบประมาณ 2545-2549 เปนระยะเวลา 5 ป โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
สงเสริมและพัฒนามาตรฐานแรงงานของประเทศใหทัดเทียมมาตรฐานสากล และสนบัสนุนใหผู
ประกอบกิจการสรางระบบมาตรฐานใหประสบความสําเร็จจนกระทั่งไดรับการรับรองหรือยอมรับ
เพื่อเพิ่มโอกาสทางการคา ซ่ึงจะเปนการยกระดับคณุภาพชีวิตและเสริมสรางศักยภาพการแขงขัน
ภายใตระบบการคาเสรี และเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2546 กระทรวงแรงงานไดประกาศใชมาตรฐาน
แรงงานไทย (มรท.8001-2546) ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทยขึ้นเพื่อใหมีบรรทัดฐาน
การปฏิบัติตอแรงงานที่แสดงถึงความรับผิดชอบตอสังคมอันนําไปสูการสงเสริมโอกาสทางการคา
ของธุรกิจไทยและยกระดับคณุภาพชวีิตแรงงาน โดยมีนโยบายสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ
ทั้งหลายนําไปปฏิบัติและใหการรับรองโดยมีกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงานเปนหนวยงาน
รับผิดชอบในการบริหารมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) (กลุมงานพัฒนาระบบมาตรฐาน
แรงงาน, 2548: 9-10) 
 
 บริษัทที่ประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหม ซ่ึงถือเปนอุตสาหกรรมสงออกที่
ไดรับผลกระทบในอันดับแรกนั้นไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหาดังกลาวขางตน จึงไดเขารวม
ในโครงการฯ  ดังกลาวเพื่อขอการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) จากทาง
กระทรวงแรงงาน อยางไรกต็าม พบวามีสถานประกอบกิจการหลายแหงประสบปญหาในการจัดทาํ
มาตรฐานแรงงานไทย ทั้งนี้เนื่องจาก การจดัทํามาตรฐานแรงงานไทยตองใชเวลาและบุคลากรเปน
จํานวนมาก รวมถึงบุคลากรเองยังขาดความรูความเขาใจในขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทย 
(มรท. 8001-2546) ในการทําหนาที่กํากับดูแลการดําเนนิงานตามขอกาํหนดของมาตรฐานดังกลาว 
จึงเปนเหตุใหเกิดความไมพรอมของสถานประกอบกิจการหลาย ๆ แหง (ณัฐพล  ลีลาวัฒนานนท 
และคณะ,  2549: 34-39) นอกจากนี้ ยังพบอีกวา บุคลากรที่ทางสถานประกอบกิจการไดมอบหมาย
ใหรับผิดชอบในการดําเนินการเพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทยบางแหงนั้นมกีารขอ
ถอนตัวจากหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหดําเนินการตามกจิกรรมมาตรฐานแรงงานไทย อันเปนผลให
สถานประกอบกิจการดังกลาวมีการดําเนนิการเพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย
เปนไปดวยความลาชา และขาดความคืบหนาในการดําเนินการ (ยุพาพร  แจมอุลิตรัตน, 2549)   

 
ดังนั้น การที่องคกรจะประสบความสําเร็จในการไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย

จากกระทรวงแรงงานไปไดดวยดีนัน้ จําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคกร ใน



 4

การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ การมีสวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชน และการรวมประเมินผลโครงการ ดวยเหตนุี้ ผูวิจยัไดเล็งเห็นถึงความสาํคัญของเรื่อง
ดังกลาว จึงไดสนใจที่จะทําการศึกษาวิจยัถึงระดับความรูของพนักงานเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน
ไทย รวมถึงทศันคติของพนกังานตอการนาํระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกร เนื่องจาก
ทัศนคติเปนความรูสึกนึกคดิของบุคคลที่เกิดจากการประเมินสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงมีผลใหบุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมในการสนบัสนุนหรือปฏิเสธ ดังนั้นการที่พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอการนําระบบ
มาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกรจะนาํไปสูการใหความรวมมือในการดําเนนิกิจกรรมตาม
มาตรฐานแรงงานไทย แตหากพนักงานมทีัศนคติที่ไมดตีอการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยแลว 
ก็จะสงผลในทางตรงกันขาม จนอาจนําไปสูการตอตานได  ดังนั้นขอมูลที่ไดจากการศึกษาวจิัยใน
คร้ังนี้จะเปนแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาการใหเกิดการมีสวนรวมในการดําเนินการตาม
มาตรฐานแรงงานไทย รวมถึงเพื่อที่จะเปนประโยชนตอผูรับผิดชอบหรือหนวยงานที่เกีย่วของ ใน
การนําขอมูลมาพิจารณาหาแนวทางในการเสริมสรางใหเกิดทัศนคติทีด่ตีอการนําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยมาใชในองคกร อันจะสงผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ในการดําเนนิการเพื่อให
ไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทยตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 ในการศึกษาความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับ
บัญชา : กรณีศกึษาโรงงานอตุสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึ่ง ที่เขารวมโครงการเครือขาย
พัฒนามาตรฐานแรงงานในสถานประกอบกิจการ ในครั้งนี้ผูวิจัยไดกาํหนดวัตถุประสงคของการ
วิจัยไวดังตอไปนี้ 
 

1. เพื่อศึกษาระดับความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย
และการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
2. เพื่อเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน

ไทยของพนกังานระดับบังคบับัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
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3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยและทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยกับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
4. เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางปจจยัสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน

ไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยที่มีตอการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทย 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
   

1. ทราบระดับความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
2. ทราบความแตกตางของการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน

แรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 
3. ทราบความสัมพันธระหวางความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย ทศันคติตอมาตรฐาน

แรงงานไทย และการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 

4. ทราบตัวพยากรณรวมระหวางปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยที่มีตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทย 

 
5. เพื่อสามารถใชเปนขอมูลในการเตรยีมความพรอม และกระตุนพฤติกรรมของพนักงาน

ใหเขามามีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อรักษาและพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงานไทยใหสามารถ
คงอยูตอไปได  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
ประชากร 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานระดับบังคับบัญชาของโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึ่งทีเ่ขารวมโครงการเครือขายพัฒนามาตรฐานแรงงานในสถานประกอบ
กิจการของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน จํานวน 182 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 
เดือนมกราคม พ.ศ.2550) 
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
 ตัวแปรตน แบงออกเปน 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน 
 
 2. ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
 
 3. ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 
 
 ตัวแปรตาม  
 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ประกอบดวยการ
มีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ การมีสวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชน และการมีสวนรวมประเมินผลโครงการ 
 
 
 
 
 

 



 7

นิยามศัพท 
 

พนักงานระดบับังคับบัญชา หมายถึง พนกังานที่ดํารงตาํแหนงหัวหนางาน หัวหนากลุม 
หัวหนาหนวย หัวหนาแผนก หรือตําแหนงอื่นๆ ที่เทียบเทาขึ้นไป ซ่ึงไดรับการมอบอํานาจจาก
บริษัทฯ ในการสั่งการ มอบหมายงาน ใหคําแนะนํา ควบคุม ดูแลบังคับบัญชา ในการปฏิบัติงาน
ของบริษัทฯ ตลอดจนการมอํีานาจสั่งลงโทษพนักงานตามระเบียบขอบังคับของบริษัทฯ 

 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะบุคคลของพนักงาน ในที่นี้หมายถึง ปจจัย

ทางดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา และอายุงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
 
อายุ หมายถึง จํานวนอายุเตม็ปของพนักงานผูตอบแบบสอบถามนับจากปที่เกิดถึงปที่ตอบ

แบบสอบถาม โดยนับตามปปฏิทิน 
 
ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาสูงสุดของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
 
อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาจาํนวนปทีพ่นักงานผูตอบแบบสอบถามไดปฏิบัติงานในบริษัท

มานับตั้งแตวนัแรกเริ่มปฏิบตัิงานจนกระทัง่ถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม โดยนับตามปปฏิทิน 
 
มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) หมายถึง มาตรฐานแรงงานทีก่ําหนดขึ้นโดย

ภาครัฐ เพื่อใชเปนเครื่องมือในการบริหารจดัการดานแรงงาน ใหลูกจางไดรับการคุมครองและการ
ปฏิบัติที่เปนธรรม อันประกอบไปดวยขอกําหนดเกีย่วกบัความรับผิดชอบทางสังคมที่ครอบคลุม
การปฏิบัติตอลูกจาง ไดแก ขอกําหนดทัว่ไป ระบบการจัดการ การใชแรงงานบังคับ คาตอบแทน
การทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน การเลือกปฏิบัติ วินัยและการลงโทษ การใชแรงงานเดก็ การใช
แรงงานหญิง เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง ความปลอดภัย อาชวีอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดกิาร  
 
 ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย หมายถึง ความรูความเขาใจเกีย่วกับมาตรฐาน
แรงงานไทยในเรื่อง ขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทย ระบบเอกสารที่เกี่ยวของกบัมาตรฐาน
แรงงานไทย นโยบายดานความรับผิดชอบตอสังคมและแรงงาน  
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ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย หมายถงึ ความคิด ความเชื่อ ความรูสึกของพนักงานที่มี
ตอการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกร อันมีแนวโนมไปในทางยอมรบัหรือไม
ยอมรับ และเปนสวนสําคัญในการกําหนดทิศทางการตอบสนองของการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย โดยอาจมีทั้งทางบวกหรือทางลบ 

 
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย หมายถึง การที่

พนักงานระดบับังคับบัญชามีโอกาสไดมสีวนรวมสนับสนุนกิจกรรมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยขององคกร โดยแบงออกเปน 4 ดานคือ 
 

1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ หมายถึง การมีสวนรวมในการประชุม สัมมนาหรือ
ปรึกษาหารือ การกําหนดทางเลือกตาง ๆ ของแผน การพจิารณางบประมาณในการดําเนินการ การ
กําหนดตัวบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ หมายถึง การมสีวนรวมในการเขาฟงการประชุม

ช้ีแจงรายละเอยีดของโครงการ การรวมทํากิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกบัระบบการจัดการมาตรฐาน
แรงงานไทย การอบรม การปรับปรุงแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน  

 
3. การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน หมายถึง การที่พนักงานไดรับผลประโยชน

จากการเขามามีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ไมวาจะเปนการ
ไดรับผลประโยชนทางดานวตัถุ สังคม และสวนบุคคล เชน อุบัติเหตจุากการทํางานลดลง อัตราการ
ลาของพนักงานลดลง การผลิตไดผลตามเปาที่กําหนด เปนตน 

 
4. การมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ หมายถึง การมีสวนรวมในการใหขอมูล การตอบ

แบบสอบถาม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนเสนอแนวคิดขอ
ปรับปรุงเพื่อนําไปแกไขและพัฒนา 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 
และพฤติกรรมการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชา: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึ่ง โดย
ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกีย่วของกบังานวิจยัดังนี ้
 

1.  แนวคดิเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความรู 
 3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัทัศนคติ 
 4.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการมีสวนรวม 
 5.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 

 
ความหมายของมาตรฐานแรงงาน 
 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2547: 3-4) ไดใหความหมายเกี่ยวกบัเรื่องมาตรฐาน
แรงงาน ไวดังนี้ 

 
มาตรฐาน คือ ขอกําหนดหรอืส่ิงที่กําหนดขึ้นเพื่อใชเปนเกณฑหรือบรรทัดฐาน ในการวัด

หรือเปรียบเทยีบของสิ่งใดสิง่หนึ่ง หรือเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง ทั้งนี้เพื่อวดัความมีคุณคา ความมีอยู ความ
เพียงพอ หรือความมีประสิทธิภาพของสิ่งนั้นหรือในเรือ่งนั้น ๆ เชน มาตรฐานอุตสาหกรรม 
มาตรฐานการแพทย มาตรฐานการศึกษา และมาตรฐานแรงงาน เปนตน 

 
มาตรฐานแรงงาน คือ ขอกําหนดเกี่ยวกับหลักเกณฑ ขอปฏิบัติ หรือบรรทัดฐานดาน

แรงงานที่นํามาใชในการวัดหรือเปรียบเทยีบวิธีปฏิบัติหรือการบริหารจัดการดานแรงงานในสังคม
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ใดสังคมหนึ่งหรือสถานที่ใดสถานที่หนึ่ง ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะเปนเครื่องบงชี้ถึงการยอมรับ
และความเชื่อถือตอการปฏิบัติดานแรงงานในสังคมนั้น ๆ 

  
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ คือ มาตรฐานแรงงานที่ไดรับการกําหนดขึ้นโดยรัฐ 

องคการ หนวยงาน สถาบันการศึกษา  วิชาการของรัฐและเอกชน ผูส่ังซื้อ  ผูนําเขาสินคา และ
เจาของเครื่องหมายการคาตาง ๆ เพื่อใหองคกร  หนวยงาน ผูผลิตสินคาและบริการนาํไปปฏิบัติกัน
ทั่วไปในประเทศตาง ๆ ทั้งนี้โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหมีการบริหารจัดการดานแรงงานที่ดี เปนที่
เชื่อถือ ยอมรับ อันจะนํามาซึ่งความเปนธรรมในการจางและการทํางาน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอทั้ง
ผูประกอบการและลูกจาง 

 
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ อาจถูกกําหนดขึ้นโดยสถาบัน องคการ หรือหนวยงาน

ภาครัฐหรือเอกชนก็ได ปจจบุันมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศสวนใหญหรือแทบทั้งหมด
กําหนดขึ้นโดยองคการและสถาบันตาง ๆ ในตางประเทศทั้งสิ้น สําหรับประเทศไทยไดจัดทํา
มาตรฐานแรงงานขึ้นฉบับหนึ่งเชนกนั เรียกวา มาตรฐานแรงงานไทย วาดวยความรับผิดชอบทาง
สังคมของธุรกิจไทย  (มรท.8001-2546) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูประกอบการในประเทศนําไป
ปฏิบัติเพื่อยกระดับการแขงขันและหลีกเลี่ยงอุปสรรคทางการคา รวมทั้งเพื่อพัฒนาคณุภาพชีวติ
แรงงาน หากในระยะตอไป มรท.8001-2546 ไดรับการพัฒนาและเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง
ทั้งในและตางประเทศ ก็อาจจัดเปนมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศไดมาตรฐานหนึ่ง ซ่ึงมีความ
ทัดเทียมหรืออาจดีกวามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่มีอยู 

 
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ หากแบงตามสถาบันผูกําหนด สามารถแบงออกไดเปน 

2 กลุมมาตรฐาน คือ  
 
1. มาตรฐานแรงงานองคการแรงงานระหวางประเทศ ซ่ึงปรากฎในรูปของอนุสัญญา

องคการแรงงานระหวางประเทศ ปจจุบันมี 185 ฉบับ และมีผลผูกพันในลักษณะรัฐตอรัฐ สวนการ
บังคับใชขึ้นอยูกับการใหสัตยาบันของแตละประเทศ 

 
2. มาตรฐานแรงงานภาคเอกชน คือ มาตรฐานแรงงานที่กาํหนดโดยองคกรเอกชน 

สถาบันการศึกษา ผูซ้ือ (Buyers) หรือเจาของเครื่องหมายการคา (Brand Names) ตาง ๆ ดังที่กลาว
ขางตน ปจจุบนัมีกวา 200 มาตรฐาน และมีผลผูกพันระหวางเอกชนตอเอกชน สวนใหญมาตรฐาน



 11

แรงงานในกลุมนี้เปนมาตรฐานภายใตระบบสมัครใจ (Voluntary Basis) คือ ใครจะเลอืกปฏิบัติ
หรือไมก็ได และอีกกลุมหนึง่เปนมาตรฐานที่มีสภาพบังคับโดยตรงระหวางผูซ้ือหรือผูส่ังสินคาเขา
ในตางประเทศในลักษณะเปนเงื่อนไขของการสั่งซื้อสินคานั้น 

 
มาตรฐานแรงงานในประเทศ คือ มาตรฐานแรงงานที่กําหนดขึ้นโดยภาครัฐและองคกร

เอกชนในประเทศ เพื่อใชเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการดานแรงงาน ใหลูกจางไดรับการ
คุมครองและการปฏิบัติที่เปนธรรม ทั้งนี้เพื่อใหเปนที่ยอมรับและเสริมสรางภาพลักษณที่ดดีาน
แรงงาน อันจะนํามาซึ่งความเจริญเติบโตกาวหนาของกิจการและคุณภาพชีวิตที่ดีของคนงาน 

 
มาตรฐานแรงงานที่กําหนดโดยภาครัฐ กค็ือ บทบัญญัติในกฎหมายแรงานตาง ๆ นั่นเอง 

เชน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวสิาหกิจสัมพันธ พระราชบัญญัติกองทุนเงนิทดแทน เปน
ตน นอกจากนี ้รัฐบาลโดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานยังไดกําหนดมาตรฐานแรงงานขึ้นอกี
ฉบับหนึ่ง เพื่อรองรับกระแสการคาโลกปจจุบัน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อสงเสริมความสามารถใน
การแขงขันดานการคาระหวางประเทศของผูประกอบการสงออกของประเทศ และเพือ่สงเสริม
คุณภาพชวีิตคนงาน คือ มาตรฐานแรงงานวาดวยความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย (Thai 
Corporate Social Responsibility Standard) หรือ มรท.8001-2546 ดังกลาวขางตน ซ่ึงเปนมาตรฐาน
ระบบสมัครใจ เพื่อใชเปนมาตรฐานเทียบเคียงกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศอื่น และเปน
มาตรฐานทางเลือกสําหรับผูประกอบการไทยในการนําเอาไปปฏิบัติเพื่อหลีกเลี่ยงอุปสรรคทาง
การคาและเพือ่ยกระดับคุณภาพชีวติคนงาน อีกทั้งเพื่อเปนการเตรียมการหรือเตรียมความพรอม
สําหรับการเขาสูมาตรฐานแรงงานอื่นของสถานประกอบกิจการตามขอกําหนดของผูส่ังซื้อแตละ
ราย 
 
ความเปนมาและความสําคญัของมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 

 
ประเทศไทยเปนประเทศทีม่ีทิศทางการพฒันาที่ชัดเจนที่จะกาวไปสูประเทศอุตสาหกรรม 

รัฐบาลในแตละสมัยไดพยายามสงเสริมการลงทุนภายในประเทศ ดวยการนํามาตรการที่จูงใจนกั
ลงทุนระหวางประเทศใหเขามาลงทุนในประเทศไทย ในขณะเดียวกนักเ็รงสนับสนุนใหสถาน
ประกอบกิจการตางๆ ผลิตสินคาที่มีคุณภาพเพื่อการสงออกและนํารายไดเขาสูประเทศ อยางไรก็
ตาม การคาในปจจุบันมีการแขงขันสูงมาก และกระแสความรับผิดชอบตอคุณภาพสิง่แวดลอม 
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สิทธิมนุษยชน และคุณคาความเปนมนุษยของผูใชแรงงานเปนประเดน็ที่ตางประเทศหยิบยกขึ้นมา
เพื่อการพิจารณาประกอบการทําธุรกิจ หลายครั้งที่พบวามีการนํามาตรฐานอื่นๆ ที่มีลักษณะทาง
เนื้อหาคลายคลึงกัน มาเปนขอพิจารณาการสั่งซื้อผลิตภัณฑ ทําใหเกดิปญหากับสถานประกอบ
กิจการของไทยที่ไมไดตามมาตรฐานตางๆ เหลานั้น 

 
กระทรวงแรงงานในฐานะหนวยงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในเรื่องแรงงานและ 

มองเห็นความสําคัญของการที่สถานประกอบกิจการไทยทุกประเภท ทกุขนาด ที่ตองแขงขัน
ทางการคาระหวางประเทศจะสามารถทําธุรกิจไดอยางสอดคลองกับทิศทางความตองการของ
ประเทศตางๆ ในเรื่องความรบัผิดชอบตอสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการใหความคุมครองแรงงานใน
กิจการตางๆ จงึไดพัฒนามาตรฐานแรงงานไทย (Thai Labour Standard) ความรับผิดชอบทางสังคม
ทางธุรกิจไทย (Thai Corporate Social Responsibility : TCSR) ขึ้นในป 2546 เรียกยอวา มรท. หรือ 
TLS และกําหนดหมายเลขมาตรฐานเปน 8001 จึงนิยมเรยีกมาตรฐานนีว้า มรท. 8001-2546  (กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2547) 
 
วัตถุประสงคของมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 
 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2547: 13) ไดกําหนดวัตถุประสงคของมาตรฐาน
แรงงานไทย (มรท.8001-2546) ดังตอไปนี ้
 

1. ใหสถานประกอบกจิการใชเปนแนวทางปฏิบัติตอแรงงานดวยความสมัครใจ โดยนํา
สาระแหงมาตรฐานนี้ไปกําหนดเปนนโยบาย และมกีารจัดการใหเปนไปตามนโยบาย 
 

2. ใชเปนเกณฑพิจารณาในการใหการรับรองแกสถานประกอบกิจการที่นํามาตรฐานนี้ไป
ปฏิบัติ 

 
มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย จัดทาํขึ้นตามกรอบของรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย บทบญัญัติของกฎหมายแรงงานทีว่าดวยการคุมครองแรงงาน สวัสดิการ
แรงงาน แรงงานสัมพันธ และความปลอดภัย อาชวีอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ตลอดจนอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ และองคการสหประชาชาติ ทั้งนี้ เนื้อหาจะ 
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คลอบคลุมไปถึงขอกําหนดดานแรงงานทีป่ระกาศใชโดยองคการตางๆ ทั้งภายในประเทศและ
ตางประเทศ 
 
ลักษณะของมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 
 
 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2547: 13-14) ไดกําหนดลักษณะของมาตรฐาน
แรงงานไทย (มรท.8001-2546) ออกเปนมาตรฐานเชิงระบบการจัดการ (Management System 
Standard) และมาตรฐานเชิงผลิตภัณฑ (Product Standard) ขอกําหนดจึงแบงออกเปน 2 สวนหลัก
คือ 
 

สวนที่ 1  การจัดการ เปนขอกําหนดใหมีระบบการจดัการตอลูกจาง เพือ่ประกันวาลูกจาง
จะไดรับการคุมครองตามสวนที่ 1 
 

สวนที ่2  การคุมครองสภาพการจางและสภาพการทํางานของลูกจาง เปนขอกําหนดที่ตอง
ปฏิบัติใหสําเร็จผลที่เกิดแกลูกจางโดยตรง 

 
แนวทางการจดัทํามาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 
 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2547) ไดกําหนดแนวทางการจดัทาํมาตรฐานแรงงาน
ไทย (มรท.8001-2546) โดยเปนการสรางระบบการจดัการเพื่อเปนหลักประกันวา ลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการไดรับการปฏิบัติดานสิทธิและการคุมครองสภาพการจางและสภาพการทํางาน ตาม
ขอบังคับกฎหมายและขอกําหนดมาตรฐานแรงงานสากล ดังนั้นโดยพืน้ฐานสถานประกอบกิจการก็
ไดปฏิบัติอยูแลวเปนปกติ คอืตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และกฎกระทรวงที่เกีย่วของ รวมทั้งกฎหมายเกีย่วกับความปลอดภัย อา
ชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ดังนั้นเพียงแตสรางระบบการจัดการขึ้นมาใหเปน
รูปธรรม และปฏิบัติเพิ่มเติมตามขอกําหนดมาตรฐานอีกเพียงบางสวนก็จะทําใหพฒันาเขาสู มรท. 
8001-2546 ประสบความสําเร็จได  
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สาระสําคัญของมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) 
 

มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) เปนมาตรฐานแรงงานไทย ที่มีขอกําหนดเกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย สถานประกอบกิจการจะแสดงถึงความรับผิดชอบทาง
สังคม ก็ดวยการพัฒนาระบบการจัดการแรงงานขึ้นในสถานประกอบกิจการนัน้ๆ กรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน (2547) ไดกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบกิจการจะตอง
ครอบคลุมการปฏิบัติตอลูกจางในเรื่องตอไปนี้ 

 
1. ขอกําหนดทั่วไป 
 

1.1 สถานประกอบกิจการตองจัดทําระบบการจัดการเปนลายลักษณอักษรเพื่อนําไป
ปฏิบัติ รักษาไว และปรับปรงุใหเกิดผลอยางตอเนื่อง 

 
1.2 สถานประกอบกิจการตองจัดทําและรกัษาไวซ่ึงบันทกึ เพื่อใชเปนหลักฐานวาได

ดําเนินการสอดคลองกับขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ และแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของระบบการ
จัดการ บันทกึตองมีการชี้บงชัดเจน และสามารถเรียกใชไดงาย 

 
ทั้งนี้ บันทึกทีก่ฎหมายระบุไว ตองมีรูปแบบและมีวิธีการจัดทําเปนไปตามที่กฎหมาย

กําหนด 
 

1.3 สถานประกอบกิจการตองจัดทําและคงไวซ่ึงขั้นตอนในการออกและการแกไข
บันทึก รวมทั้งการบงชี้ การเก็บรักษา การปองกัน การเขาถึง ระยะเวลาในการจดัเก็บ และการ
ทําลายบันทึก 

 
1.4 สถานประกอบกิจการตองมีขอมูลที่จําเปนเพื่อสนับสนุนและติดตามการปฏิบัติให

เปนไปตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี ้
 

1.5 สถานประกอบกิจการตองพรอมใหผูที่เกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูลและเอกสาร 
เพื่อใหมัน่ใจวาไดมีการปฏิบตัิเปนไปตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี ้
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2. ระบบการจดัการ 
 

2.1 ความมุงมัน่ของฝายบริหาร 
 

1) นโยบาย 
 

      ผูบริหารสูงสุดตองกําหนดนโยบายดานความรับผิดชอบทางสังคมและแรงงาน 
รวมทั้งมีการประกาศอยางเปนทางการ โดยนโยบายตองแสดงถึงความมุงมั่น คือ 

 
ก) ปฏิบัติใหเปนไปตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ กฎหมายแรงงานและ

ระเบียบอื่นทีเ่กี่ยวของ 
 
ข) ปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องรวมทั้งมีการทบทวนและปรับปรุง

นโยบายใหเหมาะสมอยูเสมอ 
 

2) การทบทวนของฝายบริหาร 
 

      ผูบริหารระดับสูงตองทบทวนผลที่เกิดขึ้น จากการปฏิบัตติามขอกําหนดแหง
มาตรฐานนี้ตามระยะเวลาทีก่ําหนดไว เพือ่ใชในการแกไข ปรับปรุงนโยบายและแผนการปฏิบัติให
เกิดประสิทธิผลอยางตอเนื่อง อันแสดงถึงความมุงมั่นทีจ่ะปฏิบัติใหเปนไปตามขอกําหนดแหง
มาตรฐานนี ้
 

       2.2 ผูแทนฝายบริหาร 
 
 สถานประกอบกิจการตองแตงตั้งผูบริหารระดับสูงอยางนอย 1 คนเปน “ผูแทน” 

ของตน เพื่อรับผิดชอบกํากบัดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน ทั้งนี้ “ผูแทน” ดังกลาว ตองมีอํานาจ
ตัดสินใจ ส่ังการ หรือประสานงานตาง ๆ เพื่อใหมั่นใจวาขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ไดรับการ
ปฏิบัติอยางครบถวน 
 

 2.3 ความรวมมือในการปฏบิัติ 
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 1) สถานประกอบกิจการตองแตงตั้งคณะกรรมการที่ประกอบดวยผูแทนฝาย
นายจางและฝายลูกจาง ใหทาํหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี ้

 
 2) สถานประกอบกิจการตองจัดใหมี “ผูแทนลูกจาง” ที่มิใชฝายบริหารอยางนอย 1 

คน ซ่ึงมาจากการสรรหา คัดเลือกจากฝายลูกจาง เพื่อทําหนาที่ประสานงาน ติดตอส่ือสารกับ
ผูบริหารระดับสูง และดําเนนิการตาง ๆ ที่เกีย่วของกับการปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี ้

 
 2.4 การวางแผนและการปฏบิัติ 
 
 1) สถานประกอบกิจการตองจัดทําแผนปฏิบัติการ และจัดสรรทรัพยากรที่จําเปน

อยางเพียงพอ เพื่อใหมั่นใจวาขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้สามารถนําไปปฏิบัติไดโดยไมติดขัดหรือมี
อุปสรรคใด ๆ และเพื่อการปรับปรุงใหเกดิผลอยางตอเนื่อง 

 
      แผนปฏิบัติการตองระบุขัน้ตอนการปฏบิัติ การมอบหมายงาน โดยแบงหนาที่

รับผิดชอบอยางชัดเจน เขาใจงาย และครอบคลุมเนื้อหาที่ตองปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ 
 
 2) สถานประกอบกิจการตองทําใหเกิดความมั่นใจวาขอกาํหนดแหงมาตรฐานนี้

เปนที่เขาใจ และมีการนําไปปฏิบัติในทุกระดับขององคกร 
 
 3) สถานประกอบกิจการตองจัดใหมีการฝกอบรมหรือการพัฒนาโดยวธีิการใด ๆ 

เพื่อใหลูกจางทุกคนไดมีความรู มีจิตสํานึกและสามารถปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายและ
ขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ ตั้งแตเร่ิมเขางานใหมและตอเนื่องไปเปนระยะ 

 
 4) สถานประกอบกิจการตองตรวจติดตามกระบวนการปฏิบัติตามมาตรฐานและ

ผลการปฏิบัติเปนระยะ เพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่จะนําไปสูการปรับปรุงและ
พัฒนาอยางตอเนื่องโดยตองใหความสําคญัตอความเหน็ของลูกจางและผูที่เกี่ยวของในเรื่องการ
ปฏิบัติที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ตองมกีารสอบสวน วิเคราะหสาเหตแุละรายงานผล ทั้งนี้ ตองไม
กระทําการเลือกปฏิบัติตอลูกจางที่ใหขอมูลดังกลาว 
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 5) สถานประกอบกิจการตองดําเนินการแกไขและปองกนั เมื่อพบวามกีารปฏิบัติ
ไมเปนไปตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ โดยจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนอยางเพียงพอ 

 
 2.5 ผูสงมอบหรือผูรับเหมาชวง 
 
 1) สถานประกอบกิจการตองจัดทําและคงไวซ่ึงขั้นตอนการประเมินและคัดเลือกผู

สงมอบหรือผูรับเหมาชวง ทีส่ามารถปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี ้
 
 2) สถานประกอบกิจการตองใหผูสงมอบหรือผูรับเหมาชวงแสดงความมุงมั่นเปน

ลายลักษณอักษรที่จะปฏิบัตติามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี ้
 
 3) สถานประกอบกิจการตองใหผูสงมอบหรือผูรับเหมาชวงแจงใหทราบกรณีที่มี

ความสัมพันธทางธุรกิจกับผูสงมอบหรือผูรับเหมาชวงรายอื่น ๆ ในกิจกรรมที่ตองรับผิดชอบตอ
สถานประกอบกิจการ 

 
 4) สถานประกอบกิจการตองบันทึกและเกบ็หลักฐานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ของผูสงมอบหรือผูรับเหมาชวง 
 
 2.6 การสื่อสาร 
 
 สถานประกอบกิจการตองจดัทําและคงไวซ่ึงขั้นตอนการสื่อสารกับผูที่เกี่ยวของ

ทั้งหลาย ในเรื่องขอมูลขาวสารการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ และผล
การปฏิบัติ 

 
3. การใชแรงงานบังคับ 

 
 3.1 สถานประกอบกิจการตองไมกระทําหรือสนับสนุนใหมีการใชแรงงานบังคับในทุก
รูปแบบ 
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 3.2 สถานประกอบกิจการตองไมเรียกหรือรับหรือเก็บเงนิประกัน บตัรประจําตัว หรือ
เอกสารประจําตัวใด ๆ จากลูกจาง ไมวาเมือ่เขาทํางาน หรือรับเขาทํางานแลว หรือเปนเงื่อนไขใน
การรับเขาทํางาน เวนแตกฎหมายยกเวนไว 

 
4. คาตอบแทนการทํางาน 
 
 4.1 สถานประกอบกิจการตองจายคาจาง และคาตอบแทนการทํางานนอกหรือเกินเวลา

ทํางานปกติใหแกลูกจางไมนอยกวาที่กฎหมายกําหนดไว 
 
 4.2 สถานประกอบกิจการตองจายคาจาง และคาตอบแทนการทํางานเปนเงินตราไทย ณ 

สถานที่ทํางานของลูกจาง ถาจะจายเปนตัว๋เงินหรือเงินตราตางประเทศ หรือจะจาย ณ สถานที่อ่ืน
หรือดวยวิธีอ่ืน ตองไดรับความยนิยอมจากลูกจางกอน ทั้งนี้ ใหจายทนัทีเมื่อถึงกําหนดการจายแต
ละงวด 

 
 4.3 สถานประกอบกิจการตองใหลูกจางไดรับรูขอมูลเกี่ยวกับคาจางและคาตอบแทนการ

ทํางานที่ไดรับทั้งหมดในแตละงวด เปนลายลักษณอักษรและสามารถเขาใจรายละเอยีด
สวนประกอบตาง ๆ ได 

 
 4.4 สถานประกอบกิจการตองไมหักคาจางไมวากรณีใด เวนแตกฎหมายยกเวนไว 
 
5. ช่ัวโมงการทํางาน 
 
 5.1 สถานประกอบกิจการตองกําหนดชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางไมเกินวันละ 8 

ช่ัวโมง หรือสัปดาหละไมเกนิ 48 ช่ัวโมง และตองจัดใหมวีันหยุดอยางนอย 1 วันในทกุสัปดาห 
 
 5.2 สถานประกอบกิจการตองถือเปนสิทธิของลูกจางในการทํางานลวงเวลาสําหรับงาน

ทั่วไป เวนแตงานที่กฎหมายยกเวนไว โดยสถานประกอบกิจการตองกาํหนดชัว่โมงการทํางาน
ลวงเวลาของลูกจาง (สวนที่เกินจากชั่วโมงการทํางานปกติสัปดาหละ 48 ช่ัวโมง) ไมเกินสัปดาหละ 
24 ช่ัวโมงในปแรกหลังจากการไดรับการรับรองมาตรฐานแลว ในปที ่2 ตองไมเกินสัปดาหละ 18 
ช่ัวโมง และในปตอ ๆ ไปตองไมเกินสัปดาหละ 12 ช่ัวโมง ทั้งนี้ ตองเปนการทํางานเพราะเหตุแหง
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ความจําเปนของลักษณะงานหรือเปนการทํางานในชวงสั้น ๆ ตามสถานการณพเิศษของการดําเนนิ
ธุรกิจเทานั้น 
 

6. การเลือกปฏิบัติ 
 
 6.1 สถานประกอบกิจการตองไมกระทําหรือสนับสนุนใหมีการเลือกปฏิบัติในการจาง

งาน การจายคาจาง และคาตอบแทนการทาํงาน การใหสวัสดิการ โอกาสไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนา การพิจารณาเลื่อนขั้นหรือตําแหนงหนาที่ การเลิกจางหรือการเกษียณอายุการทาํงานอัน
เนื่องมาจากเหตุเพราะความแตกตางในเรือ่งสัญชาติ ความพิการ การเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
ความนิยมในพรรคการเมือง หรือแนวความคิดสวนบุคคลอื่น ๆ 

 
 6.2 สถานประกอบกิจการตองไมขัดขวาง แทรกแซง หรือกระทําการใด ๆ อันเปน

ผลกระทบตอกิจกรรม การใชสิทธิ หรือวิธีปฏิบัติของลูกจาง เกีย่วกับเชือ้ชาติ ประเพณีประจําชาติ 
ศาสนา เพศ การแสดงออกตามทัศนคติสวนตัวในเรื่องเพศ การเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน
หรือพรรคการเมือง ทั้งนี้ โดยท่ีกิจกรรมของลูกจางดังกลาวมิไดมีผลกระทบเสียหายใด ๆ ตอกิจการ 
 

7. วินัยและการลงโทษ 
 
 7.1 สถานประกอบกิจการตองไมหัก หรือลดคาจาง เพื่อการลงโทษทางวินัย ไมวากรณี

ใด 
 
 7.2 สถานประกอบกิจการตองไมกระทําการ หรือสนับสนุนใหใชวิธีการลงโทษทาง

รางกาย ทางจติใจ หรือกระทําการบังคับขูเข็ญ ทํารายลูกจาง 
 
 7.3 สถานประกอบกิจการตองมีมาตรการปองกันมิใหลูกจางถูกลวงละเมิดทางเพศ โดย

การแสดงออกดวยคําพูด ทาทาง หรือการสัมผัสทางกาย โดยเฉพาะลูกจางที่เปนหญิงและเดก็ 
 
8. การใชแรงงานเด็ก 
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 8.1 สถานประกอบกิจการตองไมวาจางหรือสนับสนุนใหมีการวาจางเด็กที่มีอายุต่ํากวา 
15 ป 

 
 8.2 สถานประกอบกิจการตองไมใหหรือไมสนับสนุนใหแรงงานเดก็ทํางานที่เปน

อันตรายตอสุขภาพอนามยั หรืออยูในสภาวะแวดลอมที่อาจกอใหเกิดอันตรายตอสุขภาพอนามยั
และความปลอดภัย 

 
 8.3 สถานประกอบกิจการตองทําทะเบียน และบันทึกเวลาการปฏิบัติงานของแรงงานเดก็

เปนหลักฐาน และเก็บรักษาไว พรอมที่จะใหเจาหนาทีแ่ละบุคคลซึ่งมีหนาที่เกีย่วของตรวจสอบ 
ทะเบียนและบนัทึกดังกลาวตองปรับปรุงใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริง และเปนไปตาม
ขอกําหนด 1.2 

 
9. การใชแรงงานหญิง 
 
 9.1 สถานประกอบกิจการตองจัดใหลูกจางหญิงมีครรภมีสภาพการทํางาน ส่ิงแวดลอมที่

ปลอดภัยตอการมีครรภ 
 
 9.2 สถานประกอบกิจการตองไมเลิกจาง ลดตําแหนง หรือลดสิทธิประโยชนลูกจางหญิง 

เพราะเหตุจากการมีครรภ 
 
10. เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง 
 
 10.1 สถานประกอบกจิการตองเคารพสิทธิลูกจางในการรวมตัวจดัตั้งและการเขารวม

เปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการอื่น ๆ ในสถานประกอบกิจการ อีกทัง้ตองเคารพ
สิทธิการรวมเจรจาตอรอง การคัดเลือก หรือเลือกตั้งผูแทน โดยไมกระทําการใด ๆ ทีข่ัดขวางหรือ
แทรกแซงอันเปนผลใหการใชสิทธิของลูกจางในเรื่องดังกลาวไมอาจกระทําได หรือกระทําไดโดย
ยากลําบาก 

 
 10.2 สถานประกอบกจิการตองรับรองวาผูแทนลูกจางในสถานประกอบกิจการจะไดรับ

การอํานวยความสะดวกและไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกับลูกจางอื่น ๆ ไมถูกกลั่นแกลง โยกยาย 
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เลิกจาง หรือการปฏิบัติใด ๆ ที่ไมเปนธรรมอันเนื่องมาจากการปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐาน
นี้ 

 
11. ความปลอดภัย อาชวีอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 11.1 สถานประกอบกจิการตองกําหนดมาตรการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางานใหครอบคลุมประเภทงานหรือลักษณะงานที่มีแนวโนมอาจกอใหเกดิ
อันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางและผูที่เกี่ยวของ และมีการควบคุมปองกันใหอยู
ในระดบัที่ปลอดภัยในทกุสภาวะการทํางาน 

 
 11.2 สถานประกอบกจิการตองจัดใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยเพื่อ

ปองกันอันตรายและลดความเสี่ยงภยัใหเปนไปตามบทบญัญัติของกฎหมายที่เกีย่วของ 
 

 11.3 สถานประกอบกจิการตองจัดใหลูกจางทุกคน 
 
  1) ไดรับรูถึงอันตรายอันอาจเกิดขึ้นจากกระบวนการทํางานหรือจาก

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
  2) ไดรับรูและเขาใจถึงระเบยีบกฎเกณฑ และแนวปฏิบัติดานความปลอดภัย       

อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานของสถานประกอบกจิการ 
 
   3) ไดรับการฝกอบรมดานความปลอดภยั อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่กําลังปฏิบัติอยู รวมถึงผูที่เขางานใหม และผูที่เปลี่ยนหนาทีก่ารปฏิบัติงาน และมีการ
จัดเก็บบนัทึกการฝกอบรมตามขอกําหนดในขอ 1.1.2 

 
  4) ไดสวมใสอุปกรณคุมครองความปลอดภยัสวนบุคคลตามสภาพงานทีม่ีความ

เสี่ยงภยั 
 

12. สวัสดิการ 
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 สถานประกอบกิจการตองจดัหาสิ่งตาง ๆ เพื่อใหลูกจางทกุคนไดรับสวสัดิการ
โดยสะดวกและเพยีงพอ คือ  

 
  12.1 หองน้ํา และหองสวมทีส่ะอาดถูกสุขอนามัย 
 
  12.2 น้ําดื่มสะอาดถูกสุขอนามัย 
 
  12.3 ปจจัยในการปฐมพยาบาลที่เหมาะสม 
 
  12.4 สถานที่รับประทานอาหาร และสถานที่สําหรับเกบ็รักษาอาหาร ที่สะอาดและถูก

หลักสุขภิบาลอาหาร 
 
  12.5 หากมีการจัดที่พักใหลูกจาง ที่พักนั้นตองมีปจจัยพืน้ฐานที่จําเปน มีความสะอาด 

ปลอดภัย และพรอมที่จะใชการไดอยูเสมอ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดสนใจที่จะศึกษามาตรฐานแรงงานไทย ซ่ึงเปนมาตรฐานดาน
แรงงานที่กําหนดขึ้นโดยภาครัฐ เพื่อใชเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการดานแรงงาน ใหลูกจาง
ไดรับการคุมครองและการปฏิบัติที่เปนธรรม อันประกอบไปดวยขอกําหนดเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบทางสังคมที่ครอบคลุมการปฏิบัติตอลูกจาง ไดแก ขอกําหนดทั่วไป ระบบการจัดการ 
การใชแรงงานบังคับ คาตอบแทนการทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน การเลอืกปฏิบัติ วินยัและการ
ลงโทษ การใชแรงงานเดก็ การใชแรงงานหญิง เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง 
ความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการ  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความรู 

 
ความหมายเกี่ยวกับความรู 

 
 ความรู (Knowledge) ตามความหมายของพจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of 
Education) ของ Good (1973: 325) ไดใหคําจํากัดความของความรูวา เปนขอเท็จจรงิ กฎเกณฑ และ
รายละเอียดตาง ๆ ที่มนุษยไดรับและเกบ็รวบรวมสะสมไว 
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 Bloom et al. (1956: 9) ไดใหความหมายเกี่ยวกับ ความรู วาหมายถึง ส่ิงที่เกี่ยวของกับการ
ระลึกถึงสิ่งเฉพาะเรื่องหรือเร่ืองทั่วไป ระลึกถึงวิธีการและกระบวนการตาง ๆ รวมถึงแบบกระสวน
ของโครงการวัตถุประสงคในดานความรู โดยเนนในเรื่องของกระบวนการทางจิตวทิยาของความจํา 
อันเปนกระบวนการที่เชื่อมโยงเกีย่วกับการจัดระเบยีบ 
 
 ชวาล  แพรัตกลุ (2526: 11) ไดใหความหมายวา ความรู คือ บรรดาขอเท็จจริง และ
รายละเอียดของเรื่องราว และการกระทําใด ๆ ที่มนุษยไดสะสม และถายทอดกนัตอ ๆ มา ตั้งแตใน
อดีต และเราสามารถรับทราบสิ่งเหลานี้ได 
 
 ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2526:16) ไดใหคําอธิบายวา ความรู เปนพฤติกรรมขั้นตนที่ผูเรียนรู
เพียงแตเกดิความจําได โดยอาจจะเปนการนึกไดหรือโดยการมองเหน็ ไดยนิ จําได ความรูในชัน้นี้
ไดแก ความรูเกี่ยวกับคําจํากดัความ ความหมาย ขอเท็จจริง กฎเกณฑ โครงสรางและวิธีแกไขปญหา 
 

บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2535: 7) ไดใหความหมายวา ความรู หมายถึง การระลึกถึง
เร่ืองราวตาง ๆ ที่เคยมีประสบการณมาแลว และรวมถึงการจําเนื้อเร่ืองตาง ๆ ทั้งที่ปรากฎอยูในแต
ละเนื้อหาวิชาและที่เกีย่วพันกับเนื้อหาวิชานั้นดวย เชน ระลึกหรือจําไดถึงวัตถุประสงค วิธีการ 
แบบแผน และเคาโครงของเรื่องนั้น ๆ 
 
 จากความหมายของความรูทีก่ลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวาความรู หมายถึง การจาํหรือ
การระลึกไดถึงขอเท็จจริง ขอมูลและรายละเอียดของเรื่องราวและการกระทําใด ๆ ที่มนุษยไดรับ 
หรือมีประสบการณเก็บสะสมไว และเราสามารถรับทราบสิ่งเหลานั้นได ดังนั้น ความรูเกี่ยวกับ
มาตรฐานแรงงานไทย จึงหมายถึง การจําหรือการระลึกไดถึงขอเท็จจริง ขอมูลและรายละเอียดของ
เร่ืองราวและการกระทําใด ๆ เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยที่พนกังานไดรับ หรือมีประสบการณ
เก็บสะสมไว และสามารถรับทราบสิ่งเหลานั้นได ไมวาจะมาจากการเขาฝกอบรมหรือส่ือการ
ประชาสัมพันธตาง ๆ 
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โครงสรางของความรู 
 
 Bloom et al. (1956) ไดศึกษาดานความรูและความคิด (Cognitive Domain) วา 
ประกอบดวยความสามารถในการระลึกได จําได สามารถแยกแยะ วนิิจฉัยในความรูที่เรียนมาแลว 
เปนตน เปนความสามารถทางดานสมองอยางเดยีวและจาํแนกออกเปน 6 ระดับ ดังนี ้
 
