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(Factors Influencing the Shortage of 
Warehouse workers 

at the Industry-level and Firm-level)

ปัจจัยที่มีผลต่อการขาดแคลนพนักงาน
คลังสินค้าที่เกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรม

และระดับธุรกิจ
บทคัดย่อ

จากจ�ำนวนพนักงานใหม่ทีน้่อยกว่าพนักงานทีล่าออกและเปลีย่นอาชีพไปท�ำให้ปัญหาการขาดแคลนพนกังานคลงัสนิค้า

ในประเทศไทยน้ันมีมาอย่างต่อเน่ือง งานวจิยัน้ีจงึศกึษาทศันคติของกลุม่ตัวอย่างทัง้นักเรียนอาชีวศกึษาและพนักงานคลงัสนิค้า

โดยใช้แบบสอบถามทัศนคติต่ออาชีพและงาน และการรับรู้คุณภาพชีวิตการท�ำงาน การวิเคราะห์ผลโดยการหาความสัมพันธ์ 

และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุท�ำให้พบว่าสถานะทางสังคม ความภาคภูมิใจในองค์การ ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมใน

การท�ำงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท�ำงานในคลังสินค้าอย่างมีนัยส�ำคัญ

ค�ำส�ำคัญ : พนักงานคลังสินค้า, ปัญหาขาดแคลนแรงงาน, โลจิสติกส์, คุณภาพชีวิตการท�ำงาน, ความต้ังใจคงอยู่, 

ทัศนคติต่องาน, ทัศนคติต่ออาชีพ

Abstract
Number of new employee that less than resigned or changed career ones cause a shortage of warehouse 

employees in Thailand are ongoing. This research investigated the attitudes and perceptions of both vocational 

students and warehouse staffs, using different type of attitude and quality of work life questionnaires. The linear 

regression analysis revealed that social status, organization pride, compensation and work environment are 

significant predictors of their intentions.
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บทน�ำ
ปัญหาหนึ่งที่อุตสาหกรรมคลังสินค้าทั่วโลกก�ำลัง

ประสบอยู่ ทั้งในยุโรป อเมริกา (Min, 2004, pp.345-359) 

ออสเตรเลีย (Clayson, 2005) และอนิเดยี (Anand, 2011) คอื

ปัญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า โดยเฉพาะแรงงาน

ที่มีฝีมือไม่เพียงพอกับความต้องการ โดยพบว่าแรงงานใหม่

ไม่ให้ความสนใจเข้ามาท�ำงาน ขณะที่แรงงานเดิมมีการ 

ลาออก และการเปลี่ยนอาชีพในอัตราสูง ในประเทศไทยเอง

ก็เช่นกัน งานวิจัยของกระทรวงแรงงานพบว่าประเทศไทย

ก�ำลังประสบปัญหาเกี่ยวกับการขาดแคลนพนักงานใน 

อตุสาหกรรมโลจสิตกิส์ ซึง่รวมถงึพนกังานคลงัสนิค้าด้วย ในปี 

พ.ศ. 2555 ไตรมาสแรกกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งและการ

จัดเก็บสินค้ามีความต้องการพนักงานกว่า 3,701 อัตรา หรือ

ร้อยละ 21.82 ของพนักงานที่มีอยู่เดิม มากเป็นอันดับ 5 

จาก 18 กลุ่มอุตสาหกรรม (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2555ก) 

และในไตรมาสที่ 2 อัตราความต้องการเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 

30.22 ซึ่งการที่อัตราความต้องการแรงงานสูงเกินกว่าร้อยละ 

10 นั้น ถือว่ามีความต้องการแรงงานสูงมาก (กองวิจัยตลาด

แรงงาน, 2555ข) การแก้ปัญหาด้วยการเพิ่มจ�ำนวนแรงงาน

โดยการจูงใจให้แรงงานเข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรม และ

ท�ำให้แรงงานคงอยู่ในอุตสาหกรรมได้นั้น จ�ำเป็นต้องเข้าใจ

การรบัรูแ้ละทัศนคตทิีแ่รงงานมเีกีย่วกบัอุตสาหกรรมเสยีก่อน 

(Richardson, 2008, pp.23-26) ทัศนคตินั้นประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบ (Fishbein & Ajzen, 1975, pp.11-13) คือ  

1) ความรู้และความเชื่อที่มีต่ออาชีพ ซึ่งเป็นไปตามการรับรู้

ของบคุคล อาจตรงกบัความเป็นจรงิหรอืไม่กไ็ด้ 2) ความรูสึ้ก 

ชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจในอาชีพ 3) แนวโน้มการ

เกิดพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีความรู้ ความเชื่อ ความรู้สึกต่อ

อาชีพในทางใด ย่อมมีแนวโน้มท�ำพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ

ความรู้ ความเชื่อ ความรู้สึกนั้น งานวิจัยของ Kusluvan & 

Kusluvan (2000, pp.251-269) พบว่าการเข้าใจทัศนคติของ

นกัเรยีนทีเ่รยีนในสาขาการโรงแรมและการท่องเทีย่วจะท�ำให้

ผูท้ีอ่ยูใ่นอตุสาหกรรมเข้าใจมากขึน้ว่าควรจะท�ำอย่างไรจึงจะ

เพิ่มจ�ำนวนแรงงานในอุตสาหกรรมให้มากขึ้นได้ การประชุม

สมัมนาเครอืข่ายงานวจัิยด้านแรงงานประจ�ำปี 2554 ในหัวข้อ 

ทางเลือก ทางรอด : เศรษฐกิจไทยกับภาวะการขาดแคลน

แรงงาน (ศกุพณิรศั วงศ์สนิศริกิลุ, 2554, น.32) พบว่าแรงงาน

ไทยส่วนใหญ่มีทัศนคติต่องานแบบ 3D (สกปรก-Dirty ยาก-

Difficult อันตราย-Dangerous) ท�ำให้แรงงานไทยไม่อยาก

ท�ำงานที่มีลักษณะดังกล่าว ซึ่งใกล้เคียงกับลักษณะงานใน

คลังสินค้าท่ีพนักงานต้องปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีท่ีมีฝุ่นควันจาก

การขนส่งสินค้าเข้าออกจากคลัง คลังส่วนใหญ่ไม่มีเครื่อง

ปรบัอากาศ การจัดเกบ็ การหยิบสินค้าในคลงัท่ีมสีนิค้าหลาก

หลายต้องใช้ความละเอียดรอบคอบ ซึ่งอาจท�ำให้เกิดความ

สับสนหรือผิดพลาดได้ง่าย อีกทั้งมีโอกาสเกิดอุบัติเหตุจาก

การเคลื่อนย้ายสินค้าอีกด้วย ทัศนคติต่ออุตสาหกรรมคลัง

สินค้านี้จึงอาจเป็นปัจจัยท่ีท�ำให้แรงงานไม่ต้องการเข้ามาใน

อุตสาหกรรมได้ 

อย่างไรก็ตามทัศนคติไม่ใช่เพียงปัจจัยเดียวที่มีผล

ต่อการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า จากผลการวิจัยตลาด

แรงงานในช่วงปี 2552-2553 โดยกรมการจัดหางาน (2554) 

พบว่าพนกังานคลงัสนิค้าอยูใ่น 10 อาชพีท่ีคนลาออกมากทีสุ่ด 

คืออยู่ในอันดับ 4 และเมื่อพิจารณาตามหมวดอุตสาหกรรม

แล้ว อตุสาหกรรมสถานทีเ่กบ็สนิค้ามผีูล้าออกมากเป็นอนัดบั

ที่ 5 สาเหตุอันดับแรกคือเพื่อเปลี่ยนงานถึง 27% รองลงมา

คือเพราะรายได้หรือค่าจ้างที่ลดลง 10.9% ส�ำหรับสาเหตุการ

เปลี่ยนงานนั้นมีความซับซ้อนกว่าที่คนทั่วไปรับรู้ บางครั้ง

เงินเดือนสูงๆ หรือสภาพการท�ำงานที่น่าพอใจไม่อาจรักษา

พนักงานให้อยู่ในองค์การได้ (Sanjeevkuma, 2012, pp.91-

101) งานวิจัยปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการลาออกของพนักงาน

คลังสินค้าของ Min (2007, 375-388) พบว่าความมั่นคงใน

งานกลับเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญท่ีสุดในการรับสมัครงานและการ

รกัษาพนกังานคลังสินค้าไว้ ขณะท่ีแรงจูงใจท่ีเป็นเงินนัน้มผีล

น้อยมากหรือไม่มีเลย ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน

นี้สามารถเรียกรวมได้ว่าเป็นปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานนั่นเอง Huse and Cummings (1985, pp.199-200) 

ผูเ้ชีย่วชาญด้านพฒันาและการเปลีย่นแปลงในองค์การ อธิบาย 

ว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate  

and fair compensation) 2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ 

ส่งเสรมิสุขภาพ  (Safe  and  healthy  environment)  3) การพฒันา 

ศักยภาพบุคคล (Development of human capacities)  
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4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and 

security) 5) สังคมสัมพันธ์ (Social integration) 6) ธรรมนูญ

ในองค์การ (Constitutionalism) 7) ภาวะสมดุลระหว่าง 

ชีวิตส่วนตัวและงาน (The total life space) และ 8) ความ 

ภาคภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) เป็นความรู้สึก

ของพนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การ

ที่มีช่ือเสียงและรับรู้ว่าองค์การท�ำประโยชน์และรับผิดชอบ

ต่อสังคม 

นอกจากตัวแปรทัศนคติต่ออาชีพ ทัศนคติต่องาน 

และคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่เป็นตัวแปรอิสระในการศึกษา

คร้ังนี้แล้ว อีกตัวแปรที่ใช้เป็นตัวแปรตามคือการลาออกของ

พนักงานคลังสินค้า แต่ในการศึกษาการลาออกของพนักงาน 

มข้ีอจ�ำกดัคอื การเข้าถงึข้อมลูพนกังานคลงัสนิค้าทีล่าออกไป

แล้วของแต่ละองค์การนั้นเป็นไปได้ยาก บางครั้งไม่สามารถ

ติดต่อพนักงานได้ งานวิจัยนี้จึงน�ำแนวคิดเรื่องความตั้งใจ 

คงอยู่ (Intent to stay) มาใช้ในการศึกษาแทน เพื่อแสดงให้ 

เห็นถึงปัจจัยที่ท�ำให้พนักงานคลังสินค้ายังคงท�ำงานอยู่ใน

ปัจจบุนั และสะท้อนถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกในทางอ้อม  