 1. ความรูความจํา (Knowledge) หมายถึง ความสามารถจดจําสิ่งที่เคยมีประสบการณ
มาแลว เปนพฤติกรรมที่เนนการจําได การระลึกได การฟนความหลัง ในความรูเหตกุารณหรือวัตถุ
ส่ิงของตาง ๆ ที่ตนเคยมีประสบการณมา เมื่อถูกซักถามก็สามารถบอก ระบุ ช้ีส่ิงนั้น ๆ เร่ืองนั้น ๆ 
ได สรุปความ คือ ความสามารถในการจดจําสิ่งตอไปนี้ คือ จําเนื้อเร่ือง จําวิธีดําเนินการ และจําใน
ความคิดรวบยอด 
 
 2. ความเขาใจ (Comprehension or Understanding) หมายถึง ความสามารถทางสติปญญา
ในการขยายความรู ความจํา ใหกวางออกไปจากเดิมอยางสมเหตุสมผล การแสดงพฤตกิรรมเมื่อ
เผชิญกับสื่อความหมาย และความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง 
 
 3. การประยุกตใช (Application) หมายถึง การนําความรูไปใชในการแกไขปญหา อาจเปน
ปญหาเดิมในสถานการณใหม หรือปญหาใหมกไ็ดโดยอาศัยความรูเดมิเปนฐานจําแนก
ความสามารถในการแกปญหาเดิมได แกปญหาใหมได หรือการรูจักนาํวิธีการ ทฤษฎี หลักการ 
กฎเกณฑตาง ๆ นําไปใชเพือ่แกปญหา โดยการประยุกตใชไดอยางเหมาะสมกับสถานการณหรือ
สถานการณจริง 
 

4. การวิเคราะห (Analysis) หมายถึง ความสามารถและทักษะที่สูงกวาความเขาใจ และการ
นําไปปรับใช โดยมีลักษณะเปนการแยกแยะสิ่งที่จะพจิารณาออกเปนสวนยอย ที่มีความสัมพันธกัน 
รวมทั้งการสืบคนความสัมพนัธของสวนตาง ๆ เพื่อดูวาสวนประกอบปลีกยอยนัน้สามารถเขากันได
หรือไม อันจะชวยใหเกิดความเขาใจตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดอยางแทจริง 

 
5. การสังเคราะห (Synthesis) หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมสวนประกอบยอย ๆ 

หรือสวนใหญ ๆ เขาดวยกันเพื่อใหเปนเรื่องราวอันหนึ่งอันเดียวกนั การสังเคราะหจะมีลักษณะของ



 25

การเปนกระบวนการรวบรวมเนื้อหาสาระของเรื่องตาง ๆ เขาไวดวยกนั เพื่อสรางรูปแบบหรือ
โครงสรางที่ยังไมชัดเจนขึ้นมากอน อันเปนกระบวนการที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคภายใน
ขอบเขตของสิ่งที่กําหนดให 

 
6. การประเมนิคา (Evaluation) หมายถึง การตัดสินเกี่ยวกับความคิด คานิยม ผลงาน 

คําตอบ วิธีการและเนื้อหาสาระเพื่อวัตถุประสงคบางอยาง โดยมีการกาํหนดเกณฑ เปนฐานในการ
พิจารณาตดัสิน การประเมนิผล ถือเปนขั้นตอนที่สูงสุดของความรูความคิดที่ตองใชความรูความ
เขาใจ การนําไปปรับใช การวิเคราะหและการสังเคราะหเขามาพิจารณาประกอบกัน เพื่อทําการ
ประเมินผลสิ่งหนึ่งสิ่งใด 

 
วิธีการวัดความรู 
 
 จากแนวความคิดโครงสรางของความรู 6 ระดับ จากระดับที่งายที่สุดไปยังระดับที่ยากและ
ซับซอนมากขึ้นของ Bloom et al. นั้น สามารถสรางแบบทดสอบเพื่อวดัความสามารถในแตละ
ระดับไดดังนี้ (สุมาลี  จันทรชลอ, 2542: 54-69) 
 
 1. วิธีการวัดระดับของความรูความจํา เปนการวัดความสามารถขั้นต่ําสุด การถามเพื่อวัดสิ่ง
เกี่ยวของกับการระลึกถึง (Recall) ทั้งในสิง่ที่เฉพาะเจาะจงและทัว่ไป คําถามที่ใชวัดในระดบันี้ 
ไดแก 1) ขอคําถามวัดคามจาํเนื้อเร่ือง 2) ขอคําถามวัดความจําวิธีดําเนนิการ 3) ขอคําถามวัดความจาํ
ความรูรวบยอด 
 
 2. วิธีการวัดระดับความเขาใจ เปนการวัดความสามารถที่สูงกวาความรูความจํา แตผูตอบ
ยังคงมีความรูความจําเปนพืน้ฐานมากอนจึงจะมีความเขาใจ คําถามจะไมถามตรงจากตําราหรือส่ิงที่
สอนไว แตโยงความรูที่เรียนมาสัมพันธกบัคําถามแลวเปลี่ยนเปนคําตอบใหม ภาษาหรือสํานวน
ใหม รูปแบบใหม ๆ คําถามที่ใชวัดในระดบันี้ ไดแก 1) ขอคําถามวัดความสามารถในการแปลความ 
2) ขอคําถามวัดความสามารถในการตีความ 3) ขอคําถามวัดความสามารถในการขยายความ 
 
 3. วิธีการวัดระดับการนําไปใช เปนการวัดความสามารถในการนําเอาความรู ความเขาใจ 
มาประยุกตใชหรือแกปญหาในเหตุการณหรือสถานการณใหมไดอยางเหมาะสม คําถามที่ใชวัดใน
ระดับนี้ ไดแก ขอคําถามวัดการนําไปใช 
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 4. วิธีการวัดระดับวิเคราะห เปนการวดัความสามารถในการแยกแยะหรือแจกแจง
รายละเอียดของเรื่องราว ความคิด การปฏิบัติออกเปนระดบัยอย ๆ โดยอาศัยหลักการหรือกฎเกณฑ
ตาง ๆ เพื่อคนพบขอเท็จจริง และคุณสมบตัิบางประการ คําถามที่ใชวัดในระดบันี้ ไดแก 1) ขอ
คําถามวัดการวิเคราะหความสําคัญ 2) ขอคําถามวัดการวิเคราะหความสมัพันธ  3) ขอคําถามวัดการ
วิเคราะหหลักการ 
 
 5. วิธีการวัดระดับสังเคราะห เปนการวัดความสามารถในการรวบรวมและผสมผลานราย
ละเอียดปลีกยอยของขอมูล สรางเปนสิ่งใหมที่แตกตางไปจากเดิม ความสามารถดังกลาวเปน
พื้นฐานของการคิดริเร่ิมสรางสรรค คําถามที่ใชวัดระดับนี้ ไดแก 1) ขอคําถามวัดการสังเคราะห
ขอความ 2) ขอคําถามวัดการสังเคราะหแผนงาน 3) ขอคําถามวัดการสังเคราะหความสัมพันธ 
 
 6. วิธีการวัดระดับประเมินคา เปนการวดัความสามารถในการสรุปคุณคาหรือตีราคา
เกี่ยวกับ เร่ืองราว ความคิด พฤติกรรม วาด-ีเลว เหมาะ-ไมเหมาะ เพื่อจุดประสงคบางประการ 
คําถามที่ใชวัดระดับนี้ ไดแก 1) ขอคําถามวัดการประเมนิโดยเกณฑภายใน 2) ขอคําถามวัดการ
ประเมินโดยเกณฑภายนอก  
 
รูปแบบของการทดสอบวัดความรู 
 
 รูปแบบของการทดสอบวัดความรูที่นิยมใชมี 3 รูปแบบ ดังนี้ (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540: 
102)  
 
 1.  แบบปากเปลา  (Oral Test)  เปนการทดสอบที่อาศัยการซักถามเปนรายบุคคล ใชไดผลดี
ถามีผูเขาสอบจํานวนนอย เพราะตองใชเวลามาก ถามไดละเอียด เพราะสามารถโตตอบกันได 
 
 2. แบบเขียนตอบ (Paper-Pencil Test)  เปนการทดสอบที่เปลี่ยนแปลงมาจากการสอบแบบ
ปากเปลา เนื่องจากจํานวนผูเขาสอบมากและมีจํานวนจํากัด แบงไดเปน 2  แบบ คือ 
 
 2.1 แบบความเรียง  (Essay Type)  เปนการสอบที่ใหผูตอบไดรวบรวมเรียบเรียงคําพดู
ของตนเอง แสดงทัศนคติและความรูสึก ความคิด ไดอยางอิสระภายใตหัวเร่ืองที่กําหนดให เปน
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ขอสอบที่สามารถวัดพฤติกรรมดานการสังเคราะหไดอยางดี แตมีขอเสียที่การใหคะแนนทําใหมี
ความเปนปรนยัไดยาก 
 
 2.2  แบบจํากดัคําตอบ  (Fix-Response Type)  เปนขอสอบที่มีคําตอบถูกภายใต
เงื่อนไขที่กําหนดใหอยางจํากัด ขอสอบแบบนี้แบงออกเปน  4  แบบ คือ  1) แบบถูกผิด 2) แบบเติม
คํา 3) แบบจับคู 4) แบบเลือกตอบ 
 
 3. แบบปฏิบัติ (Performance Test)  เปนการทดสอบที่ผูสอบไดแสดงพฤติกรรมออกมาโดย
การกระทําหรือลงมือปฏิบัติจริง ๆ  
 
 สําหรับงานวิจยัในครั้งนี้ ผูวจิัยวดัระดับความรูในขั้นความจําและความเขาใจ ซ่ึงถือเปน
การวัดความสามารถขั้นต่ําสุด ที่เกีย่วของกบัการระลึกถึงทั้งในสิ่งที่เฉพาะเจาะจงและทั่วไป ไป
จนถึงขึ้นที่สูงขึ้นอีกหนึ่งระดับ คือขั้นของความเขาใจ ดงันั้น ผูตอบจึงมีทั้งความรูความจําเกีย่วกับ
มาตรฐานแรงงานไทยเปนพืน้ฐานมากอนจึงจะมีความเขาใจ คําถามในขั้นความเขาใจจะเปนการ
โยงความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยใหสัมพันธกับคําถามแลวเปลี่ยนเปนคําตอบใหม ผูวจิัยได
เลือกใชแบบสอบถามวัดความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย แบบจํากัดคําตอบ ชนดิ เลือกตอบ 
ซ่ึงมีความเหมาะสมกับการวดัความรูและความเขาใจของกลุมตัวอยาง เพราะไมมีความซับซอน 
ประหยดัเวลา และงายตอการนําไปใช กับผูตอบแบบสอบถามจํานวนมาก 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคต ิ
 

ความหมายของทัศนคต ิ
 

ทัศนคติเปนศพัทบัญญัติทางวิชาการตรงกบัภาษาอังกฤษวา Attitude ซ่ึงเปนศัพทมาจาก
ภาษาละตนิวา “Aptus” แปลวา โนมเอียง เหมาะสม ทัศนคติเปนนามธรรมและเปนตัวการอันหนึง่ที่
เปนเครื่องกําหนดพฤตกิรรมของบุคคล ใหเกิดการแสดงออกในดานการปฏิบัติ เปนสภาพแหง
ความพรอมทีจ่ะโตตอบ (State of Readiness) และแสดงใหทราบถึงแนวทางการตอบสนองของ
บุคคลตอส่ิงเรา นอกจากนี้ ทศันคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู จึงสามารถเปลี่ยนแปลงได ซ่ึงใน
ปจจุบันนี้มกีลุมนักจิตวิทยาหรือกลุมผูทําการศึกษาทัศนคติไดใหความหมายของทัศนคติตามความ
เชื่อที่แตกตางกัน 
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Katz (1960: 196) ใหความหมายวา ทัศนคติเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลประเมินสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน
รูปแบบของความชอบหรือไมชอบ ทัศนคติจะรวมความรูสึกชอบหรือไมชอบ และความรูหรือ
ความเชื่อเกีย่วกับสิ่งนั้น คุณลักษณะของมนัและสวนที่สัมพันธกับสิ่งอื่น 

 
Triandis (1971: 3) กลาววา ทัศนคติเปนความคิดที่เต็มไปดวยอารมณ ความรูสึก ซ่ึงพรอม

ที่จะทําใหเกดิการแสดงออกที่แนนอนตอสภาพการณเฉพาะอยาง 
 

 Strasser et al. (1981: 247) กลาววา ทัศนคติเปนความโนมเอียงของปฏิกิริยาดานบวกหรือ
ดานลบตอเปาหมาย หรือทัศนคติเปนระบบที่ยืนนานของการประเมินผลดานบวกหรือดานลบ 
ความรูสึกดานอารมณ และความโนมเอียงของการกระทาํที่สนับสนุนหรือตอตานซึ่งสัมพันธกับ
เปาหมายของสังคม 
 

Feldman (1998: 330) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก แนวโนมในการแสดงพฤติกรรมที่
ชอบ หรือไมชอบอยางเฉพาะเจาะจงตอบุคคล ส่ิงของ หรือความคิดเหน็ 

 
ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2526: 1) กลาววา ทัศนคติ เปนความเชื่อ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ส่ิงตาง ๆ เชน บุคคล ส่ิงของ การกระทํา สภาพการณ และอื่น ๆ รวมทัง้ทาทีที่แสดงออกที่บงถึง
สภาพของจิตใจที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

 
นพมาศ  ธีรเวคิน (2539: 89) กลาววา ทัศนคติ คือความเชือ่และความรูสึกเกีย่วกับบางสิ่ง

บางอยางในสิง่แวดลอม และเราไดทัศนคติมาโดยการเรยีนรู เมื่อเรียนรูแลวทัศนคตจิะอยูคอนขาง
คงทน และสุดทายแมวาทัศนคติจะถูกอิทธพิลของประสบการณ แตมนัก็มีอํานาจบงการพฤติกรรม
ได 

 
สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541: 64) ใหความหมายของทัศนคติวา ทัศนคติคือ ผลของการ

ผสมผสานระหวางความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่งๆ ซ่ึงออกมาในรูปการประเมินคาอัน
อาจเปนไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรม
ใดพฤติกรรมหนึ่งขึ้น 
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จากความหมายของทัศนคตทิี่กลาวมาขางตน ผูวิจยัสรุปความหมายของ ทัศนคติ วา
หมายถึง ความรูสึกนึกคิด และความเชื่อ ของบุคคล ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ และเปนสวนสําคัญในการ
กําหนดทิศทางการตอบสนองของพฤติกรรมที่มีตอส่ิงนั้น ๆ โดยอาจมทีั้งทางบวกหรือทางลบ 
ดังนั้น ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย จงึหมายถึง ความรูสึกนึกคิด และความเชื่อ ของพนักงาน 
ที่มีตอการนําระบบมาตรฐานแรงงานมาใชในองคกร อันมแีนวโนมไปในทางยอมรับหรือไม
ยอมรับ และเปนสวนสําคัญในการกําหนดทิศทางการตอบสนองของพฤติกรรมการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทยโดยอาจมทีั้งทางบวกหรือทางลบ เห็น
ดวย หรือไมเห็นดวย เชนเมือ่พนักงานไดรับความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และเกิด
ความรูสึก และความเชื่อในทางบวกวาระบบมาตรฐานแรงงานไทย ชวยใหองคกรมรีะบบการ
จัดการดานแรงงานที่ดีขึ้น และสงผลใหเขามีความรูสึกอยากเขามามีสวนรวมในการดาํเนินกจิกรรม
ตาง ๆ เพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย ซ่ึงหมายความวา พนักงานไดเกดิทัศนคติ
ทางบวกกบัการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยเขามาใชในองคกร 
 
องคประกอบของทัศนคต ิ
 
 องคประกอบของทัศนคติ มีความเกีย่วของกับนิยามของทัศนคติและตวัแปรอื่น ๆ 
นักจิตวิทยาจึงไดเสนอองคประกอบของทศันคติไว 3 แนวทาง ดังนี้ (รวีวรรณ  อังคนุรักษพนัธุ, 
2533: 12-13) 
 
 1. ทัศนคติมี 3 องคประกอบ นักจิตวิทยาทีส่นับสนุนการแบงทัศนคติออกเปน 3 
องคประกอบ คือ Kretch  et al. (1962) Schelenberh (1970) Freeman (1970) Triandis (1971) และ 
Mann (1972) ดังนี ้
 
  1.1 องคประกอบทางดานความรูเชิงประเมนิคา (Cognitive Component or Believes) 
องคประกอบทางดานความรูเปนความเขาใจ รวมทั้งความเชื่อเกี่ยวกับสิ่งที่เราจะมีทศันคติตอส่ิงนั้น 
วาดีมีประโยชนหรือเลวมีโทษ และเปนองคประกอบแรกของการมีทัศนคติตอส่ิงตาง ๆ ถาไมมี
ความรูเกี่ยวกบัสิ่งนั้น ๆ เลย จะมีทัศนคติตอส่ิงนั้นไมได ความรูหรือความเชื่อนี้ เปนสิง่ที่บุคคล
ไดรับจากประสบการณที่ผานมา 
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  1.2 องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) องคประกอบดานความรูสึกนี้ 
นักจิตวิทยาบางคนใชคําวา องคประกอบดานอารมณ เปนการแสดงความรูสึกหรืออารมณตอส่ิงที่
บุคคลมีทัศนคติ 
 
  1.3 องคประกอบทางดานความพรอมที่จะแสดงออก (Behavioral Component or 
Actions) เปนองคประกอบสุดทายของทัศนคติ เปนความพรอมที่จะแสดงออกตอส่ิงที่ตนมีทัศนคติ 
การแสดงพฤตกิรรมตอส่ิงที่บุคคลมีทัศนคติ ไดรับอิทธิพลจากความเชือ่ และความรูสึกเกี่ยวกับสิ่ง
นั้น 
 
 2. ทัศนคติมี 2 องคประกอบ นักจิตวิทยาทีส่นับสนุนการแบงทัศนคติออกเปน 2 
องคประกอบ คือ Rosenberg (1956, 1960, 1965) และ Katz (1960) ดังนี้ 
 
  2.1 องคประกอบดานสติปญญา หมายถึง กลุมของความเชื่อที่บุคคลมีตอเปาหมายของ
ทัศนคติจะเปนตัวสงเสริมหรือขัดขวาง การบรรลุถึงคานิยมตาง ๆ ของบุคคล 
 
  2.2 องคประกอบดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลมีเมื่อถูกกระตุนโดย
เปาหมายของทัศนคติ 
 
 3. ทัศนคติมีองคประกอบเดยีว นกัจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติเปนองคประกอบ
เดียว คือ Thurstone (1959) Insko (1967) Bem (1970) Fishbein & Ajzen (1975) ไดระบุวาทัศนคตมิี
องคประกอบเดียว คือ อารมณความรูสึกในทางชอบหรอืไมชอบที่บุคคลมีตอเปาหมายของทัศนคต ิ
 
ลักษณะสําคัญของทัศนคต ิ
 
 เนื่องจากทัศนคติมีความสําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย จึงมีนกัจิตวิทยาหรือนัก
ทฤษฎีทางทัศนคติจํานวนไมนอยที่พยายามศึกษาและทําความเขาใจในลักษณะที่สําคัญตาง ๆ ของ
ทัศนคติไวดังนี้ 
 
 จิระวัฒน วงศสวัสดิวัฒน (2538: 2-4) ไดรวบรวมลักษณะที่สําคัญของทัศนคติไวดังนี้ 
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 1. ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู หรือเกิดจากการสะสมประสบการณของแตละบุคคล 
ไมใชส่ิงที่มีตดิตัวมาแตกําเนิด 
 
 2. ทัศนคติมีคุณลักษณะของการประเมิน (Evaluative Nature) ทัศนคติเกิดจากการประเมิน
ความคิดหรือความเชื่อที่บุคคลมีอยูเกี่ยวกบัสิ่งของ บุคคลอื่น หรือเหตกุารณ ซ่ึงจะเปนสื่อกลางทํา
ใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง 
 
 คุณลักษณะของทัศนคติในดานการประเมินนี ้ฟชบายน และไอเซน (Fishbein and Ajzen, 
1975) เนนวาเปนคุณลักษณะที่สําคัญที่สุด ที่ทําใหทัศนคติแตกตางกันอยางแทจริงจากแรงผลักดัน
ภายในอื่น ๆ เชน นิสัย แรงขับ หรือแรงจงูใจ 
 
 3. ทัศนคติมีคุณภาพและความเขม (Quality and Intensity) คุณภาพและความเขมของ
ทัศนคติ จะเปนสิ่งที่บอกถึงความแตกตางของทัศนคติที่แตละคนมีตอส่ิงตาง ๆ  
 
 คุณภาพของทศันคติเปนสิ่งที่ไดจากการประเมิน เมื่อบุคคลประเมินทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่ง
หนึ่ง ก็อาจมีทศันคติทางบวก(ความรูสึกชอบ) หรือทัศนคติทางลบ (ความรูสึกไมชอบ) ตอส่ิงนั้น
  
 4. ทัศนคติมีความคงทนไมเปลี่ยนงาย (Permanence) เนือ่งจากทัศนคติเกิดจากการสะสม
ประสบการณ และผานกระบวนการเรยีนรูมามาก 
 
 อยางไรก็ตาม  แมทัศนคติจะมีความคงทนก็จริง  แตก็ไมจําเปนที่เราจะตองมีทัศนคติ
เชนนั้นตลอดชีวิต นวลศิริ  เปาโรหิตย (2527: 131) ไดกลาวเอาไววา ทัศนคติของมนษุยเปนสิ่งที่
เปลี่ยนแปลงไดเสมอ เชน คนที่เคยมีทัศนคติที่ไมดีตอแขก แตพอไดพบปะสังสรรคแลว ก็อาจ
เปลี่ยนทัศนคติมาเปนชอบกไ็ด 
 
 5. ทัศนคติตองมีที่หมาย (Attitude Object) ที่หมายเหลานี ้เชน คน วัตถุ ส่ิงของ สถานที่ 
หรือเหตุการณ เปนตน 
 
 6. ทัศนคติมีลักษณะความสัมพันธ ทัศนคติแสดงความสมัพันธระหวางบุคคลกับวัตถุ 
ส่ิงของ บุคคลอื่น หรือสถานการณ 
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วิธีการวัดทัศนคต ิ
 
 รวีวรรณ  อังคนุรักษพนัธุ (2533: 17-29) กลาววา วิธีการวัดทัศนคติมหีลายวิธี คือ 
 
 1. การสังเกต (Observation) หมายถึง การศกึษาคุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคล
รวมถึงปรากฎการณตาง ๆ ทีเ่กิดขึ้น เพื่อคนหาความจริงโดยอาศัยประสาทสัมผัสทั้งหาของผูสังเกต
โดยตรง ทําใหไดขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) 
 
 2. การสัมภาษณ (Interview) หมายถึง การสนทนา หรือพูดคุยกนัอยางมีจุดมุงหมาย เพื่อได
ขอมูลตามที่ไดมีการวางแผนไวลวงหนา การสัมภาษณประกอบดวย ผูสัมภาษณ (Interviewer) และ
ผูถูกสัมภาษณ (Interviewee) การสัมภาษณนอกจากไดขอมูลตามตองการแลว ยังไดทราบ
ขอเท็จจริงเกีย่วกับผูถูกสัมภาษณในดานปฏิภาณ ไหวพริบ ทวงที วาจา อุปนิสัย 
 
 3. แบบสอบถาม (Questionnaire) หมายถึง ชุดของขอคําถาม ที่ตั้งขึ้นเพือ่ใชรวบรวม
ขอเท็จจริงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เกี่ยวกับความคิดเห็น ความสนใจ ความรูสึกตาง ๆ ซ่ึงเปนเครื่องมือวัด
ดานความรูสึก (Affective Domain) รวมทัง้เปนแบบสํารวจ (Inventory) และแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 
 
 4. การรายงานตนเอง (Self-Report) โดยใหเจาตวัรายงานความรูสึกทีม่ีตอเร่ืองราวหรือ
เหตุการณนั้นออกมาวา ชอบ-ไมชอบ อยางไร ดวยการพูดหรือเขียนบรรยายความรูสึกของตนเอง
จากประสบการณที่ผานมา 
 
 5. โปรเจคทีฟเทคนิค (Projective Technique) เปนการใชส่ิงเราที่มีลักษณะไมคอยชัดเจน
กระตุนใหบุคคลระบายความรูสึกออกมา เครื่องมือนี้จะไปกระตุนใหเขาแสดงปฏิกิริยา ความรูสึก 
ความคิดเหน็ออกมาเพื่อจะไดสังเกตดวูาเขามีความรูสึกอยางไร 
 
 6. สังคมมิติ (Sociometry) เปนวิธีการแสดงใหเห็นความสมัพันธทางสังคมของบุคคลที่อยู
รวมกันเปนหมูคณะ โดยใหบุคคลอื่นประเมินคาตัวเรา และตัวเราประเมินคาบุคคลอื่น 
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มาตรวัดทัศนคต ิ
 
 พวงรัตน  ทวีรัตน (2540: 112-118) อธิบายวา มาตรวดัทศันคติที่นิยมใชมีอยู 3 ชนิด ดังนี้  
 
 1. วิธีของเทอรสโตน มาตรวัดทัศนคติตามวิธีของเทอรสโตน จะกําหนดชวงความรูสึกของ
คนที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งเปน 11 ชวง จากนอยที่สุดจนถึงมากที่สุด แตละชวงมีระยะหางเทา ๆ กัน จงึ
มีช่ือเรียกอีกอยางวามาตรอนัตรภาคเทากนัตามปรากฏ (The Method of Equal Appearing Intervals) 
ขอความที่บรรจุลงในมาตรวดัจะตองนําไปใหผูตัดสินพจิารณาวาควรอยูในตําแหนงใดของมาตรวัด 
และแตละขอความก็ตองหาคาประจําขอความหรือคา Scale Value หาในรูปของมัธยฐาน (Median) 
และหาคา Quartile Deviation จํานวนขอความที่ประกอบเปนมาตรวัดทศันคติ ตามวิธีของ 
เทอรสโตนมีประมาณ 20 ขอความ หรือมากกวาเล็กนอย 
 
 2. วิธีของลิเคิรท มาตรวัดทัศนคติตามวิธีของลิเคิรท กําหนดชวงความรูสึกของคนเปน 5 
ชวง หรือ 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
ขอความที่บรรจุลงในมาตรวดัจะประกอบดวยขอความทีแ่สดงความรูสึกตอส่ิงหนึ่งสิง่ใด ทั้งในทาง
ที่ดี (ทางบวก) และในทางทีไ่มดี (ทางลบ) และมีจํานวนพอ ๆ กัน ขอความเหลานี้ อาจมีประมาณ 
18-20 ขอความ การกําหนดน้ําหนกัคะแนนการตอบแตละตัวเลือกจะกระทําภายหลังจากที่ได
รวบรวมขอมลูมาแลว 
 
 3. วิธีวัดทัศนคติโดยใชความหมายทางภาษา ตามวิธีของออสกูด สเกลแบบนี้ใชคําคณุศัพท
มาอธิบายความหมายของสิ่งเรา   โดยมีคุณศัพทตรงขามกันเปนขัว้ของมาตรวัดออสกดู (Osgood) 
เรียกสิ่งเรานีว้า Concept (สังกัป) คําคุณศพัทที่ใชในการอธิบายคุณลักษณะของสิ่งเรานี้ ออสกูด 
(Osgood) พบวา สามารถอธิบายได 3 รูปแบบ หรือ 3 องคประกอบ คือ 
 
  3.1 องคประกอบดานประเมนิคา (Evaluative Factor) เปนองคประกอบที่แสดงออกดาน
คุณคา คําคุณศพัทที่ใชอธิบาย เชน ด-ีช่ัว จริง-เท็จ ฉลาด-โง สวย-นาเกลียด เปนตน 
 
  3.2 องคประกอบดานศักยภาพ (Potential Factor) เปนองคประกอบที่แสดงถึงกําลัง 
อํานาจ เชน แข็งแรง-ออนแอ หนัก-เบา หยาบ-ละเอียด เปนตน 
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  3.3 องคประกอบดานกิจกรรม (Activity Factor) เปนคําคุณศัพทแสดงถงึลักษณะ
กิจกรรมตาง ๆ เชน ชา-เร็ว เฉื่อยชา-กระตอืรือรน เปนตน 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดเลือกใชมาตรวดัแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) ในการวัด
ทัศนคติตอการนําระบบมาตรฐานแรงงานมาใชในองคกร เนื่องจากมาตรวัดแบบลิเคอิรทสเกลเปน
มาตรวัดที่มีความเชื่อถือไดสูงมาก ใชเพยีงไมกี่ขอก็จะหาคาความเชื่อถือไดสูงพอ ๆ กับเทคนิคอื่นๆ 
ที่ใชจํานวนขอมากกวา (วจิติพาณี  พาชยมัย, 2532: 303) นอกจากนี้มาตรวัดแบบลิเคอรทสเกลยัง
งายตอการสราง สะดวกในการนําไปใช และประหยัดเวลา 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 
ความหมายของการมีสวนรวม 
 
นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา “การมีสวนรวม” ไวหลายประการ ดังนี ้
 

Davis (1972: 214) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา หมายถึง การเกี่ยวของทางจิตใจ
และอารมณของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของนี้เปนเหตุเราใจใหการ
กระทําบรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้นกับทั้งใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบกับกลุมดังกลาว 
 
 Cotton et al. (1989: 361) ไดสรุปแนวคิดของ Locke และ Schweiger ที่กลาวถึงการมสีวน
รวมวา หมายถงึ การมีโอกาสมีสวนรวมคิดและตัดสินใจ ซ่ึงจะมีความแตกตางกันในปริมาณการมี
สวนรวมมากหรือนอยในองคการ ซ่ีงรวมไปถึงบรรยากาศที่อํานวยตอการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 
 
 Newstorm และ Davis (1993: 247-248) ไดกลาวถึงการมสีวนรวมวาเปนการเกีย่วของใน
ดานจิตใจและดานอารมณความรูสึกของบุคคลในสถานการณกลุม ที่จะกระตุนใหเกดิการ
สรางสรรคที่จะกระทําในสิ่งที่บรรลุเปาหมายของกลุมและแบงปนความรับผิดชอบกันระหวาง
สมาชิกกลุมซึ่งมีความสําคัญ 3 ประการ ที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมคอื 
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 1. มีความเกีย่วของในดานจิตใจและอารมณ (Mental and Emotional Involvement) บุคคล
จะนําตวัเองเขามาเกี่ยวของในดานจติใจมากกวารางกาย 
 
 2. มีความจริงใจที่จะสรางสรรคงาน (Motivation to Contribute) การใหอํานาจพนกังาน
เปนการกระตุนใหพนักงานไดดึงความคิดสรางสรรค การริเร่ิมภายในตนเองออกมาใหเขากับ
วัตถุประสงคขององคการ การไดมีสวนรวมจะทําใหพนกังานเกดิแรงจงูใจในการพัฒนางานไปสู
เปาหมายและมีความรับผิดชอบเพิ่มสูงขึ้น 
 
 3. เกิดการยอมรับในความรับผิดชอบ (Acceptance of Responsibility) การมีสวนรวมจะ
กระตุนใหพนกังานเกดิการยอมรับความรับผิดชอบรวมกันในกิจกรรมกลุมอันเปนกระบวนการทาง
สังคมที่ทําใหพนักงานมีสวนรวมและมุงที่จะเห็นความสําเร็จขององคการ การมีสวนรวมจะชวยให
พนักงานเกิดสาํนึกถึงการเปนคนขององคการ มิใชเปนเพียงอุปกรณสวนหนึ่งขององคการ 
 

อารี  เพชรผุด (2537: 136) ใหความหมายของการมีสวนรวมวา ผูนําจะรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจวางแผน และเนนการสนับสนนุความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชา โดยจัดการบริหารในลักษณะที่ผูนําเปนที่ปรึกษาและเปนเพื่อนมากกวาทีจ่ะเปน
นาย 
 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541: 127) กลาววา การใหมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาส
ใหมีสวนรวมในภารกิจตางๆ ขององคการ 
 
 จากความหมายของการมีสวนรวมที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวา  การมีสวนรวม 
หมายถึง ความรวมมือจากบคุคลหรือกลุมคนที่เห็นพองตองกัน รวมรับผิดชอบหรือเขารวมทํา
กิจกรรมที่เปนประโยชนตอองคกร โดยการรวมวางแผน คิดแกไข ปฏิบตัิ ติดตามผลและรวมรักษา
มาตรฐาน ทั้งนี้เพื่อใหเกดิการพัฒนาตอองคกรและเพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 
ปจจัยท่ีทําใหเกิดการมีสวนรวม 
 
 ปจจัยที่ทําใหบุคคลเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ นั้น ไดมีผูเสนอไว ดังนี ้
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 Newstrom และ Davis (1993: 235-234)  ไดเสนอปจจยัหลักที่สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวม 
ดังนี ้
 

1.  ตองมีเวลาที่เพียงพอในการเขามีสวนรวม 
 
2.  ตองเกิดอรรถประโยชนมากกวาตนทนุคาใชจาย 
 
3.  ตองเปนเรือ่งที่เกี่ยวของกับความสนใจของพนักงาน 
 
4. พนักงานจะตองมีความรู ความสามารถที่เพียงพอในการเขามีสวนรวม 
 
5. ตองสามารถติดตอส่ือสารซึ่งกันและกนัได เพื่อแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 
 
6. ไมมีความรูสึกวาไดรับการคุกคามจากฝายใดฝายหนึ่งในการเขามีสวนรวม 
 
7. การมีสวนรวมสามารถทําไดอยางมีอิสระ แตอยูภายใตแนวนโยบายขององคการ 
 
World Health Organization (1981: 41-49) ไดเสนอปจจัยพื้นฐานในการระดมการมีสวน

รวมของประชาชน คือ 
 
 1. ปจจัยของสิง่จูงใจ หมายถงึ การที่ประชาชนจะเขาไปมสีวนรวมในกจิกรรมใด ๆ นัน้ จะ
มีเหตุผลที่สําคัญอยู 2  ประการ 
 

1.1 การมองเห็นวาตนจะไดรับผลประโยชนตอบแทนในสิ่งที่ตนทําไป 
 
1.2 การไดรับคําบอกกลาวหรือชักชวนจากเพื่อนบานใหเขารวม โดยมีส่ิงจงูใจ 

 
 2. ปจจัยโครงสรางของโอกาสหรือชองทางในการเขามามีสวนรวม หมายถึง การมองเห็น
ชองทางในการมีสวนรวมและมองเห็นประโยชนทีจ่ะไดรับจากการมีสวนรวม จึงควรมีลักษณะ
ดังนี ้
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  2.1 เปดโอกาสใหทุกคนและทุกกลุมในชมุชนมีโอกาสเขารวมในการพัฒนารูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง โดยการเขารวมอาจอยูในรูปของการมีสวนรวมโดยตรงหรือโดยมีตัวแทนก็ได 
 
  2.2 ควรกําหนดเวลาที่แนชัด เพื่อผูที่จะเขารวมไปมีสวนรวมจะไดสามารถกําหนด
เงื่อนไขตามสภาพเปนจริงของตนได 
 
  2.3 การกําหนดลักษณะของกิจกรรมที่แนนอนวาจะทําอะไร 
 
 3. ปจจัยอํานาจในการสงเสริมกิจกรรมของการมีสวนรวม หมายถึง การที่ประชาชน
สามารถกําหนดเปาหมาย วิธีการ และผลประโยชนของกจิกรรมได 
 
 Cohen และ Uphoff (1977: 59-78) ไดเสนอปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการมีสวนรวม ไดแก 
 

1. อายุ และเพศ 
 
2. สถานภาพในครอบครัว 

 
3. ระดับการศึกษา 

 
4. สถานภาพทางสังคม 

 
5. อาชีพ 

 
6. รายไดและทรพัยสิน 

 
7. ระยะเวลาในทองถ่ิน และระยะเวลาที่อยูในโครงการ 

 
8. พื้นที่ดินถือครอง และสถานภาพการทํางาน 
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จากแนวความคิดที่กลาวมาขางตน สามารถนํามาสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม
ทํากิจกรรม ไดดังนี ้

 
1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณในการทํางาน รายได 

2. การไดรับขอมูลขาวสาร ไดแก ความถี่ของการไดรับขอมูลขาวสาร และแหลงที่มาของ
ขาวสาร 

 
3. ความรูที่มีเกี่ยวกับสิ่งนั้น ๆ 
 
4. ทัศนคติ ความเชื่อที่มีตอส่ิงนั้น ๆ  
 

 ในการศึกษาพฤติกรรมการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ของพนักงานระดับหัวหนางานของโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหง
หนึ่งในจังหวดักรุงเทพมหานคร ในครั้งนีมุ้งศึกษาเฉพาะปจจยัทางดานลักษณะสวนบุคคล ความรู 
และทัศนคติทีม่ีตอการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยเขามาใชในองคกร ซ่ึงปจจัยดงักลาวเปน
ปจจัยที่สามารถนํามาทําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมตามที่ตองการได 
 
รูปแบบและขัน้ตอนของการมีสวนรวม 
 
 จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบและขั้นตอนของการมีสวนรวม ในทรรศนะ
ของนักวิชาการตาง ๆ จะเหน็วามีทั้งคลายและแตกตางกนั ดังนี ้
 

Cohen และ Uphoff (1977: 219-222) กลาววาการมีสวนรวมประกอบดวยกิจกรรมใหญ ๆ 
4  กิจกรรม คอื การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การมีสวนรวมในการดาํเนินกจิกรรมตามโครงการ 
การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผลตามโครงการ ซ่ึง
สามารถอธิบายกิจกรรมดังกลาวไดดังตอไปนี้ 

 
1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (Decision-Making) หมายถึง เปนขัน้เริ่มตนของการมี

สวนรวม ทั้งนีจ้ะตองกําหนดระดับของการมีสวนรวม กาํหนดวิธีการเขามามีสวนรวม และกําหนด
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ตัวบุคคลที่จะเขามามีสวนรวม ซ่ึงในขั้นนี้เปนการรวมตดัสินใจหรือกาํหนดรายละเอียดที่จะดําเนนิ
โครงการ 

 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ (Implementation) คือ การที่ประชาชนไดเขามามี

สวนรวมในการดําเนินโครงการ โดยรวมแรงงาน รวมสมทบคาใชจาย รวมสมทบวัสดุอุปกรณ และ
รวมในการใหขาวสารขอมูลที่จําเปน ตลอดจนเขามามีสวนรวมโดยเปนกรรมการของคณะกรรมการ 
ที่เกี่ยวของในโครงการ หรือรวมในการบริหารและการประสานงาน 

 
3. การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน (Participation in Benefits) คือ ประชาชน

ไดรับผลประโยชนจากการเขามามีสวนรวมในโครงการพฒันา เชน มีรายไดเพิ่มขึ้น มีเครื่องมือ 
เครื่องใชตาง ๆ มีคู คลอง ไดรับการศึกษาเพิ่มขึ้น หรือมกีารกระจายโอกาสทางการศึกษา มีจํานวน
บุคลากรดานการแพทยตอประชาชนเพิ่มขึน้ หรือมีอํานาจในการปกครอง 

 
4. การมีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ (Participation in Evaluation) หมายถึง การ

ประเมินผลดานการเขามามสีวนรวมของประชาชนวา เปนไปอยางสม่ําเสมอหรือไม และมีอํานาจ
มากนอยเพียงใดในการเขาไปมีสวนรวม รวมถึงการประเมินโครงการโดยผานกระบวนการทาง
การเมืองหรือผานสื่อมวลชนตาง ๆ 
 
 นอกจากนี้ Cohen และ Uphoff (1980) ไดสรางกรอบพื้นฐานเพื่อการอธิบายและวิเคราะห
การมีสวนรวมในแงของรูปแบบของการมีสวนรวม โดยไดแบงออกเปน 4 รูปแบบ คอื 
 

1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (Decision-Making) ประกอบไปดวย 3 ขั้นตอน คือ 
 

1.1 การริเร่ิมตัดสินใจ 
 
1.2 ดําเนินการตัดสินใจ 

 
1.3 ตัดสินใจลงมอืปฏิบัติการ 

 
 2. การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ (Implementation) ประกอบไปดวย 
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  2.1 การสนับสนุนทางดานทรัพยากร 
 
  2.2 การเขารวมในการบริหาร 
 
  2.3 การประสานขอความรวมมือ 
  
 3. การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปน 
 
    3.1 ผลประโยชนทางดานวตัถุ 
  
           3.2 ผลประโยชนทางดานสังคม 

 
           3.3 ผลประโยชนสวนบุคคล 
 
 4. การมีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ (Evaluation) เปนการควบคุมและตรวจสอบ
การดําเนนิกิจกรรมทั้งหมด และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมสีวนรวมตอไป 
 

ซ่ึงสามารถสรุปรูปแบบการมีสวนรวมของประชาชนที่ Cohen และ Uphoff เสนอไวดัง
ภาพที่ 4 ที่แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการมีสวนรวมของประชาชน ในขั้นตัดสนิใจวามี
ความสําคัญมาก การตัดสินใจจะมีผลตอการปฏิบัติการ และจากการปฏบิัติการ จึงมีผลตอไปยังการ
รับผลประโยชนและการประเมินผล ในขณะเดยีวกัน การตัดสินใจจะมผีลโดยตรงตอการรับ
ผลประโยชนและการประเมินผลดวย 
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                          หมายถึง การสงผลโดยตรง 
                          หมายถึง การสงผลยอน 
 
ภาพที่ 1 แสดงรูปแบบการมสีวนรวมของประชาชนตามแนวคดิของ Cohen และ Uphoff 
ที่มา: Cohen and Uphoff (1980: 181) 
 

Fonaroff (1980: 104) ไดเสนอวา การมีสวนรวมนั้นจะประกอบดวยอยางนอย 1 ใน 4 
ประเภทของการมีสวนรวม คือ 
 

1. การวางแผน ซ่ึงรวมถึงการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมาย กลวิธี ทรัพยากรที่ตองใช 
ตลอดจนการตดิตามประเมินผล 
 
 2. การดําเนินงาน 
 
 3. การใชบริการจากโครงการ 
 
 4. การมีสวนรวมในการไดรับประโยชน  
  

(1) 
การตัดสินใจ 

(2) 
การดําเนินตามโครงการ 

(3) 
การแบงปนผลประโยชน 

(4) 
การประเมินผลโครงการ 
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Cotton et al. (1989) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมในองคการหนึ่ง ๆ วา สามารถเลือกใชการมี
สวนรวมไดหลายรูปแบบ เพื่อใหสอดคลองตามความเหมาะสมกับพนักงาน เวลา สถานการณ 
ลักษณะผูนําในองคการที่จะกระจายอํานาจ และเปดโอกาสใหพนกังานมีสวนรวม รูปแบบของการ
มีสวนรวม ไดแก   
 
 1. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน (Participation in Work Decision) พนักงานมีอิทธพิล
อยางมากในการมีสวนรวม สามารถออกเสียงคัดคาน และเปนผูทําการตัดสินใจทายสุดในสิ่งที่
เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงจะเปนเรื่องของการจัดระบบการทํางาน วิธีการทํางาน ใครเปนผูกระทํา 
ทําอะไร 
 
 2. การมีสวนรวมปรึกษาหารอื (Consultative Participation) พนักงานแสดงความคิดเหน็ใน
เร่ืองเนื้อหาเกีย่วกับงาน 
 
 3. การมีสวนรวมระยะสั้น (Short-term Participation) จะเปนการมีสวนรวมที่เนนในเรื่อง
ผลงาน ความพึงพอใจหรือทัศนคติอ่ืน ๆ แรงจูงใจ การตั้งเปาหมาย และอิทธิพลของการรับรู จะ
เปนการมีสวนรวมที่จะมเีงื่อนไขดานเวลากําหนดไว 
 
 4. การมีสวนรวมอยางไมเปนทางการ (Informal Participation) เปนการมีสวนรวมที่เกดิจาก
การติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะชวยลด
ความขัดแยงทีอ่าจเกิดขึน้ 
 
 5. การใหพนักงานไดรวมเปนเจาของ (Employee Ownership) เปนการใหพนกังานไดมี
สิทธิในฐานะที่เปนเจาของรวมถือหุน พนกังานจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูบริหารที่ไดรับ
แตงตั้งเปนคณะกรรมการขององคการและที่ประชุมผูถือหุน 
 

6. การมีสวนรวมโดยผานตัวแทน (Representative Participation) พนักงานไมไดเขามีสวน
รวมโดยตรง เปนการมีสวนรวมผานทางตวัแทน ซ่ึงจะคลายคลึงกับการรวมเปนเจาของแตจะมี
อิทธิพลนอยกวา 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัสนใจที่จะศกึษาการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชา โดยใชแนวคิดของ Cohen และ Uphoff  ซ่ึง
รูปแบบและขัน้ตอนที่นําเสนอนี้ มีความเหมาะสมกับพนักงานและยังเปดโอกาสใหพนักงานมีสวน
รวมในทกุกิจกรรม โดยไดสรุปรูปแบบและไดกําหนดเปนกรอบในการศึกษา 4 ดาน ดังตอไปนี ้

 
1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ คือ การมสีวนรวมในการประชุม สัมมนาหรือ

ปรึกษาหารือ การกําหนดทางเลือกตาง ๆ ของแผน  การพจิารณางบประมาณในการดําเนินการ การ
กําหนดตัวบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ คือ การมีสวนรวมในการเขาฟงการประชุมชี้แจง

รายละเอียดของโครงการ การรวมทํากิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการจัดการมาตรฐาน
แรงงานไทย การอบรม การปรับปรุงแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน  

 
3. การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน คือ การที่พนักงานไดรับผลประโยชนจาก

การเขามามีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ไมวาจะเปนการ
ไดรับผลประโยชนทางดานวตัถุ สังคม และสวนบุคคล เชน อุบัติเหตจุากการทํางานลดลง อัตราการ
ลาของพนักงานลดลง การผลิตไดผลตามเปาที่กําหนด เปนตน 

 
4.การมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ คือ การมีสวนรวมในการใหขอมลู การตอบ

แบบสอบถาม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนเสนอแนวคิดขอ
ปรับปรุงเพื่อนําไปแกไขและพัฒนา 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