ความตั้งใจคงอยู ่นั้น หมายถึง ความคิดของพนักงานท่ี

วางแผนว่าจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และเป็นปัจจัย

มีผลกระทบต่อการลาออก (Kim, Price, Mueller & Watson, 

1996, pp.951) งานวิจัยต่างๆ พบว่ามีปัจจัยที่มีผลต่อความ

ตัง้ใจคงอยูห่ลายปัจจยัแตกต่างกนั เช่น การศกึษาของ วรรณี 

ศรีเพ็ญ (2537) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการลาออก

ของครูช่างอุตสาหกรรมมากที่สุดได้แก่ ด้านเงินเดือนและ 

ผลประโยชน์เกื้อกูล จิระวัฒน์ แต่งเจนกิจ (2546) พบว่า  

คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกของ

พนักงานสถานีบริการน�้ำมัน งานวิจัยของอมรรัตน์ อ่อนนุช 

(2546) พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านความภาคภูมิใจ 

ในองค์การ มีความสัมพันธ์กับความความผูกพันต่อองค์การ

และเป็นปัจจัยร่วมในพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได ้

ทัง้ด้านจติใจและด้านการคงอยูข่องพนกังานระดบัปฏบัิติการ  

เป็นต้น 

ระเบียบวิจัย
วัตถุประสงค์

การมีแรงงานที่มีคุณภาพและมีจ�ำนวนเพียงพอนั้นม ี

ผลโดยตรงกับผลิตภาพ (Productivity) ของคลังสินค้า การ 

ขาดแคลนแรงงานอาจท�ำให้ความสามารถในการแข่งขัน

ขององค์การลดลงในระยะยาว (Min, 2004, pp.345-359) 

การขยายตัวของอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจมีอัตรา 

ลดลง ปัญหาการขาดแคลนแรงงานจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารและ

ผู้ท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมคลังสินค้าควรให้ความสนใจและแก้

ปัญหา ท้ังการจูงใจแรงงานใหม่ให้เข้ามาท�ำงาน และการ

รักษาแรงงานเดิมให้อยู่ในอุตสาหกรรมและองค์การต่อไป 

การวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายในการศึกษาปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดการ

ขาดแคลนพนักงานในธุรกิจและอุตสาหกรรมคลังสินค้าของ

ประเทศไทย เพื่อน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข

ปัญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าในองค์การและใน

อุตสาหกรรมได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกับความต้องการ

ของพนักงานอย่างแท้จริง โดยแบ่งการศึกษาการขาดแคลน

เป็น 2 ระดับ คือ

1. การศึกษาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าที่ 

เกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรม หมายถึง การศึกษาปัจจัยที่

ท�ำให้แรงงานใหม่เข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรมคลังสินค้า 

มีน้อยกว่าความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรม และปัจจัย 

ทีท่�ำให้แรงงานปัจจบัุนยังคงท�ำงานอยูใ่นอตุสาหกรรมคลงัสนิค้า 

โดยศึกษาอิทธิพลของทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า

ที่มีต่อความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้าของ

นักเรียนอาชีวศึกษา และอิทธิพลของทัศนคติต่ออาชีพ

พนักงานคลงัสนิค้า ทศันคตต่ิอการท�ำงานคลงัสนิค้าปัจจบุนั 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในอาชีพของ

พนักงานคลังสินค้า

2. การศึกษาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าที่ 

เกิดขึ้นในระดับธุรกิจ หมายถึง การศึกษาปัจจัยท่ีท�ำให้

แรงงานปัจจุบันไม่ลาออกไปท�ำงานที่คลังสินค้าอื่น และ 

ยังอยู่ในอุตสาหกรรมคลังสินค้าเช่นเดิม โดยศึกษาอิทธิพล

ของทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า ทัศนคติต่อการ

ท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ที่มีผลต่อ

การคงอยู่ในงานของพนักงานคลังสินค้า
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กลุ่มตัวอย่าง
กลุ ่มตัวอย่างในงานวิจัยแบ่งเป็น 2 กลุ ่ม ได้แก่ 

นักเรียนอาชีวศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) ซึง่เป็นแรงงานใหม่ทีอุ่ตสาหกรรมมคีวามต้องการ โดย

เป็นนักเรียนจากวิทยาลัยเทคนิค 5 แห่งในเขตกรุงเทพฯ และ 

ปริมณฑล จ�ำนวน 150 คน อีกกลุ่มคือแรงงานปัจจุบัน  

ได้แก่ พนักงานคลังสินค้าระดับปฏิบัติการ จากคลังสินค้า  

8 แห่งในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล จ�ำนวน 160 คน ใช้วิธี

การสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling) โดยการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค์ (Purposive 

Selection) 

การเก็บข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตร

ประเมินค่า (Rating Scale) ซึ่งแบ่งเป็น 5 มาตร จาก 1 (ไม่

เหน็ด้วยอย่างยิง่) ถงึ 5 (เห็นด้วยอย่างยิง่) และแบบเลอืกตอบ 

จ�ำนวน 2 ชดุ ตามกลุม่ตวัอย่าง โดยแบบสอบถามส�ำหรบักลุม่

ตวัอย่างท่ีเป็นนกัเรยีน 1 ชดุ และประกอบด้วย แบบสอบถาม

ลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามความประสงค์จะเข้าสู่

อาชีพพนักงานคลังสนิค้า และแบบสอบถามทศันคติต่ออาชพี

พนักงานคลังสินค้า และอีก 1 ชุดเป็นแบบสอบถามส�ำหรับ

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงาน ประกอบด้วยแบบสอบถาม

ลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

คลังสินค้า ซึ่งเหมือนกับที่ใช้ในกลุ่มนักเรียน แบบสอบถาม

ทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน โดยท้ัง 2 พัฒนา

จากแบบสอบถามทัศนคติของนักศึกษาปริญญาตรีสาขา

การท่องเที่ยวที่มีต่อการท�ำงานในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว

ในตุรกีของ Kusluvan and Kusluvan (2000, pp.251-269) 

แบบสอบถามทัศนคติต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ปรับปรุง

จากแบบวัดคุณภาพชีวิตการท�ำงานของอมรรัตน์ อ่อนนุช 

(2546) ซึง่พฒันาจากแนวคดิของ Huse & Cummings (1985) 

และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพและความต้ังใจ 

คงอยูใ่นงาน ปรบัปรงุจากงานวจิยัของ Cowin & Hengsberger 

(2005, pp.59-70) 

การวัดผล
ตัวแปรอิสระที่ศึกษานั้นแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ปัจจัย 

รายด้าน ประกอบด้วย ทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า 

4 ด้าน ทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน 7 ด้าน  

และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 8 ด้าน ส่วนท่ีสองคือปัจจัย 

รายข้อ ได้แก่ ข้อความในแบบสอบถามทัศนคติต่ออาชีพ

พนักงานคลังสินค้า 32 ข้อ ข้อความในแบบสอบถามทัศนคติ

ต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน 47 ข้อ และข้อความใน

แบบสอบถามคณุภาพชีวติการท�ำงาน 33 ข้อ ส่วนตวัแปรตาม 

ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักเรียนอาชีวศึกษา คือ แนวโน้ม 

ความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้า ตัวแปรตาม

ในกลุม่ตัวอย่างทีเ่ป็นพนกังานคลงัสินค้า คอื ความต้ังใจคงอยู่

ในอาชีพ 7 ข้อ และความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า 5 ข้อ 

ในการวิเคราะห์ทางสถิติ ใช้การหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ 

การทดสอบ T (T-Test) เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย

ของผู้ท่ีประสงค์และผู้ท่ีไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน

คลังสินค้า การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอสิระกบัตัวแปรตาม และการวเิคราะห์ถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter เพื่อหา

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความประสงค์จะเข้าสูอ่าชีพพนกังานคลัง

สนิค้าของนกัเรยีน รวมทัง้ความตัง้ใจคงอยูใ่นอาชพีและความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้าของพนักงาน โดยมีขั้นตอนดังนี้

ขั้นที่ 1 น�ำทัศนคติโดยรวมของแต่ละตัวแปรมา

หาความสัมพันธ์ (Correlation) กับตัวแปรตาม ขั้นที่ 2 

น�ำปัจจัยรายด้านของตัวแปรที่ได้จากขั้นที่ 1 มาหาความ 

สัมพันธ์ (Correlation) กับตัวแปรตามอีกครั้ง ขั้นที่ 3 น�ำ

ปัจจัยรายด้านที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามมาวิเคราะห์

ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression 

analysis) ด้วยวิธี Enter เพื่อหาปัจจัยรายด้านที่มีอิทธิพลต่อ

ตัวแปรตาม และสมการพยากรณ์ตัวแปรตาม ขั้นท่ี 4 น�ำ

ปัจจัยรายข้อจากปัจจัยด้านในขั้นตอนที่ 3 มาวิเคราะห์ด้วย

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ด้วยวิธี Enter เพื่อหาปัจจัยรายข้อที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 

และสมการพยากรณ์ตัวแปรตาม
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ผลการศึกษา
การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักเรียนอาชีวศึกษา

ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในเขตกรุงเทพฯ 

และปริมณฑล พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีสัดส่วนเพศชายและเพศ

หญิงใกล้เคียงกัน คือ เพศชาย ร้อยละ 53.7 ส่วนเพศหญิง

ร้อยละ 46.3 โดยส่วนใหญ่ก�ำลังศึกษาอยู่ชั้นปีท่ี 1 คิดเป็น 

ร้อยละ 64.6 และภูมิล�ำเนาอยู่ในกรุงเทพฯ ร้อยละ 91 สาขา

วิชาท่ีศึกษาสามารถรวมอยู่ใน 2 ประเภทวิชาคือ ประเภท 

วิชาพาณิชยกรรม/บริหารธุรกิจ ร้อยละ 49.39 และประเภท

วชิาอตุสาหกรรม ร้อยละ 50.61 รายได้เฉลีย่ของครอบครวัต่อ

เดือนส่วนใหญ่ (ร้อยละ 46.2) อยู่ในช่วง 10,001-20,000 บาท 

รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท และต�่ำกว่า 10,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 23.8 และ 21.2 ตามล�ำดับ นักเรียนส่วนมาก 

(ร้อยละ 71.6) ยังไม่แน่ใจว่าประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน

คลังสินค้าหรือไม่ และส่วนใหญ่ (ร้อยละ 27.59) ให้เหตุผลว่า 

เพราะการเป็นพนักงานคลังสินค้านั้นไม่ตรงกับสาขาที่เรียน

มา ส่วนผู้ที่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้ามีเพียง

ร้อยละ 6.2 โดยให้เหตุผลว่าพนักงานคลังสินค้าเป็นอาชีพที่ดี 

และน่าสนใจ การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ของแบบสอบถามทศันคติ