เนื่องจาก มาตรฐานแรงงานไทยเปนมาตรฐานที่เกดิขึ้นใหมตามมติของคณะรัฐมนตรี เมื่อ
วันที่ 18 ธันวาคม 2544 จึงพบวายังไมมีผูที่ทําการศึกษาในเรื่อง ความสมัพันธระหวางความรูและ
ทัศนคติกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดวย
เหตุนี้ ผูวจิัยจึงไดทําการศึกษาคนควาเอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของกับ ความรู ทัศนคติ และการมีสวน
รวมในกิจกรรมที่เกี่ยวของกบัระบบมาตรฐานอื่น ๆ ที่มคีวามใกลเคยีงกับระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทยแทน เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี ้
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Hung (1999) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธพิลตอการยอมรับและการนําระบบคุณภาพ ISO 
9000 ไปปฏิบัติของกลุมธุรกิจกอสรางในประเทศไตหวัน และไดทําการศึกษาโดยการสง
แบบสอบถามใหบริษัททีด่ําเนินธุรกิจกอสรางจํานวน 180 บริษัท พบวาระดับความรูเกี่ยวกับระบบ
คุณภาพ ISO 9000 โดยรวมของพนักงานอยูในระดบัต่ําปานกลาง ( x = 3.24) คาเฉลี่ยของระดับ
ความรูเกี่ยวกบัการประกันคุณภาพอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ( x = 3.41) นอกจากนี้ยังพบวา
มี 3 ปจจัยที่มอิีทธิพลตอความสําเร็จในการนําระบบคุณภาพไปปฏิบัต ิไดแก การมีสวนรวมของฝาย
บริหาร  การประสบความสําเร็จในทางการศึกษาของพนกังาน และ การมีสวนรวมของพนักงาน 

 
Counte et al. (1992) ไดทําการศึกษาผลที่เกิดขึ้นกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการนําการ

จัดการคุณภาพโดยองครวมมาใชในองคการบริการสุขภาพ พบวา ผูทีม่ีสวนรวมในการจัดการ
คุณภาพโดยองครวมมีระดับความพึงพอใจสูงกวาผูที่ไมมสีวนรวม เชน ความรูสึกประสบ
ความสําเร็จในงาน มีโอกาสไดรับการสนบัสนุนจากผูอ่ืน มีโอกาสแสดงความสามารถของตน และ
มีโอกาสในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในงาน ผูที่มีสวนรวมในการจดัการคุณภาพโดยองครวมจะมี
ความรูสึกวาองคการมีการใชเปาหมายในการดําเนนิงาน และมีมาตรฐานการปฏิบตัิงานสําหรับการ
ประเมินผลมากกวาผูที่ไมมสีวนรวม 

 
สมโภชน  อุดมศรี (2541) ศกึษาเรื่อง การดําเนินการเพื่อใหไดรับ ISO 9002 ของบริษัทเมล

โกคอนซูเมอร โปรดักซ (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อใหทราบถึงการดําเนนิงานของบริษัท กรณีศกึษา
และหลักเกณฑของระบบ ISO 9002 และทราบทัศนคติของบุคลากรที่มีตอการดําเนนิงานเพื่อให
ไดรับ ระบบคณุภาพ ISO 9002 ซ่ึงการศึกษานี้ใชวิธีการเกบ็รวบรวมขอมูลจากแหลงตาง ๆ มา
ทําการศึกษาถงึรายละเอียดเกี่ยวกับระบบ ISO 9002 สําหรับวิธีดําเนินการศึกษาเปนแบบพรรณนา 
โดยอาศัยขอมลูจากการกรอกแบบสอบถามเพื่อสํารวจความคิดเห็นของพนักงานในองคกร ตอการ
นําระบบ ISO 9002 มาใช ผลการศึกษาพบวาขั้นตอนในการทําโครงการ ISO 9002 มี 5 ขั้นตอนคือ 
การวางแผน การออกแบบระบบคุณภาพ การประยุกตใชในระบบงาน การตรวจตดิตามคุณภาพ
ภายใน และการขอใบรับรอง นอกจากนี้ยังพบวา การดําเนินการเพื่อใหไดรับ ISO 9002 ของบริษัท
ดังกลาว จะตองไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารระดับสูงขององคกร รวมทั้งความรวมมือรวมใจ
จากพนกังานทุกสวนในองคกร จึงจะทําใหองคกรไดรับใบรับรองคุณภาพ ISO 9002 ผลจากการ
สํารวจแบบสอบถามพบวา ผูบริหารระดับสูงและระดับกลางมีทัศนคติที่ดีตอการใช ISO 9002 
เพราะไดเห็นประโยชนที่มตีอองคกรในระยะยาว สวนพนักงานระดบัลางขาดความรูความเขาใจใน
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ขอกําหนดมาตรฐานคุณภาพ ISO 9002 ซ่ึงมีแนวทางแกไขโดยการฝกอบรมกับผูเชี่ยวชาญที่ผาน
การฝกอบรมจากสถาบันการฝกอบรมที่มีความชํานาญในระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO 9002 

 
สายสุนีย ปวุฒนิันท (2541) ไดศึกษาความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมทํากิจกรรมใน

โครงการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคการ ของเจาหนาทีใ่นโรงพยาบาลทั่วไปของรัฐ โดยกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษา คือเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสิงหบุรี จังหวัดสิงหบุรี จาํนวน 216 คน พบวา
เจาหนาทีใ่นโรงพยาบาลสิงหบุรีมีความรูเกี่ยวกับโครงการ TQM อยูในระดับสูง ทัศนคติตอ
โครงการ TQM อยูในระดับดี เจาหนาที่ทีม่ีความรูเกีย่วกับโครงการ TQM แตกตางกนัมีทัศนคติตอ
โครงการ TQM แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ พบวาความรูเกี่ยวกบัโครงการ TQM สามารถพยากรณการมสีวนรวมทํากจิกรรมใน
โครงการ TQM ไดรอยละ 3.55 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ทัศนีย  แกวทอง (2544) ไดศึกษาอิทธิพลของความรู ทัศนคติ ที่มีผลตอพฤติกรรมการมี

สวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 ของพนักงานบรษิัทในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม : 
กรณีศึกษา บริษัท โทเทิ่ล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยาง
จํานวน 183 คน มีความรูเกีย่วกับการรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 อยูในระดบัสูง มีทัศนคติตอการ
รักษาระบบคณุภาพ ISO 9002 อยูในระดบัปานกลาง และมีพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบ
คุณภาพ ISO 9002 อยูในระดบัปานกลาง นอกจากนีย้ังพบวา ความรูมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับ
ทัศนคติตอการรักษาระบบคณุภาพ ISO 9002 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ความรูมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และทัศนคติมีความสมัพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบ
คุณภาพ ISO 9002 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณพบวา ความรูและทัศนคติตอการรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 สามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 ไดรอยละ 12.3 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 

 
อรวรรณ  นกนอย (2545) ไดทําการวจิัยเร่ือง การมีสวนรวมของบุคลากรในการรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล ศึกษาเฉพาะกรณี คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ผลการวิจัยพบวา บุคลากร
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล จํานวน  376 คน มีสวนรวมในการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล 
อยูในระดับมาก สวนปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของบุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริ
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ราชพยาบาลในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ประเภทของบุคลากร และหนวยงานที่สังกัด ความรูความเขาใจเกีย่วกับการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ความพึงพอใจในการทํางาน ระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี การรับรูขอมูล
ขาวสารผานสื่อบุคคล ระดับการศึกษาปรญิญาโทและปริญญาเอก หนวยงานทางหองปฏิบัติการ 
ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพการทํางาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน เพศชาย และสถานภาพ
สมรส 
 

ปทุมมา  จงศิริ (2546) ไดทําการศึกษาปจจยัที่มีผลตอพฤติกรรมความรวมมือในการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของเจาหนาที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 253 คน พบวา 
พฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของเจาหนาที่โรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ปจจัยทางชวีสังคม ไดแก ระดับการศกึษา รายได 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
รวมมือในการพัฒนาและรับรองระบบคุณภาพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ปจจัยทางจิตลักษณะ 
ไดแก ความรูเกี่ยวกับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทัศนคติตอระบบการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ความเชื่ออํานาจในตน การมุงอนาคตและการควบคุมตนเอง มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ สถานการณปจจุบนั ไดแก การรับรูนโยบายการพฒันาและการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองระบบ
คุณภาพโรงพยาบาลอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ปจจัยดานการสนับสนนุทางสังคม ไดแก การรับรู
ขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ การไดรับการสนับสนุนจากเพื่อน และการไดรับการสนบัสนุนจาก
โรงพยาบาล หรือผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและ
รับรองระบบคุณภาพโรงพยาบาลอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมี 3 ตัว ไดแก การมุงอนาคต
และการควบคมุตนเอง การไดรับการสนับสนุนทางสังคมและการรับรูนโยบาย การสนับสนุนทาง
สังคมสามารถทํานายความแปรปรวนของพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลไดดีที่สุด 
 
 ดุจดาว สุวรรณนิเวศน (2547) ไดทําการวจิัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางทัศนคติ บุคลิกภาพ 
ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
ศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ 
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พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 171 คน ผลการศึกษาพบวา เพศและ
สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ อายุ ระดบัการศึกษา ทศันคติตอระบบการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และแบบพิถีพิถัน และการรับรู
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทัศนคติตอระบบการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลและการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายพฤติกรรมการมี
สวนรวมรักษาระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไดถูกตองรอยละ 32.10 
 
 พบวางานวิจยัที่เกี่ยวของขางตน ผูวิจยัสรุปผลการวิจัยตามตัวแปรที่ผูวจิัยศึกษาวจิัยเร่ือง
ปจจัยดานความรูและทัศนคติที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหไดรับการ
รับรองมาตรฐานแรงงานไทย ไดดังนี ้
  
 งานวิจยัที่ระบลัุกษณะสวนบคุคลมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม เชน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของบุคลากรคณะแพทย
ศาสตรศิริราชพยาบาลในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (อรวรรณ  นกนอย, 2545) อายุและระดับ
การศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (ดุจดาว  สุวรรณนเิวศน, 2547) จากงานวจิัยทีเ่กีย่วของดังกลาว ผูวิจยัจึงได
กําหนดตัวแปรลักษณะสวนบุคคลในงานวจิัยคร้ังนี้ ดังนีค้ือ ลักษณะสวนบุคคล อันประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุงาน มีความสัมพันธกบัการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
  

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความรูตอการมีสวนรวมนั้น พบวามงีานวิจยัที่ระบวุาความรูเกี่ยวกับ
โครงการ TQM สามารถพยากรณการมีสวนรวมทํากจิกรรมในโครงการ TQM (สายสุนีย  
ปวุฒินันท, 2541)   ความรูมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ 
ISO 9002 (ทัศนีย แกวทอง, 2544) ความรูความเขาใจเกีย่วกับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของบุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลในการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (อรวรรณ  นกนอย, 2545) ความรูเกี่ยวกับการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (ปทุมมา  จงศิริ, 2546) จากงานวิจยัที่เกีย่วของดังกลาว ผูวจิัยจึงไดกําหนดตัวแปรใน
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งานวิจยัคร้ังนี้ ดังนี้คือ ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีความสมัพันธกับการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 

สวนงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับทศันคติตอการมีสวนรวมนัน้ พบวาทัศนคตติอโครงการบริหาร
ทั่วทั้งองคร (TQM) ของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลทั่วไปของรัฐ กรณีศึกษาโรงพยาบาลสิงหบุรีอยูใน
ระดับดี (สายสุนีย  ปวุฒนิันท, 2541) ทัศนคติมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤติกรรมการมีสวนรวม
รักษาระบบคณุภาพ ISO 9002 (ทัศนีย  แกวทอง, 2544) ทัศนคติตอระบบการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (ปทุมมา  จงศิริ, 2546) ทัศนคติตอระบบพัฒนารบัรองคุณภาพโรงพยาบาลมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (ดุจดาว  สุวรรณนิเวศน, 2547) จากงานวิจยัที่เกีย่วของดงักลาว ผูวิจยัจงึไดกําหนดตวั
แปรในงานวิจยัคร้ังนี้ ดังนี้คอื ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 

จากงานวิจยัที่เกี่ยวของขางตน ทําใหผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย
ดังนี้ คือ ตัวแปรอิสระอันประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และ
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย มีอิทธพิลตอตัวแปรตาม คือ การมีสวนรวมในการดําเนินการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

 ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวความคิดการวิจยัไวดังนี ้
 

 
ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 
 
 
 

                                              

                               

ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 

ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 

ลักษณะสวนบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา 
4. อายุงาน 
 

การมีสวนรวมในการดําเนินการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย 
1. การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  
2. การมีสวนรวมในการดําเนิน
โครงการ  
3. การมีสวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชน  
4. การมีสวนรวมประเมนิผล
โครงการ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวจิัยไวดงันี้ 
 
1. พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน โดยแยกสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
 1.1 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให

เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 
 1.2 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให

เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 
 1.3 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 
 1.4 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีการมสีวนรวมในการดําเนินการ

เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 
2. ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกบัการมีสวนรวมในการดําเนินการ

เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 

3. ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
4. ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอมาตรฐาน

แรงงานไทยมอิีทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
โดยแยกสมมติฐานยอยไดดงันี้ 
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4.1 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอมาตรฐาน
แรงงานไทยมอิีทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ 

 
4.2 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอมาตรฐาน

แรงงานไทยมอิีทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ 

 
4.3 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอมาตรฐาน

แรงงานไทยมอิีทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 

 
4.4 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอมาตรฐาน

แรงงานไทยมอิีทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ 

 
4.5 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอมาตรฐาน

แรงงานไทยมอิีทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
โดยรวม 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐาน
แรงงานไทย และการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชา : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึ่งใน
จังหวดักรุงเทพมหานคร ที่เขารวมโครงการเครือขายพัฒนามาตรฐานแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ โดยประชากรและกลุมตัวอยาง เครือ่งมือที่ใชในการวิจยั การตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

ประชากร 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานระดับบังคับบัญชาของโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึง่ในจังหวดักรงุเทพมหานคร ที่เขารวมโครงการเครือขายพัฒนา
มาตรฐานแรงงานในสถานประกอบกิจการ จํานวน 182 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 เดือนมกราคม พ.ศ.
2550) 

 
กลุมตัวอยาง 

 
ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดใชเกณฑจํานวนขนาดของกลุมตัวอยางจาก
ตารางของ Krejcie & Morgan (1970: 608-609) เมื่อเปดตาราง Krejcie & Morgan พบวาถาจํานวน
ประชากร 182 คน จะมีจาํนวนกลุมตัวอยางเทากับ 123 คน  
 
การสุมตัวอยาง  

 
ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบแบงชัน้ภูมิ (Stratified Random 

Sampling) ใหมีลักษณะเปนการสุมเพื่อใหไดตัวแทนตามประชากร โดยใชสูตรดังนี ้ 
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จํานวนกลุมตวัอยางในแตละกลุม = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุม 
       จํานวนประชากรทั้งหมด 
 
ตารางที่ 1  แสดงประชากรและสัดสวนของกลุมตัวอยาง 
 
แผนก จํานวนประชากร สัดสวน 

รอยละ 
จํานวน 

กลุมตัวอยาง 
แผนกออกแบบ 5 2.74 3 
แผนกวัตถุดิบและคลังสินคา 12 6.59 8 
แผนกตัด 15 8.26 10 
แผนกเย็บ 57 31.31 39 
แผนกตรวจสอบ 18 9.89 12 
แผนกบรรจ ุ 24 13.18 17 
แผนกการตลาด 18 9.89 12 
แผนกบุคคลและธุรการ 12 6.59 8 
แผนกบัญช ี 9 4.96 6 
ฝายบริหาร 12 6.59 8 
รวมทั้งสิ้น 182 100.00 123  

 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวิจยัคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพื่อการวจิัย จํานวน 1 ชุด โดยแบงออกเปน 4 ตอน คือ 
 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา และ
อายุงาน  คําถามเปนแบบตรวจรายการ(Checklist) จํานวน 4 ขอ 

 
ตอนที่ 2 แบบวัดระดับความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย โดยเปนแบบวัดความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยในเรือ่ง ขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทย ระบบเอกสารที่
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เกี่ยวของกับมาตรฐานแรงงานไทย นโยบายดานความรับผิดชอบตอสังคมและแรงงาน จํานวน 20 
ขอ เปนแบบวดัความรูที่สรางขึ้นโดยสํานกัพัฒนามาตรฐานแรงงาน โดยคําถามเปนแบบเลือกตอบ 
ขอที่ตอบถูกได 1 คะแนน ขอที่ตอบผิดได 0 คะแนน  

 
เกณฑการกําหนดระดับความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ใชเกณฑดังนี ้
 

คะแนน ระดับความรู 
14-20 มีความรูอยูในระดับสูง 
7-13 มีความรูอยูในระดับปานกลาง 
0-6 มีความรูอยูในระดับต่ํา 

 
ตอนที่3 แบบวดัทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย จํานวน 21 ขอ เปนแบบวัดที่ผูวจิัยสราง

ขึ้นเองจากการตรวจสอบเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกีย่วกับทัศนคติ 3 องคประกอบ โดยมี
ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ 
เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยเปนขอคําถามเชิงบวก 
จํานวน 14 ขอ และขอคําถามเชิงลบ จํานวน 6 ขอ โดยใหผูตอบประเมินตนเอง และเลือกตอบในรับ
ที่ตรงกับความรูสึกของตนเองมากที่สุดเพยีงระดับเดยีว 

 
เกณฑการใหคะแนนของแบบวัดทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย ใชเกณฑดังนี ้

 
ตัวเลือกตอบ ขอคําถามเชิงบวก ขอคําถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

 
 การแปลผลคะแนนของขอคาํถามทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยไดนํามากําหนดเกณฑ
ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับดี ระดับปานกลาง และระดบัไมดี  โดยพจิารณาคาพิสัย ดังนี ้
 



 55

ความกวางของชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
         จํานวนชั้น 
    =  5 - 1 
          3 
    =  1.33 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวนํามาจัดระดับตามเกณฑไดดังนี้  
 

เมื่อทราบคาความกวางของอันตรภาคชั้น ไดหาคาเฉลี่ยของทัศนคติตอมาตรฐานแรงงาน
ไทยโดยสามารถแปลความหมายของระดบัทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของพนกังานระดับ
บังคับบัญชา ไดดังนี ้
 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-2.33 หมายถึง ทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดบัไมด ี
 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.34-3.67 หมายถึง ทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดบัปาน
กลาง 
 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.68-5.00 หมายถึง ทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดบัดี 
 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทย จํานวน 38 ขอ เปนแบบวัดที่ผูวิจยัสรางขึ้นเองจากการตรวจสอบเอกสาร 
แนวคดิ และทฤษฎีที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมของ Cohen และ Uphoff  (1977) เปนขอคาํถามเชิง
ปรนัย มีองคประกอบ 4 ดาน คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนิน
โครงการ การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน การมีสวนรวมประเมินผลโครงการ 
แบบสอบถามเปนขอคําถามปลายปด โดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) มี 4 ระดับ คือ มาก ปานกลาง นอย และไมมีเลย โดยใหผูตอบประเมินตนเอง และเลือกตอบ
ใหตรงกับความรูสึกของตนเองมากที่สุดเพยีงระดับเดียว 
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เกณฑการใหคะแนนของแบบวัดการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทย ใชเกณฑดังนี ้
 

 

 
4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแสดงการมีสวนรวมดังกลาวเปนประจํา หรือ เกือบทุกครั้ง 
 
3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแสดงการมีสวนรวมดังกลาวบอย ๆ คร้ัง 
 
2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแสดงการมีสวนรวมดังกลาวเปนบางครั้ง 
 
1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแสดงการมีสวนรวมดังกลาวนอยครั้ง หรือไมเคยเลย 
 

การแปลผลคะแนนของขอคาํถามการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทย ไดนาํมากําหนดเกณฑออกเปน 3 กลุม คือ ระดบันอย ระดับกลาง และระดบั
มาก โดยพจิารณาคาพิสัย ดังนี้ 
 

ความกวางของชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
         จํานวนชั้น 
 
    = 4 – 1 
          3 
 
    = 1  
   

ตัวเลือกตอบ ขอคําถามเชิงบวก 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอย 2 
ไมมีเลย 1 
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เมื่อทราบคาความกวางของอันตรภาคชั้น ไดหาคาเฉลี่ยของการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยโดยรวมและแตละดาน โดยสามารถแปล
ความหมายของระดับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชา ไดดังนี ้
 
 คะแนนระหวาง  1.00-2.00  หมายถึง มีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับนอย 
 
 คะแนนระหวาง  2.01-3.01 หมายถึง มีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับปานกลาง 
  
 คะแนนระหวาง  3.02-4.00 หมายถึง มีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับมาก 
  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามวัดทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และแบบสอบถามวัดการมี
สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยที่สรางขึ้นไปหาความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถามในแตละขอใหตรงกับจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังนี้ 
เพื่อตรวจสอบความคลอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช โดยไดรับการตรวจทานและแนะนําจาก
ผูเชี่ยวชาญในเรื่องมาตรฐานแรงงานไทยจาํนวน 2 คน ไดแก (1) ที่ปรึกษาอาวุโส ศนูยแนะนํา
มาตรฐานแรงงาน สถาบันคีนันแหงเอเซีย (2) ที่ปรึกษามาตรฐานแรงงานไทย และคณะกรรมการที่
ปรึกษาวิทยานพินธ จากนัน้นํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนํา  

 
 จากนั้นนําไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลกับประชากรที่จะ
ทําการศึกษา และไมถูกจัดอยูในกลุมประชากร จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ ความ
ชัดเจนของแบบสอบถามวัด แลวนําคะแนนที่ไดมาคํานวณหาคาอํานาจจําแนกรายขอ 
(Discriminate) ดวยวิธีหาคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) และคาความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบวัดทั้งฉบับดวยคาสมัประสิทธอัลฟาของคอนบารค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ดังนี้ 
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 แบบสอบถามวัดความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยจํานวน 20 ขอ ซ่ึงเปนแบบวัดความรู
ที่สรางขึ้นโดยสํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน ผูวิจยัไดนํามาหาคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยใชสูตร 
KR-21 ของ Kuder-Richardson  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .66  
 
 แบบสอบถามวัดทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย ไดหาคาความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) ซ่ึงไดขอคําถามที่สามารถนําไปใชในแบบสอบถามไดจํานวน 20 ขอ แลว
นําไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัดทั้งฉบับดวยคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของคอนบารค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ .93 โดยรายละเอียดไดแสดงไวในภาคผนวก ข  
 

แบบสอบถามวัดการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
ไดหาคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) ซ่ึงไดขอคําถามที่สามารถนําไปใชใน
แบบสอบถามไดจํานวน 38 ขอ แลวนําไปหาคาความเชือ่มั่น (Reliability) ของแบบวดัทั้งฉบับดวย
คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของคอนบารค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ .98 โดยรายละเอียดได
แสดงไวในภาคผนวก ข และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน มคีาความเชื่อมัน่ของแบบวดัรายดานดังนี ้
 

ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ มีคาความเชื่อมั่นของแบบวดัเทากบั .95 
 
 ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ มีคาความเชื่อมั่นของแบบวดัเทากับ .95 
 
 ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน มีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .89 
 
 ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ มีคาความเชื่อมัน่ของแบบวดัเทากับ .97 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 

1.  ผูวิจัยตดิตอขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลกับผูบริหารของโรงงาน เพื่อ
ขออนุมัติเขาเก็บขอมูลจากพนักงานระดบับังคับบัญชาของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องนุงหม
แหงหนึ่ง ในเขตจังหวดักรุงเทพมหานคร 
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2.  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับพนักงาน ดวยตนเอง 
พรอมชี้แจงวตัถุประสงคและขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามและนัดวันรับแบบสอบถาม
คืน 

 
3.  ประสานงานกับเจาหนาทีข่องโรงงานเพื่อรวบรวมแบบสอบถามที่ไดแจกไปกลับคืน 

 
4.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม  

ใหคะแนนแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดตามเกณฑทีไ่ดกําหนดไว  และทําการวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดทาํการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะห
ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร จากนั้นลงรหสัเพื่อเปลี่ยนขอมูลจาก
แบบสอบถามเปนขอมูลตัวเลข เพื่อนํามาวิเคราะหขอมูลทางสถิติการประมวลผลขอมูลและจัดทํา
ตารางวิเคราะหทางสถิติ โดยมีการตรวจสอบแบบวัดและการแปลผลคะแนนจากคะแนนตามเกณฑ
การใหคะแนนของแบบวดั 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลในการวิจยัคร้ังนี้ ไดแก 

 
1.  คารอยละ (Percent)   ใชวเิคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบคุคลของกลุม

ตัวอยาง ไดแก   เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 
 
2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการจําแนกและแปลความหมายขอมูลตาง ๆ 
 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะการ

กระจายของขอมูล 
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4. t-test ใชในการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มี
การแบงเปน 2 กลุม 

 
5. F-test ใชในการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มี

การแบงเปน 3 กลุมขึ้นไป  
 
6. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ใชหาคาความสมัพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกนั และทิศทางของ
ความสัมพันธ 

 
7. คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) ใชเพือ่พยากรณตัวแปร

ตามหนึ่งตวัซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวข้ึนไป และหารปูแบบความสมัพันธของตัว
แปรดังกลาว โดยใชเทคนิควธีิแบบขั้นตอน (Stepwise Method) ซ่ึงเทคนคิวิธีนี้จะคดัเลอืกตัวแปร
อิสระเขาสูสมการ 

 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
1.   X   =     คาเฉลี่ย 
2.   S.D.   =     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3.   r   =     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
4.   b   =     คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
5.   S.E.b  =     คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
6.   Beta   =     คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
7.   t   =     คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t – test 
8.   p   =     ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
9.   R   =     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู 
10. R2   =     คาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
11. R2

adj   =     คาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
12. F   =     คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F – test 
13. Sig F  =     ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
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14. Constant  =     คาคงที่ของสมการพยากรณ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยและทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยที่มี
อิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย : กรณีศึกษา 
พนักงานระดบับังคับบัญชาของโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึ่งในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร  ในครั้งนี้ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมาย ดังนี ้

 
ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของพนักงานระดับบังคบับัญชา 
 
ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความรูเกี่ยวกับมาตรฐาน

แรงงานไทย ระดับทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และระดับการมีสวนรวมในการดาํเนินการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของพนักงานระดับบังคบับัญชา 
 
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

(n = 158) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   
 ชาย     56 35.4 
 หญิง  102 64.6 
    
2. อายุ   
 นอยกวา 25 ป 35 22.2 
 25 - 30  ป 61 38.6 
 31 - 35 ป 40 25.3 
 มากกวา 35 ป 22 13.9 
 อายุเฉลี่ย = 29.5 ป  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 5.7  อายุสูงสุด = 43 ป  อายุต่ําสุด = 20 ป 
    
3. ระดับการศกึษา   
 ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 74 46.9 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 68 43.0 
 สูงกวาปริญญาตรี 16 10.1 
    
4. อายุงาน    
 นอยกวา 3 ป 65 41.2 
 3 – 6 ป 53 33.5 
 มากกวา 6 ป 40 25.3 
 อายุงานเฉลี่ย = 4.0 ป  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.0   อายุงานสูงสุด = 14 ป                  

อายุงานต่ําสุด = 1 ป 
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 จากตารางที่ 2 สามารถอธิบายปจจยัสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง จํานวน158 คนไดดงันี้ 
 
เพศ  พนักงานระดับบังคับบญัชาที่เปนกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชายคือเพศ

หญิงมีจํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 64.6 และเพศชายมจีํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 35.4 
 
อาย ุพนักงานระดับบังคับบญัชาที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 29.53 ป โดยมีอายุต่ํากวา 25 

ป มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 22.2 อายุระหวาง 25 – 30 ป มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 38.6  
อายุระหวาง 31-35 ป มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 25.3 อายุมากกวา 35 ป มีจํานวน 22 คน คิด
เปนรอยละ 13.9 

 
ระดับการศึกษา  พนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตวัอยางมีระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 46.8 ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 68 
คน คิดเปนรอยละ 43 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 10.1 

 
อายุงาน  พนกังานระดับบังคบับัญชาที่เปนกลุมตัวอยางมอีายุงานเฉลี่ย 4.04 ป  อายุงาน

ต่ําสุด 1 ป สูงสุด 14 ป  โดยมีอายุงานต่ํากวา 3 ป มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 41.2  อายุงาน
ระหวาง 3-6 ป มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 33.5  อายุงานมากกวา 6 ป มีจํานวน 40 คน คิดเปน
รอยละ 25.3 
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ตอนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความรูเก่ียวกับมาตรฐานแรงงาน
ไทย ระดับทัศนคตติอมาตรฐานแรงงานไทย และระดับการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย (X) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย 

และระดับทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุม
ตัวอยาง  

 
 (n = 158) 

ตัวแปร 
 

X S.D. ระดับความรู 

ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 12.43 2.41 ปานกลาง 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย   3.58  .17 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 3 พบวา ระดับความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาที่เปนกลุมตัวอยาง มสีวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 2.41 และมีคาเฉลี่ยเทากบั 12.43 โดยเมื่อ
นําคาเฉลี่ยดังกลาวมาแปลผลตามเกณฑการใหคะแนนของแบบวัดความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน
ไทย พบวา คาเฉลี่ยดังกลาวตกอยูในชวงคะแนน 7-13 คะแนน ซ่ึงถือวาพนักงานระดบับังคับบัญชา
มีความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดบัปานกลาง นอกจากนี้พบวา ระดบัทัศนคติตอ
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยาง มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ .17 และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 โดยเมื่อนําคาเฉลี่ยดังกลาวมาแปลผลตามเกณฑการให
คะแนนของแบบวัดทัศนคตติอมาตรฐานแรงงานไทย พบวา คาเฉลี่ยดงักลาวตกอยูในชวงคะแนน
เฉลี่ยระหวาง 2.34-3.67 คะแนน ซ่ึงถือวา พนักงานระดบับังคับบัญชามีทัศนคติตอมาตรฐาน
แรงงานไทยอยูในระดับปานกลาง 
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ตางรางที่ 4  คาเฉลี่ย (X) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการมีสวนรวมในการดําเนนิการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
(n = 158) 

ตัวแปร 
 

X S.D. ระดับการมี
สวนรวม 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทย 

   

1.   ดานการมสีวนรวมในการตัดสินใจ 3.07 .68 มาก 
2.   ดานการมสีวนรวมในการดําเนินโครงการ 3.08 .77 มาก 
3.   ดานการมสีวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 3.31 .45 มาก 
4.   ดานการมสีวนรวมประเมินผลโครงการ 3.33 .84 มาก 

โดยรวม 3.19 .59 มาก 

  
 จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา พนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตวัอยางมีระดับการมี
สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทกุดาน อยูในระดบัมาก โดย
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .68 และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .77 และมคีาเฉลี่ยเทากับ 
3.08 ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน มสีวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .45 และมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.31 และดานการมีสวนรวมในการประเมนิผลโครงการ มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ .84 และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 5  ระดับการวดัของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 
 

ตัวแปร ระดับการวัด (Level of Measurement) 
เพศ มาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
เปนตัวแปรหุน (Dummy Variable) หญิง = 0 ชาย = 1 
ระดับการศึกษา  มาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
เปนตัวแปรหุน (Dummy Variable) ปริญญาตรีและต่ํากวา = 0 สูงกวาปริญญาตรี = 1 
อายุ มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
อายุงาน มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปน 
ไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

 
 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดบับังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 

สมมติฐานที1่.1 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
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ตารางที่ 6  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตวัอยางที่มีเพศแตกตางกัน 

 
               (n = 158) 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทย ตัวแปร 

X S.D. t P 
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ     
  ชาย 3.07 .69   .04 .96 
  หญิง 3.07 .67   
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ     
  ชาย 3.07 .75   
  หญิง 3.08 .78 -.13 .89 
ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน     
  ชาย 3.28 .43   
  หญิง 3.33 .46 -.59 .55 
ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ     
  ชาย 3.29 .87   
  หญิง 3.34 .83 -.37 .70 
การมีสวนรวมโดยรวม     
  ชาย 3.17 .60   
  หญิง 3.20 .59 -.25 .79 
 
 จากตารางที่ 6 การศึกษาเปรยีบเทียบการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางที่มีเพศแตกตางกัน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับบังคับบัญชาทั้งเพศชายและเพศหญิงมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
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สมมติฐานที ่1.2 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 

 
ตารางที่ 7  การวิเคราะหความแปรปรวนการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม

มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางที่มีอายุ
แตกตางกัน 

 
           (n = 158) 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ      
 ระหวางกลุม 3 .31 .10 .22 .88 
 ภายในกลุม 154 72.62 .47   
 รวม 157 72.93    
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ    
 ระหวางกลุม 3 .28 .09 .15 .92 
 ภายในกลุม 154 93.61 .60   
 รวม 157 93.90    
ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน   
 ระหวางกลุม 3 .49 .16 .79 .50 
 ภายในกลุม 154 32.09 .20   
 รวม 157 32.59    
ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ   
 ระหวางกลุม 3 1.03 .34 .48 .69 
 ภายในกลุม 154 110.67 .71   
 รวม 157 111.710    
การมีสวนรวมโดยรวม      
 ระหวางกลุม 3 .05 .01 .08 .98 
 ภายในกลุม 154 56.06 .36 .36  
 รวม 157 56.11    
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จากตารางที่ 7  การศึกษาเปรยีบเทียบการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุแตกตางกันมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว   

 
สมมติฐานที ่1.3 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีการมีสวนรวมใน

การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 

ตารางที่ 8  การวิเคราะหความแปรปรวนการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน 

 
           (n = 158) 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ      
 ระหวางกลุม 2 2.38 1.19 2.61 .07 
 ภายในกลุม 155 70.55 .45   
 รวม 157 72.93    
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ    
 ระหวางกลุม 2 1.73 .86 1.46 .23 
 ภายในกลุม 155 92.16 .59   
 รวม 157 93.90    
ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน   
 ระหวางกลุม 2 .44 .22 1.06 .34 
 ภายในกลุม 155 32.14 .20   
 รวม 157 32.59    
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ตารางที่ 8 (ตอ) 
 
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ       
 ระหวางกลุม 2 .74 .37 .52 .59 
 ภายในกลุม 155 110.96 .71   
 รวม 157 111.71    
การมีสวนรวมโดยรวม      
 ระหวางกลุม 1.20 2 .60 1.69 .18 
 ภายในกลุม 54.91 155 .35   
 รวม 56.11 157    
 

จากตารางที่ 8  การศึกษาเปรยีบเทียบการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนกังานระดับบังคับบญัชาที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว   
 

สมมติฐานที ่1.4 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีการมสีวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
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ตารางที่ 9  การวิเคราะหความแปรปรวนการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางที่มีอายุงาน
แตกตางกัน 

 
           (n = 158) 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ      
 ระหวางกลุม 2 .48 .24 .52 .59 
 ภายในกลุม 155 72.44 .46   
 รวม 157 72.93    
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ    
 ระหวางกลุม 2 .94 .47 .79 .45 
 ภายในกลุม 155 92.95 .60   
 รวม 157 93.90    
ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน      
 ระหวางกลุม 2 .02 .04 .06 .93 
 ภายในกลุม 155 32.56 .21   
 รวม 157 32.59    
ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ       
 ระหวางกลุม 2 1.29 .64 .90 .40 
 ภายในกลุม 155 110.42 .71   
 รวม 157 111.71    
ดานการมีสวนรวมโดยรวม       
 ระหวางกลุม 2 .27 .13 .37 .68 
 ภายในกลุม 155 55.84 .36   
 รวม 157 56.11    
 

จากตารางที่ 9  การศึกษาเปรยีบเทียบการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางที่มีอายุงานแตกตางกัน ผล



 73

การทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุงานแตกตางกัน มสีวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 

สมมติฐานที ่2 ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
สมมติฐานที ่3 ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 
ตารางที่ 10  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอ

มาตรฐานแรงงานไทย กับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย 

 
                                                                                                                                  (n=158) 

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 ความรูและ

ทัศนคติ
เกี่ยวกับ 
มาตรฐาน
แรงงานไทย 

ดานการมี
สวนรวมใน
การตัดสินใจ 

ดานการมีสวน
รวมในการ
ดําเนิน
โครงการ 

ดานการมีสวนรวม
ในการแบงปน
ผลประโยชน 

ดานการมีสวน
รวมประเมินผล

โครงการ 

โดยรวม 

ความรู .28** .28** .03 .23** .25** 
ทัศนคติ .30** .39**     .46** .33** .41** 
** ระดับนยัสําคัญที่ .01 
 

จากตารางที่ 10 พบวา ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีความสมัพันธทางบวกกับการ
มีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยดานการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ ดานการมีสวนรวมประเมินผล และการมีสวน
รวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยโดยรวม  อยางมีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .01 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยในทุกดาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคติตอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย  
 
 ในการศึกษาการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยครั้ง
นี้ไดคํานึงถึงปจจัยพืน้ฐานหรือขอมูลสวนบุคคลที่อาจมีสวนเกีย่วของกับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย โดยปจจัยสวนบุคคลที่ใชไดแก เพศ  อายุ ระดบั
การศึกษา และอายุงาน ซ่ึงจะศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐาน
แรงงานไทย และทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย  
 
ตารางที่ 11  Correlation Matrix ของปจจยัที่มีผลตอการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไป

ตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 
 เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา 
อายุงาน ความรู ทัศนคติ 

เพศ 1.000 -.009 .047 -.047 .135 -.122 
อายุ  1.000 -.419** .505** .064 -.086 
ระดับการศึกษา   1.000 -.132 -.049 .048 
อายุงาน    1.000 .148 .010 
ความรู     1.000 -.011 
ทัศนคติ      1.000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 11 วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรทุกตวัของปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับการ
มีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย พบวาทุกปจจยัมี
ความสัมพันธกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่.01 โดยในการวจิัยคร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระ
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จะตองไมมีความสัมพันธกันเกิน .80 เพื่อไมใหเกิด Multicolinearity (สุชาติ, 2540: 86) ซ่ึงเปนไป
ตามขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณที่วาตัวแปรอสิระแตละตวัจะตองไมมี
ความสัมพันธกันในระดับสงู   (r = .80) ซ่ึงจากตารางที่ 20  พบวาไมมตีัวแปรอิสระที่มีคา
ความสัมพันธกันเกนิ .80  ดังนั้นผูวิจยัจึงนาํตัวแปรทั้งหมด 6 ตัวแปร คือ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
อายุงาน ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยไปเปนตัวแปร
อิสระเพื่อวิเคราะหการถดถอยพหุคณูตอไป  

 

สมมติฐานที่ 4.1 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

 
ตารางที่ 12  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทาํนายการมี

สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจเปนตวัแปรตาม 

 
     (n=158) 

ตัวแปรอิสระ b S.E.b Beta t P 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 1.18 .27 .31 4.27 .00 
ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 8.03 .02 .28 3.90 .00 
คาคงที่  =  -2. 15        R  =  .41       R2  =  .17       R2

adj  =  .16        F  =  16.54       Sig. F  =  .00     
 

จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบมีขั้นตอน ในการพยากรณตวัแปร
ตามคือ การมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ พบวา ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน
ไทย รวมกันมผีลตอการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดาน
การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
หรืออธิบายไดรอยละ 16.0 โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้

 
ปจจัยดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงาน
ระดับบังคับบญัชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจสูงขึ้น .31 หนวย  

 
ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจสูงขึ้น .28 หนวย 

 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถเขียนเปนสมการพยากรณการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

 
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ =  .31 (ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย) +              

.28 (ความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย) 
 
 จากสมการที่ไดจะเห็นไดวา ตัวแปรดานทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยจะมีอิทธิพลตอ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยดานการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ มากกวาตวัแปรดานความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย 
 

สมมติฐานที่ 4.2 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ 
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ตารางที่ 13  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทํานายการมี
สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการดําเนินโครงการเปนตัวแปรตาม 

 
     (n=158) 

ตัวแปรอิสระ b S.E.b Beta t P 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 1.73 .30 .40 5.75 .00 
ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 9.26 .02 .28 4.13 .00 
คาคงที่  =  -4.27        R  =  .49        R2  =  .24      R2

adj  =  .23      F  =  24.84       Sig. F  =  .00     
 

จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบมีขั้นตอน ในการพยากรณตวัแปร
ตามคือ การมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการดําเนินโครงการ พบวา ทัศนคตติอมาตรฐานแรงงานไทย และความรูเกี่ยวกบัมาตรฐาน
แรงงานไทยรวมกันมีผลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน
ไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนนิโครงการ คือ ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และความรู
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
หรืออธิบายไดรอยละ 23.0 โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้
 

ปจจัยดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงาน
ระดับบังคับบญัชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการสูงขึ้น .40 หนวย 

 
ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการสูงขึ้น .28 หนวย 
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 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถเขียนเปนสมการพยากรณการมสีวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ ใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 

 
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินโครงการ =  .40 (ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย) + .28 

(ความรูเกีย่วกบัมาตรฐานแรงงานไทย) 
 
 จากสมการที่ไดจะเห็นไดวา ตัวแปรดานทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยจะมีอิทธิพลตอ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยดานการมีสวนรวมในการ
ดําเนินโครงการ มากกวาตวัแปรดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
 

สมมติฐานที่ 4.3 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 

 
ตารางที่ 14  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทํานายการมี

สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการแบงปนผลประโยชนเปนตัวแปรตาม 

 
     (n=158) 

ตัวแปรอิสระ b S.E.b Beta t P 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 1.17 .18 .46 6.53 .00 
คาคงที่  =  -89       R  =  .46       R2  =  .21       R2

adj  =  .21       F  =  42.68       Sig. F  =  .00     
 

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบมีขั้นตอน ในการพยากรณตวัแปร
ตามคือ การมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการแบงปนผลประโยชน พบวา ทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชนอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณหรืออธิบายไดรอยละ 21.0 
โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้
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ปจจัยดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนสูงขึ้น .46 หนวย 
 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถเขียนเปนสมการพยากรณการมสีวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

 
ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน =  .46 (ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย)  

 
สมมติฐานที่ 4.4 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ

มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ 
 
ตารางที่ 15  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทํานายการมี

สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมประเมินผลโครงการเปนตัวแปรตาม 

 
     (n=158) 

ตัวแปรอิสระ b S.E.b Beta t P 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 1.58 .343 .33 4.61 .00 
ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 8.49 .026 .24 3.32 .00 
คาคงที่  =  -3.40       R  =  .41       R2  =  .17       R2

adj  =  .16       F  =  15.99       Sig. F  =  .00     
 

จากตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบมีขั้นตอน ในการพยากรณตวัแปร
ตามคือ การมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมประเมินผลโครงการ พบวา ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และความรูเกี่ยวกบัมาตรฐาน
แรงงานไทยรวมกันมีผลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน
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ไทย ดานการมีสวนรวมประเมินผลโครงการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณหรืออธิบายไดรอยละ 16.0 โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้ 

 
ปจจัยดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมินผลโครงการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงาน
ระดับบังคับบญัชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการสูงขึ้น .33 หนวย 

  
ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมินผลโครงการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถาคะแนนดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยของ
พนักงานระดบับังคับบัญชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมินผลโครงการสูงขึ้น .24 หนวย 

  
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถเขียนเปนสมการพยากรณการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมินผลโครงการ ใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 

 
ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ =  .33 (ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย) + .24 

(ความรูเกีย่วกบัมาตรฐานแรงงานไทย) 
 
 จากสมการที่ไดจะเห็นไดวา ตัวแปรดานทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยจะมีอิทธิพลตอ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยดานการมีสวนรวม
ประเมินผลโครงการมากกวาตัวแปรดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
 

สมมติฐานที่ 4.5 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย 
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ตารางที่ 16  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทาํนายการมี
สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยเปนตัวแปรตาม 

 
     (n=158) 

ตัวแปรอิสระ b S.E.b Beta t P 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 1.38 .23 .41 5.92 .00 
ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 6.32 .01 .25 3.63 .00 
คาคงที่  =  -2.55       R  =  .48       R2  =  .23       R2

adj  =  .22       F  =  23.92       Sig. F  =  .00     
 

จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบมีขั้นตอน ในการพยากรณตวัแปร
ตามคือ การมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย พบวา ทัศนคติตอ
มาตรฐานแรงงานไทย และความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทยรวมกันมีผลตอการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณหรืออธิบายไดรอยละ 22.0 โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้

  
ปจจัยดานทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถา
คะแนนดานทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยของพนกังานระดับบังคบับัญชามีคาสูงขึ้น จะมีผลทาํ
ใหคะแนนการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย สูงขึ้น .41 
หนวย 

 
ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีผลตอคะแนนการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยถา
คะแนนดานความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชามีคาสูงขึ้น จะมี
ผลทําใหคะแนนการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย สูงขึ้น 
.25 หนวย 

 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถเขียนเปนสมการพยากรณการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
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การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

=  .41 (ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย) + .25 
(ความรูเกีย่วกบัมาตรฐานแรงงานไทย) 

 
 จากสมการที่ไดจะเห็นไดวา ตัวแปรดานทศันคติตอมาตรฐานแรงงานไทยจะมีอิทธิพลตอ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย มากกวาตวัแปรดาน
ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย 
 

ขอวิจารณ 
 

 ในการศึกษาความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และ
การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับ
บัญชา : กรณีศกึษาโรงงานอตุสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึ่งในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
ไดศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานระดับบังคับบัญชาจํานวน 158 คน โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 

1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
 

 ผลการศึกษาพบวา พนกังานระดับบังคับบญัชาสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 102 คน 
คิดเปนรอยละ 64.6 และเปนเพศชายเพยีง 56 คน คิดเปนรอยละ 35.4 จากการเก็บขอมูล ผูวิจัยพบวา 
พนักงานระดบับังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมสวนใหญนั้น มักเปนเพศ
หญิง เนื่องจากลักษณะของงานที่เกีย่วกับการผลิตเครื่องนุงหมนัน้ เปนงานดานการเยบ็ปกถักรอย 
ซ่ึงเปนงานที่ตองใชความละเอียดออนและพิถีพิถันเพื่อใหงานออกมาด ีดังนั้น ผูหญิงจึงทํางาน
ประเภทนี้และสนใจในงานดานนี้มากกวา  นอกจากนี้พบวาพนกังานระดับบังคับบัญชาสวนใหญมี
อายุอยูระหวาง 25-30 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 38.6  มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 46.8  และมอีายุงานนอยกวา 3 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 41.2   
 
 2. ความรูเก่ียวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
 
 ผลการศึกษาความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย พบวาพนักงานระดบับังคับบัญชา
สวนใหญมีระดับความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับปานกลาง คือ มีคะแนนอยู
ระหวาง   7-13 คะแนน จากคะแนนเต็มของแบบวัด 20 คะแนน เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา 
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ความรูที่พนักงานระดับบังคบับัญชาสวนใหญ คิดเปนรอยละ 90 (ดังแสดงในภาคผนวก ค) สามารถ
ตอบขอคําถามไดถูกตองในเรื่อง คาตอบแทนการทํางาน (98.1%) ระบบการจัดการ (93.1%) 
แรงงานเดก็ (91.1%) และชั่วโมงการทํางาน (90.5%) อยางไรก็ตาม ยังมีบางขอที่พนกังานระดับ
บังคับบัญชาจํานวนไมถึงครึ่งตอบขอคําถามไดถูกตองในเรื่อง การพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทย (6.3%) แรงงานหญิง (18.4%) ระบบเอกสารที่เกี่ยวของกับมาตรฐานแรงงานไทย (31.6%) หาก
พิจารณาความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยขางตน จะเหน็ไดวา การเรงใหความรูอยางถองแท
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยยังเปนเรื่องที่ตองปฏิบัติอยางตอเนื่อง โดยผูบริหารควรให
ความสําคัญในเรื่องของการใหความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยแกพนักงาน รวมถึงสงเสริม
การจัดกจิกรรมการสื่อสารประชาสัมพันธใหขาวในเรื่องที่เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย เพื่อให
บริษัทฯ สามารถดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 3. ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย  
 
 ผลการศึกษา ระดับทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย พบวาพนกังานระดับบังคับบัญชา
สวนใหญมีระดับทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงาน
ระดับบังคับบญัชาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยในดานที่เปนประโยชนตอ
ตนเอง และตอองคกร ทั้งในรูปแบบของการฝกอบรม และการประชาสัมพันธดวยส่ือตาง ๆ รวมถึง
กิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการดําเนินการตามมาตรฐานแรงงานไทย และยังสงผลตอการสราง
ภาพพจนที่ดแีกองคกร จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหพนักงานระดับบังคบับัญชาเกิดทศันคติทางบวก
ตอมาตรฐานแรงงานไทย ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดที่วา ทัศนคติจะเกดิขึ้นก็ตอเมื่อบุคคลไดรับ
ขอมูล ความจริง และเกิดการเรียนรู การประเมินถึงความรูสึกและคุณคาที่เกี่ยวกับขอมูล ความจริง
เหลานั้น โดยที่ขอมูล ความจริงเหลานั้น อาจมีคาเปนบวกหรือเปนลบในระดับตาง ๆ กัน (วัฒนา  
ศรีสัตยวาจา, 2534) ดังนั้น เมื่อพนักงานระดับบังคับบัญชาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบัมาตรฐาน
แรงงานไทยในทางบวกอยางสม่ําเสมอ และเกดิการเรียนรูประมินถึงขอมูลเหลานั้นและประโยชนที่
ไดรับ ยอมสงผลใหพนักงานระดับบังคับบัญชาเกิดทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยในทางบวก  
 

4. ระดับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 

 ผลการศึกษา ระดับการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน
ไทย พบวาพนกังงานระดับบงัคับบัญชาสวนใหญมีระดับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
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เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยในทุก ๆ ดาน อยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก การจดัทํามาตรฐาน
แรงงานไทยนัน้สงผลโดยตรงตอพนักงานทุกคนภายในบริษัทฯ ที่ทําใหแรงงานมีขวญัและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ลดปญหาความขัดแยงระหวางนายจางและลูกจาง รวมถึงเปนภาพลักษณที่
ดีของบริษัทฯ ประกอบกับการไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากสํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน ใน
การจัดที่ปรึกษาพัฒนามาตรฐานแรงงานไทย เขามาใหการอบรมความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน
ไทยและเปนทีป่รึกษาในการจัดทํามาตรฐานแรงงานไทย ดวยเหตนุี้ จึงเปนเหตใุหพนกังานระดับ
บังคับบัญชามีความสนใจและเกดิความตืน่ตัวในการเขามามีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Newstrom และ Davis (1993) ที่
กลาวถึงปจจยัที่สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมของพนักงาน คือจะตองมคีวามรูและความสามารถที่
เพียงพอในการเขามามีสวนรวม ตลอดจนมีเวลาที่เพยีงพอในการเขามามีสวนรวมและสามารถ
ติดตอส่ือสารซึ่งกันและกันได 
 

5. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวย ปจจยัสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานที่ตัง้ไวทั้งหมด 11 สมมติฐาน ปรากฏวาผลการศึกษาเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 7 สมมติฐาน และไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 4 สมมติฐาน ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงัตอไปนี ้
 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดบับังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน โดยแยกเปนสมมติฐานยอยได
ดังนี้  
 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว ไมพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมี

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยที่แตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้แมวา พนกังานระดับบังคับบัญชาใน
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โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมสวนใหญเปนเพศหญิง แตการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาไมไดถูกจํากัด
หรือแบงแยกกันดวยเพศที่ตางกัน อาจกลาวไดวา ในสังคมปจจุบันทั้งเพศหญิงและเพศชายมีความ
เทาเทียมกนั มสิีทธิ มีศักดิ์ศรีที่จะสามารถแสดงการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยตามทีแ่ตละบุคคลตองการ เพศจึงเปนสิ่งที่กําหนดความแตกตางภายนอก
เทานั้น ไมสามารถชี้วัดการมีสวนรวมได ดังนั้นเพศจึงไมใชปจจยัที่สําคัญสําหรับการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องนุงหม 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของดุจดาว  สุวรรณนิเวศน (2547) ที่พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลและไมสอดคลอง
กับผลการวิจัยของ อรวรรณ  นกนอย(2545) ที่พบวา เพศมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ
บุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว ไมพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมี

การมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยที่แตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องจาก ผูบริหารของบริษัทฯ ได
ใหความสําคญัในเรื่องของการจัดทํามาตรฐานแรงงานไทย ประกอบกับการไดรับการสนับสนุน
สงเสริมจากทางสํานักพัฒนามาตรฐานแรงงานในการจดัสงที่ปรึกษาเขามาอบรมและใหความรู 
รวมถึงคําแนะนําในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยแกพนักงานระดับบังคบั
บัญชา ทําใหพนักงานระดับบังคับบัญชาที่แมจะมีอายุที่แตกตางกัน แตก็ไดรับการอบรมความรูใน
เร่ืองมาตรฐานแรงงานไทยกนัอยางครบถวน ดวยเหตุนี้จงึสงผลใหพนกังานระดับบังคับบัญชาทุก
คนตางใหความสนใจและมคีวามตื่นตวัในการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม
มาตรฐานแรงงานไทยทีไ่มแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ อรวรรณ  นกนอย 
(2545) ที่พบวา อายุมีความสมัพันธกับการมีสวนรวมของบุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล
ในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และการศึกษาของ ดจุดาว  สุวรรณนิเวศน (2547) ที่พบวา อายุมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการพัฒนาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล 
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สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว ไมพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษา

ตางกันมีการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ซ่ึงสามารถสะทอนใหทราบวา แมวา
พนักงานระดบับังคับบัญชาจะมีระดับการศึกษาไมเทากนั ก็ไมสามารถที่จะวดัถึงการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยได ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจาก ในการดําเนินการ
ตามมาตรฐานแรงงานไทยของโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงนี้นั้น ไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมจากทางสํานักพัฒนามาตรฐานแรงงานในการจัดสงที่ปรึกษาเขามาอบรมและให
ความรู รวมถึงคําแนะนําในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยแกพนักงาน
ระดับบังคับบญัชา ทําใหพนกังานระดับบังคับบัญชาที่แมจะมีระดับการศึกษาตางกนัตางก็ไดรับ
ความรูในเรื่องมาตรฐานแรงงานไทย สงผลใหพนกังานกลุมดังกลาวมสีวนรวมในการดําเนินการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยไมแตกตางกัน   ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปทุมมา  
จงศิริ (2546) ที่พบวา ระดับการศึกษาไมมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและ
รับรองระบบคุณภาพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของดุจดาว  
สุวรรณนิเวศน (2547) ที่พบวา ระดับการศึกษามีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการมีสวนรวมรักษา
ระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

 
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีการมสีวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกัน 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว ไมพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกัน

มีการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยทีแ่ตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากมาตรฐานแรงงานไทย
ถือเปนมาตรฐานที่คํานึงถึงคุณภาพชวีิตและสิทธิของพนักงานเปนหลัก ดังนั้น พนักงานระดับ
บังคับบัญชาจึงเกิดความตื่นตัวและใหความสนใจในการดําเนินการจัดทําระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทยดังกลาวเปนอยางมาก ประกอบกับการไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากทางสํานักพัฒนา
มาตรฐานแรงงานในการจัดสงที่ปรึกษาเขามาอบรมและใหความรู รวมถึงคําแนะนําในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยแกพนักงานระดับบังคับบัญชา ทําใหพนักงาน
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ระดับบังคับบญัชาที่แมจะมอีายุงานที่แตกตางกัน แตก็ไดรับการอบรมความรูในเรื่องมาตรฐาน
แรงงานไทยกนัอยางครบถวน ดวยเหตุนี้จงึสงผลใหพนกังานระดับบังคับบัญชาทุกคนตางใหความ
สนใจและมีความตื่นตวัในการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย
ที่ไมแตกตางกนั ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ อรวรรณ  นกนอย (2545) ที่พบวา ระยะเวลา
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกบัการมีสวนรวมของบุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลในการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

 
สมมติฐานที่ 2 ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน

การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทยมี

ความสัมพันธทางบวกกบัการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย
โดยรวม และดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ ดาน
การมีสวนรวมในการประเมนิผลโครงการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ หาก
พนักงานระดบับังคับบัญชามีความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยในระดับสูงขึ้นกจ็ะมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยมากขึ้นตามไปดวย สอดคลองกับแนวคิด
ของ Bloom และคณะ ทีก่ลาววา ความรูเปนปจจยัพื้นฐานที่มีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
และในความสมัพันธที่กลับกนั เมื่อบุคคลกระทํากิจกรรมตาง ๆ ก็ใหเกดิการเรียนรู หรือความรู
ตามมาจากพฤติกรรมของกิจกรรมนั้นได นอกจากนีย้ังสอดคลองกับ Newstrom และ Davis (1993) 
ที่กลาวววา ความรูทักษะและความสามารถที่เพียงพอของพนักงานเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการ
สงเสริมใหเกดิพฤติกรรมการมีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติงานขององคการ และยัง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ ทัศนีย แกวทอง (2544) ที่วา ความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 และผลการวิจยัของ อรวรรณ  นกนอย 
(2545) ที่วา ความรูความเขาใจเกีย่วกับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมของบุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และ
ผลการวิจัยของ ปทุมมา  จงศิริ (2546) ที่วา ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  
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สมมติฐานที่ 3 ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยในทกุ ๆ ดาน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ หากพนกังานระดับบังคบับัญชามีทัศนคติที่ดีตอ
มาตรฐานแรงงานไทย จะมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยมาก
ขึ้น ซ่ึงผูวิจัยพบวาพนกังานระดับบังคับบัญชาสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตอมาตรฐานแรงงานไทย ซ่ึง
สัมพันธกับผลการศึกษาวิจยัที่พบวาการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทยอยูในระดับมากดวย สอดคลองกับแนวคิดของ Gary (1992) ที่วาทัศนคติของบุคคลจะ
มีอิทธิพลในการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นตอวัตถุ สถานการณ บคุคล หรือกลุมบุคคล กลาวคือ 
ถาบุคคลมีทัศนคติในทิศทางบวก หรือทิศทางที่ดีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง กจ็ะแสดงพฤติกรรมตอส่ิงนั้นใน
ทิศทางเดียวกนั นอกจากนีย้งัพบวาสอดคลองกับผลการวิจัยของ ทัศนยี  แกวทอง (2544) ที่พบวา
ทัศนคติมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 และ
ผลการวิจัยของ  ปทุมมา  จงศิริ (2546) ที่พบวา ทัศนคติตอระบบการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการรวมมือในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล และผลการวิจัยของ ดุจดาว  สุวรรณนิเวศน (2547) ที่พบวา ทัศนคติตอระบบพัฒนา
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคติตอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย โดยแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้  
 

สมมติฐานที ่4.1 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย และ

ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย สามารถรวมกันพยากรณการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
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เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจไดรอยละ 16.0 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในเชิงบวก สวน
ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับการศกึษา และอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

สมมติฐานที ่4.2 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย และ

ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย สามารถรวมกันพยากรณการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการไดรอยละ 23.0 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในเชิงบวก สวน
ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับการศกึษา และอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 

สมมติฐานที ่4.3 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย สามารถ

พยากรณการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวน
รวมในการแบงปนผลประโยชนไดรอยละ 21.0 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว โดยมีความสัมพันธในเชิงบวก สวนปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายงุาน และความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมสีวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชนอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
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สมมติฐานที ่4.4 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย และ

ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย สามารถรวมกันพยากรณการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมินผลโครงการไดรอยละ 16.0  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในเชิงบวก สวน
ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับการศกึษา และอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
การดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 

สมมติฐานที ่4.5 ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคตติอ
มาตรฐานแรงงานไทยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการ 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานดงักลาว พบวา ความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย และ
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย สามารถรวมกันพยากรณการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยโดยรวม ไดรอยละ 22.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสมัพันธในเชิงบวก สวนปจจยัสวนบุคคลดาน เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมประเมนิผลโครงการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  

 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 (สมมติฐานที่ 4.1 ถึง สมมติฐานที่ 4.5) ดังกลาวขางตน 

สามารถสรุปไดวา ความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 
สามารถรวมกันพยากรณการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย
โดยรวม ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ และดาน
การมีสวนรวมประเมินผลโครงการ ไดรอยละ 22.0, 16.0, 23.0 และ 16.0 ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนดานการมีสวนรวมในการ
แบงปนผลประโยชนมีเพียงทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยเพียงตวัแปรเดียวที่สามารถพยากรณ
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ไดรอยละ 21.0 ทั้งนี้เนื่องมาจากความรู ทศันคติ และการมีสวนรวมมคีวามสัมพันธในทางบวกซึ่ง
กันและกัน เมือ่พิจารณาลักษณะรูปแบบความสัมพันธพบวาสอดคลองกับแนวคิดลักษณะ
ความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม ในลักษณะที่ 4 ของ Schwartz, 1975 (อางใน 
ชิดชนก  ศรีไพโรจน,  2542: 49) ที่กลาววาความรูมีผลตอการปฏิบัติทั้งทางตรงและทางออม 
สําหรับทางออมนั้น ทัศนคตจิะเปนตัวกลางที่ทําใหเกิดการปฏิบัติตามมา กลาวคือ การจัดทํา
มาตรฐานแรงงานไทยของโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงนี้นัน้ เร่ิมจากการให
พนักงานไดรับการฝกอบรมในเรื่องความรูพื้นฐานเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยเปนลําดับแรก
กอน เพื่อสรางความเขาใจในระบบมาตรฐานแรงงานไทย และจากผลการศึกษาที่พบวา ความรู
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางนัน้สวนใหญอยู
ในระดบัปานกลาง แตเมื่อพนักงานระดับบังคับบัญชาไดรับความรู กส็งผลใหพนักงานระดับบังคบั
บัญชาประเมินขอมูลที่ไดรับและกอใหเกดิเปนทัศนคตใินทิศทางบวก และภายหลังจากการปฏิบตัิก็
ยิ่งสงผลใหแสดงทัศนคติในทิศทางบวกทีชั่ดเจนยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ผูวจิัยพบวาสอดคลองกับการวจิัย
ของสายสุนีย  ปวุฒินันท (2541) ที่พบวาความรูเกี่ยวกับโครงการ TQM สามารถพยากรณการมีสวน
รวมทํากิจกรรมในโครงการ TQM ได และผลการวิจัยของ ทัศนีย  แกวทอง (2544) ที่พบวาความรู
และทัศนคติตอการรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการมีสวน
รวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 และผลการวิจยัของ ดจุดาว  สุวรรณนิเวศน (2547) ที่พบวา 
ทัศนคติตอระบบพัฒนารับรองคุณภาพโรงพยาบาลสามารถทํานายพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษา
ระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาวจิัย เร่ือง ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอ
มาตรฐานแรงงานไทย และการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน
ไทยของพนกังานระดับบังคบับัญชา : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหง
หนึ่ง 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อ1) เพื่อศึกษาระดับความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยและการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย 2) เพื่อเปรียบเทยีบการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยและทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย
กับการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 4) เพื่อศึกษาตวั
พยากรณรวมระหวางปจจยัสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐาน
แรงงานไทยทีม่ีตอการมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 
ประชากรในการวิจัย 
 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ไดทําการศึกษาจากพนกังานระดับบังคับบัญชาของโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหมแหงหนึง่ มีจํานวน 182 คน ซ่ึงผูวิจัยไดหาขนาดกลุมตัวอยาง 
โดยใชเกณฑจาํนวนขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางของ Krejcie & Morgan พบวาถาจํานวน
ประชากร 182 คน จะมีจาํนวนกลุมตัวอยางเทากับ 123 คน และใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบแบง
ช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling)  
 



 93

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ใหกลุมตวัอยางประเมินตนเอง แบงเปน 4 
ตอน คือ  

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา และอายุงาน เปนแบบใหเลือกตอบ 
 
ตอนที่ 2 แบบวัดความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย เปนแบบวดัความรูที่สรางขึ้นโดย

สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน โดยคําถามเปนแบบเลือกตอบ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ 
 
ตอนที่ 3 แบบวัดทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย เปนแบบสอบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจาก

การตรวจสอบเอกสาร แนวคดิ และทฤษฎทีี่เกี่ยวกับทัศนคติ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ 
ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale)   

 
ตอนที่ 4 แบบวัดการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

เปนแบบสอบวัดที่ผูวจิัยสรางขึ้นเองจากการตรวจสอบเอกสาร แนวคดิ และทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
ทัศนคติตามแนวคิดของ Cohen และ Uphoff (1977)  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 38 ขอ  
ครอบคลุมการมีสวนรวม 4 ดาน คือ ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการมีสวนรวมในการ
ดําเนินโครงการ ดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน และดานการมีสวนรวมในการ
ประเมินผลโครงการ ลักษณะของแบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)   

 
การวิเคราะหขอมูลและประมวลผล เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลแลวนํามาวเิคราะหขอมูล สถิติที่

ใชในการวิจยัไดแก การหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชการวิเคราะหหาคา t-test คา F-test คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเพยีรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) และการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ซ่ึงการวิเคราะหคาสถิติทั้งหมดคํานวณดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
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ผลการวิจัย 
 
 จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี ้
 

1. พนักงานระดับบังคับบัญชาสวนใหญเปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 64.6 มีอายุอยูระหวาง 
25-30 ป คิดเปนรอยละ 38.6 มีระดับการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.8 
และมีอายุงานนอยกวา 3 ป คิดเปนรอยละ 41.2 
 

2. พนักงานระดับบังคับบัญชาสวนใหญมีความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับ
ปานกลาง 

 
3. พนักงานระดับบังคับบัญชาสวนใหญมีทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับ

ปานกลาง 
 
4. พนักงานระดับบังคับบัญชาสวนใหญมีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตาม

มาตรฐานแรงงานไทยในทุก ๆ ดาน อันประกอบดวย การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวม
ในการดําเนินการ การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมนิผล
โครงการ อยูในระดับมาก 

 
 5.  พนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลอันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และอายุงานตางกนั มีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย
ที่ไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
6. ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ดานการมี
สวนรวมในการดําเนินโครงการ และดานการมีสวนรวมในการประเมนิผลโครงการ อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 และเปนไปตามสมมติฐาน  
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7. ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธทางบวกกับการมสีวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยในทุก ๆ ดาน อยางมรีะดับนยัสําคัญทางสถิติที่ 
.01 และเปนไปตามสมมติฐาน  

 
8. ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย และทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย สามารถ

รวมกันพยากรณการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยโดยรวม 
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ และดานการมีสวน
รวมประเมินผลโครงการ ไดรอยละ 22.0, 16.0, 23.0 และ 16.0 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนดานการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนมี
เพียงทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยเพียงตัวแปรเดียวทีส่ามารถพยากรณไดรอยละ 21.0 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลงานวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัคร้ังนี้ พบวา พนักงานระดบับังคับบัญชาสวนใหญมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยในทุก ๆ ดาน ซ่ึงประกอบดวยดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินการ ดานการมีสวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชน และดานการมสีวนรวมในการประเมินผลโครงการ อยูในระดับมาก อยางไรก็ตาม 
พบวายังมพีนกังานระดับบังคับบัญชาอีกสวนหนึ่งที่ยังมสีวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทยอยูในระดับนอย ซ่ึงผลจากการศึกษาวจิัยในครั้งนี้ พบวาขอมูลปจจัยสวน
บุคคล  ระดับความรูเกี่ยวกบัมาตรฐานแรงงานไทย ระดบัทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และการ
มีสวนรวมในการดําเนนิการตามมาตรฐานแรงงานไทย เปนขอมูลที่สามารถนําไปประกอบการ
สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานระดับบังคับบัญชามีสวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทยเพิ่มขึ้น ผูวิจยัขอเสนอแนะดังตอไปนี ้
 
 1.  เนื่องจากการวิจัยพบวา ความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาจะอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นจึงควรจัดใหมีการเพิ่มพูนความรูอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะ
เร่ืองการพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงานไทย  แรงงานหญิง และระบบเอกสารที่เกี่ยวของกับ
มาตรฐานแรงงานไทย ผูบริหารควรจัดใหมีการฝกอบรมใหกับพนักงานในทกุระดับ ทั้งที่เปน
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พนักงานเขาใหม และพนักงานที่เคยไดรับการฝกอบรมแลว ทั้งนี้การฝกอบรมจะชวยสรางความรู
ความเขาใจในเรื่องเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยไดดยีิ่งขึน้และยังชวยลดการตอตานการ
เปลี่ยนแปลงในการนําระบบมาตรฐานแรงงานเขามาใชในองคการดวย 
 
 2. ผลการวิจัยพบวา ทัศนคตติอมาตรฐานแรงงานไทยมีความสัมพันธทางบวกกับการมี
สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย และพนักงานระดบับังคับ
บัญชาสวนใหญมีทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูบริหาร
ควรสงเสริมใหเกิดทัศนคตติอมาตรฐานแรงงานไทยที่ดยีิ่งขึ้น พรอมกบัรักษาระดับทัศนคติที่ดีตอ
มาตรฐานแรงงานไทยใหคงอยู และปรับเปลี่ยนทัศนคตทิี่ไมดีตอมาตรฐานแรงงานไทยใหดีขึ้นดวย
โดยการกระตุน สงเสริม สนับสนุน และเปดโอกาสใหพนักงานทกุคนไดเขารวมรับการฝกอบรม
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ซ่ึงนอกจากจะเปนการปลูกจิตสํานึกทีด่ีตอมาตรฐานแรงงานไทย
แลว ยังสงผลใหเกิดทัศนคตทิี่ดีตอมาตรฐานแรงงานไทยดวย ซ่ึงนําไปสูความรวมมือในการที่จะทํา
ใหการดาํเนินการตามมาตรฐานแรงงานไทยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
 
 3. ผูบริหารควรทําการสํารวจความคิดเห็นหรือความตองการของพนักงานภายในองคการ 
เพื่อจะไดรับทราบความคิดเห็นหรือความตองการที่แทจริงของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อกระตุนให
พนักงานมีสวนรวมในการดาํเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยไดอยางมี
ประสิทธิผล 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป 
 
 1. ควรมีการศกึษาเพิ่มเติมในปจจยัอ่ืน ๆ ที่อาจสงผลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการ
เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย เชน ภาวะผูนํา บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 
ตลอดจนนโยบายขององคการ แผนการสนับสนุนหรือประชาสัมพันธขององคการ 
 
 2. ควรมีการศกึษาเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทยในโรงงานอุตสาหกรรมที่ประกอบธุรกิจผลิตสินคาประเภทอื่น ๆ เชน โรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตของเลน โรงงานอุตสาหกรรมผลิตผลิตภัณฑเซรามิค เปนตน ทั้งนี้เพื่อเปนการ
ขยายขอบเขตผลการวิจัยวา ลักษณะสวนบคุคล ความรู ทัศนคติ เปนปจจัยที่สามารถสงเสริมให
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พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในโรงงานอุตสาหกรรมที่ประกอบธุรกิจผลิตสินคาประเภทอื่น วามีการมี
สวนรวมในการดําเนินการเพือ่ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยแตกตางกันหรือไม อยางไร 
 
 3. ควรมีการศกึษาถึงผลตอเนื่องที่ไดรับจากการที่พนกังานเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยแลวนัน้ สามารถสงผลใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในองคการของตนมากขึ้นหรือไม อยางไร สงเสริมใหพนกังานเกดิความผูกพนักับองคการ
หรือไม อยางไร เปนตน ทั้งนี ้เพื่อเปนการขยายขอบเขตผลการวิจัยวา ความรู ทัศนคติ นอกจากจะ
เปนปจจยัที่สงเสริมใหพนกังานมีสวนรวมในการดําเนินการตามมาตรฐานแรงงานไทยแลว ยัง
สามารถสงผลสืบเนื่องใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจและความผูกพันในองคการ ตามมาอีก
ดวย 
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       ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
 
เร่ือง ขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ดวยขาพเจา นางสาววรพร ยิง่ยงวรปญญา กําลังศึกษาในระดับปริญญาโท  
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจติวิทยา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร มีความประสงคขอความ
กรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถาม เพื่อใชเปนขอมูลประกอบการทําวิทยานพินธ เร่ือง ความรู
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย และการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตเครื่องนุงหม โดยมีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจยัที่สงผลตอการมีสวนรวม
ในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย และนําผลการวิจยัมาใชประโยชนใน
การสงเสริมและสนับสนุนใหการนํามาตรฐานแรงงานไทยไปใชใหมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

เพื่อใหไดขอมลูที่สมบูรณ อันจะเปนประโยชนสูงสุดในการทําวิจยั จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามที่แนบทายนี้ อยางตรงความคิดเห็นและความเปนจริง
ของทานที่สุด โปรดตอบคําถามใหครบทุกขอ การเสนอผลการวิจัยคร้ังนี้จะอยูในขอบเขตและ
เปนไปตามหลักวิชาการเทานั้น คําตอบของทานจะถือเปนความลับ จะไมมีผลกระทบกระเทือน
หรือกอใหเกิดความเสียหายตอตัวทานแตประการใด ผูวจิัยขอขอบพระคุณทานทีก่รุณาตอบ
แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 
      ขอแสดงความนับถือ 
      วรพร ยิ่งยงวรปญญา 
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ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง – โปรดเติมขอความลงในชองวาง หรือทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับตัวทาน 
กรุณาตอบทุกขอ 
 
1. เพศ   ชาย    หญิง 
 
2. อายุ ........................... ป………………..เดือน 
 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด 
  ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  สูงกวาปรญิญาตรี 
 
4. ระยะเวลาทีท่ํางานในบริษทัแหงนี้ ............... ป ................. เดือน 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความรูเก่ียวกับมาตรฐานแรงงานไทย  
 
ผูที่มีความสนใจแบบสอบถามความรูเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานไทย กรุณาติดตอกลุมงานพัฒนา
ระบบมาตรฐานแรงงานไทย สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน  
 
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามทัศนคติตอการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกร 
 
คําชี้แจง - ตอไปนี้เปนขอคําถามเพื่อวัดความรูสึกของทานที่มีตอการนาํระบบมาตรฐานแรงงานไทยมา

ใชใน องคกร 
- โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว 

กรุณาตอบทุกขอ 
 
  

ขอที่ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
1. ทานเชื่อวาการนําระบบมาตรฐาน

แรงงานไทยมาใชในองคกร จะทําให
คุณภาพชวีิตในการทํางานดขีึ้น 

     

2. ทานคิดวาการนําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยมาใชในองคกร จะทําให
การทํางานมีความยุงยากมากขึ้น 

     

3. ทานรูสึกภูมิใจหากองคกรของทาน 
ไดรับการรับรองระบบมาตรฐาน
แรงงานไทย 

     

4. ทานเห็นความสําคัญถึงประโยชนของ
การที่องคกรของทาน นําระบบ
มาตรฐานแรงงานไทยมาใช 
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ขอที่ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
5. การปฏิบัติตามระบบมาตรฐาน

แรงงานไทยทาํใหทานรูสึกเบื่อหนาย
งานที่ทําอยู 

     

6. ทานคิดวาระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทยเปนเรื่องที่ทุกคนตองรวมมือกัน 

     

7. ทานเชื่อวาระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทยจะชวยพฒันาระบบการจัดการ
ดานแรงงานใหดีขึ้น 

     

8. ทานรูสึกวาบรษิัทฯ เหน็ความสําคัญ
ของพนักงานมากขึ้นเมื่อเขาสูระบบ
มาตรฐานแรงงานไทย 

     

9. ทานไมเหน็ประโยชนของการนํา
ระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชใน
องคกร 

     

10. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติตามระบบ
มาตรฐานแรงงานไทย 

     

11. ทานคิดวาบรษิัทฯ ไมมีความจําเปนที่
จะตองนําระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทยมาใช 

     

12. ทานอยากใหทกุคนเหน็ความสําคัญ
และประโยชนของระบบมาตรฐาน
แรงงานไทย 

     

13. ทานตองการมสีวนรวมในการปฏิบัติ
ตามระบบมาตรฐานแรงงานไทย 

     

14. ทานคิดวาระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทยเปนเรื่องที่ทุกคนตองรวมมือกัน 
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ขอที่ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
15. ทานติดตามอานขาวสารเรื่องระบบ

มาตรฐานแรงงานไทย 
     

16. ทานจะใหความรวมมือเปนอยางดีใน
การดําเนนิกิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 

     

17. ทานสามารถอธิบายถึงขอดีของระบบ
มาตรฐานแรงงานไทยใหผูอ่ืนเขาใจ
ได 

     

18. ทานรูสึกเบื่อหนายที่ตองเขาไปมีสวน
รวมในกิจกรรมที่เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานแรงงานไทย 

     

19. ทานคิดวาการปฏิบัติตามระบบ
มาตรฐานแรงงานไทยเปนหนาที่ของ
ผูบริหารเทานั้น 

     

20. ทานจะปฏิบัตติามขอกําหนดของ
มาตรฐานแรงงานไทยอยางเครงครัด 
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ตอนที่ 4 แบบวัดการมีสวนรวมในการดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 
 
คําชี้แจง - โปรดอานขอความที่บรรยายลักษณะการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตาม

มาตรฐานแรงงานไทยของทานในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับการ
กระทําของทานมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว 

กรุณาตอบทุกขอ 
 

ขอที่ ขอความ มาก ปาน
กลาง นอย ไมมีเลย 

1. ทานไดรวมเสนอขอคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดทํากิจกรรมตางๆ ของแผนงาน 

    

2. ทานมีสวนรวมในการประชมุจัดทําแผน
ของหนวยงาน 

    

3. ทานมีสวนรวมในการเสนอขอมูลเพื่อการ
วางแผนของหนวยงาน 

    

4. ทานมีสวนรวมในการตัดสนิใจเลือก
แผนงานหรือโครงการตางๆ 

    

5. ทานมีสวนรวมในการพจิารณา
งบประมาณของโครงการตางๆ 

    

6. ทานไดรวมวางแผนเพื่อหาแนวทาง
แกปญหาในหนวยงาน 

    

7. ทานเขารวมฟงการประชุมชีแ้จง
รายละเอียดของขั้นตอนการดําเนินงาน
เกี่ยวกับการพฒันามาตรฐานแรงงานไทย 

    

8. ทานมีสวนรวมเสนอในการกําหนด
ทางเลือกตางๆ ของแผนงาน 

    

9. ทานมีสวนรวมในการจดัลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตางๆของ
แผนงาน 
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ขอที่ ขอความ มาก ปาน
กลาง นอย ไมมีเลย 

10. ทานสามารถจัดสรรเวลาของตัวเองในการ
เขารับฟงคําชี้แจงเกีย่วกับการดําเนินการ
ตามมาตรฐานแรงงานไทย 

    

11. ทานมีสวนรวมในการเขาฟงการประชุม 
ช้ีแจงรายละเอยีดของการดําเนินการตาม
มาตรฐานแรงงานไทย 

    

12. ทานมีสวนรวมแกไขปรับปรุงระเบียบ 
ขอบังคับตางๆ ที่เปนอุปสรรคตอการ
ดําเนินงาน 

    

13. ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงแกไข
ปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

    

14. ทานมีสวนรวมเรงรัดการปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงค 

    

15. ทานมีสวนรวมเผยแพรความรูและให
คําแนะนํากับผูอ่ืนในการปฏิบัติตาม
มาตรฐานแรงงานไทย 

    

16. ทานไดช้ีแจงใหผูใตบังคับบญัชาเขาใจถึง
ประโยชนในการเขารวมกจิกรรมตาม
มาตรฐานแรงงานไทย 

    

17. ทานไดรวมในหนวยงานตรวจติดตาม
กระบวนการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน 

    

18. ทานไดรวมมอืในการดําเนนิการแกไขและ
ปองกันเมื่อพบวาหนวยงานมีการปฏิบัติ
ไมเปนไปตามขอกําหนด 

    

19. ทานไดรวมมอืในการทํากจิกรรมตาม
มาตรฐานแรงงานกับทีมที่ดาํเนินงาน
มาตรฐานแรงงาน 
 

    



 113

ขอที่ ขอความ มาก ปาน
กลาง นอย ไมมีเลย 

20. ทานมีสวนรวมพิจารณาปรบัปรุง กําหนด
หลักเกณฑและวิธีการ เพื่อใหการ
ดําเนินงานตามโครงการเปนไปดวยความ
เรียบรอย 

    

21. การดําเนนิการตามมาตรฐานแรงงานไทย
ทําใหพนักงานมีขวัญและกาํลังใจในการ
ทํางาน 

    

22. ทานคิดวาเมื่อบริษัทฯ นําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยเขามาใช ทําใหพนักงานลด
ความเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุและโรคจาก
การทํางาน 

    

23. การนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยเขามา
ใชในบริษัทฯ ทําใหพนักงานมีความรู 
ความเขาใจในเรื่องมาตรฐานแรงงาน 

    

24. พนักงานในหนวยงานของทานกลาที่จะ
แสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับบริษัทฯ มากขึ้น 

    

25. ทานคิดวาเมื่อบริษัทฯ นําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยเขามาใช ทําใหพนักงานมี
ความสัมพันธที่ดีตอนายจาง 

    

26. การดําเนนิการตามมาตรฐานแรงงานไทย
ทําใหพนักงานไดรับการดแูลเอาใจใส
เกี่ยวกับเรื่องความปลอดภยัและสวัสดิการ
มากขึ้น  

    

27. ทานคิดวาเมื่อบริษัทฯ นําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยเขามาใช ทําใหพนักงานไดรับ
การฝกฝนใหมีทักษะในการทํางานมากขึน้ 
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ขอที่ ขอความ มาก ปาน
กลาง นอย ไมมีเลย 

28. การนําระบบมาตรฐานแรงงานเขามาใชใน
บริษัทฯ ทําใหพนักงานมีคณุภาพชีวติดีขึ้น 

    

29. การนําระบบมาตรฐานแรงงานเขามาใชใน
บริษัทฯ ทําใหพนักงานมีรายไดเพิ่มมาก
ขึ้น 

    

30. ทานคิดวาเมื่อบริษัทฯ นําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยเขามาใช ทําใหพนักงานมี
ความมั่นคงในการทํางาน 

    

31. การนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยเขามา
ใชในบริษัทฯ ทําใหลูกจางไดรับการ
ปฏิบัติที่ถูกตองและเปนธรรม 

    

32. ทานไดนําเอาปญหา อุปสรรคที่พบเห็นใน
การดําเนนิกิจกรรมมาตรฐานแรงงานมา
รายงานเจาหนาที่เพื่อนําไปปรับปรุง 

    

33. ทานไดรวมเสนอความคิดเหน็ตอ
คณะกรรมการมาตรฐานแรงงานไทยหรือ
ผูแทนลูกจางวาขั้นตอนการดาํเนินงาน
ขั้นตอนใดบางที่ควรปรับปรุง 

    

34. ทานปรึกษาหารือกับคณะกรรมการ
มาตรฐานแรงงานไทยเพื่อทบทวนผลการ
ดําเนินงานของกิจกรรมมาตรฐานแรงงาน
ไทย 

    

35. ทานไดศึกษาผลการดําเนินงานของ
กิจกรรมมาตรฐานแรงงานไทย 

    

36. ทานไดรวมประเมินผลวาการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานแรงงานไทยเปนไปตามแผน
ที่วางไว 
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ขอที่ ขอความ มาก ปาน
กลาง นอย ไมมีเลย 

37. ทานใหความรวมมือในการใหขอมูลและ
ตอบแบบสอบถามเพื่อการประเมินผลการ
ดําเนินการตามมาตรฐานแรงงานไทย 

    

38. ทานมีโอกาสในการแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นกับผูที่มีสวนรวมในการดําเนนิการ
ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 116

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

การทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  แสดงคาอํานาจจําแนก (Discrimination) และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามวัดทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย 

 
ลําดับขอที่ คา Item-Total Correlation 

1 .40 
2 .57 
3 .53 
4 .26 
5 .69 
6 .62 
7 .55 
8 .69 
9 .59 
10 .63 
11 .31 
12 .66 
12 .65 
14 .78 
15 .68 
16 .71 
17 .61 
18 .76 
19 .83 
20 .76 

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = 9.32 
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ตารางผนวกที่ 2 แสดงคาอํานาจจําแนก (Discrimination) และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามวัดการมีสวนรวมในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน
แรงงานไทย 

 
ลําดับขอที่ คา Item-Total Correlation 

การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  
1 .77 
2 .78 
3 .84 
4 .88 
5 .82 
6 .84 
7 .67 
8 .92 
9 .94 
10 .42 
11 .55 

คาความเชื่อมัน่รายดาน = .95 
การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ  

12 .91 
13 .88 
14 .91 
15 .73 
16 .82 
17 .44 
18 .88 
19 .88 
20 .87 

คาความเชื่อมัน่รายดาน = .95 
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ตารางผนวกที่ 2  (ตอ)  
 
การมีสวนรวมในการแบงปน
ผลประโยชน 

คา Item-Total Correlation 

21 .63 
22 .75 
23 .50 
24 .73 
25 .44 
26 .61 
27 .49 
28 .59 
29 .77 
30 .74 
31 .61 

คาความเชื่อมัน่รายดาน = .890 
การมีสวนรวมประเมินผลโครงการ  

32 .85 
33 .94 
34 .95 
35 .95 
36 .96 
37 .86 
38 .91 

คาความเชื่อมัน่รายดาน = .97 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ =  .98 
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ภาคผนวก ค 

 
จํานวน และรอยละ จําแนกรายขอตามความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย  

ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
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ตารางผนวกที่ 3  แสดงจํานวน และรอยละของพนักงาน จําแนกรายขอตามแบบสอบถามวัดความรู
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย 

 
             (n = 158) 

ลําดับขอที่ ตอบถูก ตอบผิด 
1 50 

31.6% 
108 

68.4% 
2 121 

76.6% 
37 

23.4% 
3 78 

49.9% 
80 

50.6% 
4 92 

58.2% 
66 

41.8% 
5 155 

98.1% 
3 

1.9% 
6 143 

90.5% 
15 

9.5% 
7 29 

18.4% 
129 

81.6% 
8 144 

91.1% 
14 

8.9% 
9 114 

72.2% 
44 

27.8% 
10 133 

84.2% 
25 

15.8% 
11 134 

84.8% 
24 

15.2% 
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ตารางผนวกที่ 3 (ตอ) 
                 

ลําดับขอที่ ตอบถูก ตอบผิด 
12 10 

6.3% 
148 

93.7% 
13 83 

52.5% 
75 

47.5% 
14 81 

51.3% 
77 

48.7% 
15 50 

31.6% 
108 

68.4% 
16 65 

41.1% 
93 

58.9% 
17 106 

67.1% 
52 

32.9% 
18 86 

54.4% 
72 

45.6% 
19 147 

93.0% 
11 

7.0% 
20 144 

91.1% 
13 

8.2% 
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ภาคผนวก ง 
 

คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของ 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทยจําแนกตามรายขอ 
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ตารางผนวกที่ 4  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย
จําแนกตามรายขอ 

              (n = 158) 
ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย x  S.D. 

1. ทานเชื่อวาการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกร จะทําใหคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดีขึ้น 4.16 .53 
2. ทานคิดวาการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกร จะทําใหการทํางานมี
ความยุงยากมากขึ้น 2.59 .89 
3. ทานรูสึกภมูิใจหากองคกรของทาน ไดรับการรับรองระบบมาตรฐานแรงงานไทย 4.55 .54 
4. ทานเห็นความสําคัญถึงประโยชนของการที่องคกรของทาน นําระบบมาตรฐาน
แรงงานไทยมาใช 4.10 .86 
5. การปฏิบัติตามระบบมาตรฐานแรงงานไทยทําใหทานรูสึกเบื่อหนายงานที่ทําอยู 1.93 .75 
6. ทานคิดวาระบบมาตรฐานแรงงานไทยเปนเรื่องที่ทุกคนตองรวมมือกัน 4.69 .50 
7. ทานเชื่อวาระบบมาตรฐานแรงงานไทยจะชวยพัฒนาระบบการจดัการดานแรงงาน
ใหดีขึ้น 4.53 .50 
8. ทานรูสึกวาบริษัทฯ เหน็ความสําคัญของพนักงานมากขึ้นเมื่อเขาสูระบบมาตรฐาน
แรงงานไทย 4.16 .59 
9. ทานไมเหน็ประโยชนของการนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใชในองคกร 1.94 1.01 
10. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติตามระบบมาตรฐานแรงงานไทย 4.25 .76 
11. ทานคิดวาบริษัทฯ ไมมีความจําเปนที่จะตองนําระบบมาตรฐานแรงงานไทยมาใช 1.62 .72 
12. ทานอยากใหทุกคนเหน็ความสําคัญและประโยชนของระบบมาตรฐานแรงงาน
ไทย 4.43 .52 
13. ทานตองการมีสวนรวมในการปฏิบัติตามระบบมาตรฐานแรงงานไทย  4.25 .65 
14. ทานคิดวาระบบมาตรฐานแรงงานไทยเปนเรื่องที่ทุกคนตองรวมมอืกัน 4.67 .47 
15. ทานติดตามอานขาวสารเรื่องระบบมาตรฐานแรงงานไทย 3.75 .80 
16. ทานจะใหความรวมมือเปนอยางดใีนการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับระบบ
มาตรฐานแรงงานไทย 4.44 .53 
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ตารางผนวกที่ 4 (ตอ)  
 (n = 158) 

ทัศนคติตอมาตรฐานแรงงานไทย x  S.D. 
17. ทานสามารถอธิบายถึงขอดีของระบบมาตรฐานแรงงานไทยใหผูอ่ืนเขาใจได 4.01 .70 
18. ทานรูสึกเบื่อหนายที่ตองเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมที่เกี่ยวกับระบบมาตรฐาน
แรงงานไทย 1.67 .66 
19. ทานคิดวาการปฏิบัติตามระบบมาตรฐานแรงงานไทยเปนหนาทีข่องผูบริหาร
เทานั้น 1.61 .77 
20. ทานจะปฏบิัติตามขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทยอยางเครงครัด 4.28 .83 
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ภาคผนวก จ 
 

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตาราง Krejcie & Morgan 
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ตารางที่ 5  สูตรคํานวณหาขนาดกลุมตวัอยางโดยใชตาราง Krejcie & Morgan 
  
จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม 

ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม 

ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

 

จํานวน
กลุม 

ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม 

ตัวอยาง 
10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 
50 
55 
60 
65 
70 
75 
80 
85 
90 
95 
100 
110 
120 
130 
140 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 
44 
48 
52 
56 
59 
63 
66 
70 
73 
76 
80 
86 
92 
97 
103 

150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 
220 
230 
240 
250 
260 
270 
280 
290 
300 
320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 

108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 
140 
144 
148 
152 
155 
159 
162 
165 
169 
175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 

460 
480 
500 
550 
600 
650 
700 
750 
800 
850 
900 
950 

1,000 
1,100 
1,200 
1,300 
1,400 
1,500 
1,600 
1,700 
1,800 
1,900 
2,000 

210 
214 
217 
226 
234 
242 
248 
254 
260 
265 
269 
274 
278 
285 
291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 
322 

2,200 
2,400 
2,600 
2,800 
3,000 
3,500 
4,000 
4,500 
5,000 
6,000 
7,000 
8,000 
9,000 
10,000 
15,000 
20,000 
30,000 
40,000 
50,000 
75,000 
100,000 

327 
331 
335 
338 
341 
346 
351 
354 
357 
361 
364 
367 
368 
370 
375 
377 
379 
380 
381 
382 
384 

ที่มา : Krejcie and Morgan (1970: 608-609) 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นางสาววรพร  ยิ่งยงวรปญญา 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 18 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2519 
สถานที่เกิด  จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา รัฐศาสตรบัณฑิต (บริหารรฐักิจ) 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ตําแหนงปจจบุัน ที่ปรึกษามาตรฐานแรงงาน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน สถาบันคีนันแหงเอเซีย 

 