ต่ออาชพีพนกังานคลงัสนิค้าพบว่า ทัศนคตต่ิออาชพีพนักงาน

คลังสินค้าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.30) ค่าเฉลี่ย

ทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้าด้านท่ีมีค่าสูงที่สุดคือ 

ด้านสถานะทางสังคม โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับค่อนข้างสูง  

(X = 3.60) ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X = 3.37) 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง (X = 3.37) ด้านลักษณะ

เฉพาะของอาชีพ (X = 2.79) มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่ประสงค์กับกลุ่ม

ท่ีไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพ พบว่าผู้ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพม ี

ค่าเฉลี่ยทัศนคติต่ออาชีพด้านสถานะทางสังคมสูงกว่าผู ้

ไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญ ดังแสดงในตาราง

ที่ 1 การหาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

คลังสินค้ากับแนวโน้มความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน

คลังสินค้าพบว่าทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้าด้าน

สถานะทางสงัคมมคีวามสมัพันธ์กบัทัง้ความประสงค์ (r = .280)  

และความไม่ประสงค์จะเข้าสูอ่าชพีพนกังานคลงัสนิค้า (r = -.276) 

ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 และเมื่อวิเคราะห์การถดถอย

เชงิพหุพบว่า ทศันคตต่ิออาชพีพนกังานคลงัสนิค้าด้านสถานะ

ทางสังคมเป็นปัจจัยรายด้านท่ีมีอิทธิพลต่อท้ังผู ้ประสงค์ 

โดยสามารถพยากรณ์ความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน 

คลังสินค้าได้ ร้อยละ 7.9 (r2 = .079) และสามารถพยากรณ์ 

ความไม่ประสงค์จะเข้าสูอ่าชพีพนักงานคลงัสินค้าได้ ร้อยละ  

7.6 (r2 = .076) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 ส่วนการ

วิเคราะห์ปัจจัยรายข้อพบว่า ข้อความเกี่ยวกับความส�ำคัญ

ของคลังสินค้าต่อการกระจายสินค้าและความส�ำคัญต่อ 

ธุรกิจเป็นข้อความท่ีสามารถพยากรณ์ความประสงค์จะเข้าสู่

อาชีพ และความไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพได้ ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 1 แสดงค่าแตกต่างค่าเฉลี่ยรายด้านและรายข้อของผู้ที่ประสงค์และไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้า
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ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยรายด้านและรายข้อที่มีผลต่อความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้าและความ

ไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้า

การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานคลังสินค้า

ระดบัปฏบิตักิารของคลงัสนิค้าในเขตกรงุเทพฯ และปรมิณฑล 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีสัดส่วนของเพศชายและหญิงใกล้เคียง

กัน โดยเป็นเพศหญิงร้อยละ 57 ส่วนเพศชายมีร้อยละ 43 

ส่วนใหญ่มีอายุ 26 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 73.42 กลุ่มที่จบ

การศึกษาระดับ ม.3 มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.2 

รองลงมาเป็นระดับปริญญาตรี ร้อยละ 24.4 และระดับ ม.6 

ร้อยละ 23.3 กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีสถานภาพโสด คิดเป็น

ร้อยละ 48.8 ประสบการณ์การท�ำงานคลังสินค้าของกลุ่ม

ตัวอย่างส่วนมากมีประสบการณ์ 4 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 

30.86 ส่วนประสบการณ์การท�ำงานในคลังสินค้าปัจจุบัน 

ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์ไม่เกิน 1 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 30.86 และพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ�ำของ 

คลังสินค้า คิดเป็นร้อยละ 77.9 

	 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

คลังสินค้า พบว่าค่าเฉลี่ยทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลัง

สินค้าด้านสถานะทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (X = 3.79) 

โดยอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

ด้านอ่ืนๆ และทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ X = 2.94, ด้านความก้าวหน้า

และความมั่นคง X = 3.36, ด้านลักษณะเฉพาะของอาชีพ  

X = 2.63, ทัศนคติโดยรวม X = 3.18) ส่วนการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ยทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน พบว่าค่า

เฉลี่ยทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบันด้านสถานะ

ทางสังคม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงและด้าน

หัวหน้างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (X = 3.61, 3.41, 3.64) 

ส่วนทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบันด้านอื่นๆ และ

ทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ X = 2.90, ด้านลักษณะเฉพาะของอาชีพ X = 2.63,  

ด้านเพือ่นร่วมงาน X = 3.36, ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  

X = 3.31, ทัศนคติโดยรวม X = 3.18) และการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท�ำงาน พบว่าค่าเฉลี่ยการรับรู ้ 

คณุภาพชวีติการท�ำงานส่วนใหญ่ รวมท้ังคณุภาพชวิีตโดยรวม 

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ X = 3.42, ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคคล X = 3.63, 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน X = 3.43, ด้าน

สังคมสัมพันธ์ X = 3.64, ด้านธรรมนูญในองค์การ X = 3.48, 

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ X = 3.71, ทัศนคติโดยรวม  

X = 3.48) มีเพียงค่าเฉลี่ยการรับรู้คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้าน

ภาวะสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงานเท่านั้นท่ีอยู่ในระดับ

ปานกลาง (X = 3.19, 3.32) ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน
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คลังสินค้า พบว่าความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้าอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.30) ส่วนความตั้งใจคงอยู่ในงาน

คลังสินค้าอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (X = 3.76)

ในการหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามพบว่า ทศันคตต่ิออาชพีพนกังานคลงัสนิค้าโดยรวม ทศันคติ

ต่อการท�ำงานคลังสนิค้าปัจจบุนัโดยรวม และการรบัรูค้ณุภาพชวีติโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยูใ่นอาชพีพนกังาน

คลังสินค้าและความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า ดังแสดงในตารางที่ 3 

		

ตารางท่ี 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า ทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน และ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพและงาน

การวิเคราะห์ปัจจัยรายด้านที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้า พบว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านผล

ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านความภาคภูมิใจในองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่

ในอาชีพพนักงานคลังสินค้าได้ร้อยละ 41.5 (R2 = 0.415) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยรายข้อ

ต่อการคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้า พบว่า ข้อความเกี่ยวกับรายได้และความภูมิใจในอาชีพ สามารถร่วมกันพยากรณ ์

การคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้าได้ ร้อยละ 38.9 (R2 = 0.389) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4 แสดงปัจจัยรายด้านและรายข้อที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้า



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  39

ส่วนการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า ในรายด้านพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมี 2 ด้าน 

ได้แก่ ทศันคตต่ิอการท�ำงานคลงัสนิค้าปัจจบุนัด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และการรบัรูคุ้ณภาพชวีติการท�ำงานด้านความ

ภาคภูมิใจในองค์การ โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้าได้ ร้อยละ 41.5 (R2 = 0.415) ที่ระดับ 

นัยส�ำคัญทางสถิติ .01 และในปัจจัยรายข้อ พบว่า ข้อความเกี่ยวกับความภูมิใจ และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน สามารถ 

ร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานคลังสินค้าได้ ร้อยละ 66.9 (R2 = 0.669) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 ดังตารางที่ 5

ตารางที่ 5 แสดงปัจจัยรายด้านและรายข้อที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า

อภิปรายผล
การขาดแคลนพนกังานคลงัสนิค้าทีเ่กดิขึน้ในระดบัอตุสาหกรรมนัน้ในส่วนกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นนกัเรยีนอาชวีศกึษาพบว่า 

ผลการวิเคราะห์ทุกส่วนมคีวามสอดคล้องกัน ทัง้ค่าเฉลีย่และผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพห ุโดยปัจจยัทีท่�ำให้นกัเรยีนอาชวีศกึษา

กลุม่ตวัอย่างต้องการเข้ามาท�ำงานในอตุสาหกรรมคลังสินค้า ได้แก่ ความรูสึ้กว่าคลังสินค้าและการท�ำงานคลังสินค้านัน้มคีวาม
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ส�ำคัญต่อองค์การ และความรู้สึกภาคภูมิใจในการประกอบ

อาชีพพนักงานคลังสินค้า ซึ่งแสดงว่ากลุ่มตัวอย่างต้องการ

ความภมิูใจในอาชีพท่ีตนเองท�ำ และต้องการท�ำอาชพีทีส่งัคม

มองว่ามีความส�ำคญั ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Mooney, 

Glacken and O’Brien (2008, pp.385-392) ที่พบว่าเหตุผล

หลักที่นักเรียนใช้ในการเลือกอาชีพเป็นความต้องการทาง

จติใจและทางอารมณ์มากกว่า และงานวจิยัของ Wan, Wong 

and Kong (2014, pp.1-14) ทีพ่บว่าการรับรู้สถานะทางสงัคม

กบัการรบัรูโ้อกาสในการก้าวหน้าในอาชพีนัน้มคีวามสมัพนัธ์

กัน โดยนักเรียนที่มีการรับรู้สถานะทางสังคมของอาชีพใน 

ทางบวกจะรบัรูโ้อกาสในการก้าวหน้าในอาชพีนัน้ในทางบวก

ด้วยเช่นกัน และการรับรู้โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพน้ีมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันกับอุตสาหกรรมด้วย 

ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานคลังสินค้า ผลการ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุพบว่าปัจจัยด้านที่มีอิทธิพลต่อการ

คงอยูใ่นอาชพีพนักงานคลงัสนิค้าคอื การได้รบัรายได้และผล

ตอบแทนทีเ่พยีงพอและสอดคล้องกบัมาตรฐาน โดยพนักงาน

รูส้กึว่าเหมาะสมและเป็นธรรมเมือ่เปรยีบเทยีบกบัรายได้จาก

งานอืน่ๆ และความรูส้กึภาคภมูใิจท่ีได้ปฏบิตังิานในองค์การ

ที่มีชื่อเสียง ท�ำประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งผลการ

วิเคราะห์สอดคล้องกับเหตุผลที่ท�ำให้พนักงานคงอยู่ท่ีเสนอ

โดย Harvard Business School (2002) ว่าค่าตอบแทนที่

ยตุธิรรม และความภาคภมูใิจในองค์การนัน้เป็นแรงจงูใจหลกั

ที่ท�ำให้พนักงานยังคงอยู่ท่ามกลางวัฒนธรรมที่มีการเปลี่ยน

งานอย่างเสรี การศึกษาของ วรรณี ศรีเพ็ญ (2537) ที่พบว่า 

ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการลาออกมากที่สุดได้แก่ ปัจจัยด้าน

เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล เช่นเดียวกับการศึกษาของ 

จิระวัฒน์ แต่งเจนกิจ (2546) พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทาง

ลบกับความตั้งใจลาออก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะอาชีพพนักงาน

คลังสินค้าในระดับปฏิบัติการเป็นอาชีพที่สามารถเรียนรู้ได้

จากการลงมือปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับหลายอาชีพที่ต้องการ

แรงงานที่มีคุณวุฒิ คุณสมบัติคล้ายกัน เช่น การท�ำงานใน

สายการผลิต งานบริการ เป็นต้น ในการเลือกท�ำงานอาชีพ

ใดพนักงานจึงให้ความส�ำคัญที่รายได้เป็นหลัก ประกอบ

กับค่าครองชีพที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จึงท�ำให้การคงอยู่ใน

อาชีพมีเรื่องรายได้เป็นปัจจัยส�ำคัญ ปัจจัยรายด้านต่อมาคือ 

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ

อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ มีความสัมพันธ์กับความ 

ผูกพันต่อองค์การและเป็นปัจจัยร่วมในพยากรณ์ความ

ผูกพันต่อองค์การได้ทั้งด้านจิตใจและด้านการคงอยู่ ส่วน

การวิเคราะห์ปัจจัยรายข้อที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในอาชีพ

พนักงานคลังสินค้าก็ได้ผลที่สอดคล้องกัน คือ ประกอบด้วย

ข้อความที่เกี่ยวกับความภูมิใจในการเป็นพนักงานคลังสินค้า

ด้วยเช่นกัน 

การศึกษาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าที่เกิดขึ้น

ในระดับธุรกิจพบว่า ปัจจัยรายด้านที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ

คงอยู่ในงานคลงัสนิค้า ได้แก่ ความภาคภูมใิจท่ีได้ปฏิบัตงิาน

ในองค์การท่ีมีชือ่เสียงและรบัรูว่้าองค์การท�ำประโยชน์และรบั

ผิดชอบต่อสังคมเช่นกัน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดที่ว่าการเปลี่ยน

อาชพีและการเปลีย่นสถานทีท่�ำงานนัน้เกดิจากปัจจยัเดียวกัน 

(Blau & Lunz1998; Coder, 2007, pp.260-269) ส่วนอีกปัจจัย 

หนึง่คอืความรูส้กึว่าคลงัสนิค้าทีป่ฏบิติังานนัน้ต้ังอยูใ่นบรเิวณ

ที่สะดวก และปลอดภัยต่อการเดินทาง มีระบบป้องกันรักษา

ความปลอดภัยให้แก่พนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ 

Rowe (2012, pp.1-22) ที่พบว่าสุขภาพ ความปลอดภัย และ 

การเดินทางนั้นเป็นหนึ่งในปัญหาของพนักงานคลังสินค้า

ในรัฐนิวเจอร์ซี่ สหรัฐอเมริกา และการวิเคราะห์ของคณะ

กรรมการแรงงานของเมืองชิคาโก (The Workforce Boards 

of Metropolitan Chicago, 2004) ที่พบว่าต้นเหตุหนึ่ง 

ของปัญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าเกิดจากการ 

ไม่สามารถหาแรงงานที่ต้องท�ำงานกับสินค้าหนักๆ มีชั่วโมง

การท�ำงานยาวนาน และต้องท�ำงานในสภาพอากาศทีอ่าจจะ 

ร้อน เย็น หรือมีฝุ่นควันได้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการท�ำงานใน 

คลงัสนิค้านัน้ต้องมกีารยกขน เคล่ือนย้ายสนิค้าอยูต่ลอดเวลา 

มีการใช้อุปกรณ์ เครื่องจักรต่างๆ ที่มีน�้ำหนักมาก เช่น แท่น

วางสินค้า (pallet) รถยก (forklift) จึงมีความเสี่ยงที่จะเกิด

อบุติัเหตุในการท�ำงานเพิม่มากขึน้ รวมถงึสถานทีต้ั่งคลงัสนิค้า 

นั้นส่วนมากจะกระจายอยู่นอกเมืองอาจมีบริการขนส่ง

สาธารณะท่ีไม่สะดวกน้ัน ท�ำให้การเดินทางไปท�ำงานค่อน

ข้างล�ำบากหรอืมค่ีาใช้จ่ายสงูเพราะต้องเดนิทางหลายต่อ ทัง้ 
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2 ส่วนนี้เป็นสิ่งที่พนักงานต้องพบอยู่ทุกวัน ท�ำให้เป็นปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานมาก ในด้านปัจจัยรายข้อ 

พบว่า ข้อความที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในนั้นงานเกี่ยวกับ

ความภูมิใจและสถานที่ตั้งของคลังสินค้าซ่ึงสอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยข้างต้นเช่นกัน

สรุปผลและข้อเสนอแนะ
การวิจัยเชิงส�ำรวจนี้ศึกษาปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดการ

ขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า ทั้งในระดับอุตสาหกรรมและ

ระดับธุรกิจ โดยในระดับอุตสาหกรรมพบว่า การเห็นความ

ส�ำคญัของงานคลงัสนิค้า ความภาคภมูใิจในอาชพี เป็นปัจจยั

ที่ท�ำให้แรงงานใหม่ต้องการเข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรม 

และผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับความภาคภูมิใจ

ในองค์การเป็นปัจจัยที่ท�ำให้แรงงานปัจจุบันยังคงอยู ่ใน

อุตสาหกรรมต่อไป ดังน้ันการที่จะจูงใจให้แรงงานต้องการ

เข้ามาในอุตสาหกรรมมากขึ้นได้นั้นภาครัฐและเอกชนควร

ร่วมมือกัน โดยภาครัฐควรก�ำหนดทิศทางและนโยบายการ

ผลิตแรงงานท่ีตรงตามความต้องการของตลาด เพื่อลดการ

ขาดแคลน ส่วนสถานศึกษาควรให้ความรู ้ความเข้าใจที ่

ถูกต้องเกี่ยวกับการท�ำงานคลังสินค้าและสร้างทัศนคติท่ีดี

ต่ออาชีพพนกังานคลงัสนิค้าให้แก่ตวันกัศกึษาและผูป้กครอง 

ซึ่งเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการเลือกอาชีพของเด็ก โดยให้

ตระหนักถึงความส�ำคัญของคลังสินค้า และการท�ำงานคลัง

สินค้าที่มีความส�ำคัญต่อการหมุนเวียน การกระจายสินค้า

ทั้งในระดับธุรกิจ อุตสาหกรรม ประเทศ แม้แต่ในระดับโลก 

และเอกชนสามารถมีส่วนร่วมได้โดยการสนับสนุนการให้

ความรู้ การทัศนะศึกษาดูงานในคลังสินค้า การให้พนักงาน

หรือศิษย์เก่าเป็นวิทยากรบรรยายให้ความรู้แก่นักศึกษา การ

รับนักศึกษาฝึกงาน เป็นต้น นอกจากนี้ภาครัฐและเอกชน

ควรร่วมมือกันก�ำหนดมาตรฐานค่าตอบแทนของพนักงาน

คลังสินค้าให้อยู่ในระดับที่สามารถจูงใจแรงงานใหม่ และ

แรงงานปัจจุบันได้ ส่วนในระดับธุรกิจพบว่าความภาคภูมิใจ

ในองค์การ สภาพแวดล้อมการท�ำงานทีป่ลอดภัยและเดินทาง

สะดวก เป็นปัจจัยท่ีพนักงานยังคงท�ำงานที่คลังสินค้าเดิม

ต่อไป จะเห็นได้ว่าความภาคภูมิใจในองค์การน้ันเป็นปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อทั้งการคงอยู่ในอาชีพและการคงอยู่ในงาน ดัง

นั้นองค์การจึงควรให้ความส�ำคัญกับการสร้างภาพลักษณ์

องค์การ (Corporate image) ที่ดีมากขึ้น โดยใช้การโฆษณา

ประชาสัมพันธ์ตามสื่อต่างๆ หรือการท�ำกิจกรรมทางสังคม 

เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การ และ

มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เสริมสร้างความน่าเชื่อถือในกลุ่ม

พนกังาน ท�ำให้พนกังานรูสึ้กภูมใิจท่ีได้ท�ำงานในองค์การและ

ในอตุสาหกรรมทีท่�ำประโยชน์ต่อทัง้เศรษฐกจิและสงัคม และ

ต้องการท�ำงานในองค์การเดิมต่อไป นอกจากภาพลกัษณ์แล้ว 

องค์การควรจดัสถานทีป่ฏบิตังิานให้เหมาะสมตามมาตรฐาน 

มีความสะดวกและปลอดภัยในงานการท�ำงาน เช่น การจัด

สถานท่ีท�ำงานให้มอีากาศถ่ายเท มแีสงสว่างเพียงพอ มรีะบบ

รกัษาความปลอดภยั และป้องกนัอบุตัเิหตใุนการท�ำงาน การ

จัดรถรับส่งพนักงาน เป็นต้น เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การ

มีความห่วงใยและให้ความส�ำคัญกับพนักงาน และรู้สึกว่า

ตนเองนั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององค์การ อย่างไรก็ตาม

ปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวนี้ไม่ใช่ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ความ

ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพและความต้องการคงอยู่ได้ทั้งหมด จึง

ต้องมีการศึกษาเพ่ือหาปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีสามารถเป็นตัวพยากรณ์

ต่อไป รวมทั้งการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกันเพื่อน�ำ

ผลการวิจัยมาเปรียบเทียบความแตกต่าง เช่น กลุ่มนักเรียน

ระดบั ม.3 ซ่ึงมจี�ำนวนมากทีส่ดุในกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงาน

คลังสินค้าในงานวิจัยนี้ หรือการศึกษาจากกลุ่มพนักงานคลัง

สินค้าในกิจการขนาดเล็ก เป็นต้น อย่างไรก็ตามการศึกษา

นี้มีข้อจ�ำกัดด้านเวลาและงบประมาณ การศึกษาในคร้ังต่อ

ไปจึงควรเพิ่มจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวนสถาบันการศึกษา 

และจ�ำนวนคลังสินค้าเพื่อความแม่นย�ำของผลการศึกษา 

หรืออาจศึกษาในกลุ่มนักเรียนชั้น ม.3 ซึ่งมีสัดส่วนมากที่สุด

ในการศึกษาครั้งนี้ การศึกษาคลังสินค้าที่มีขนาด ประเภท

ของธุรกิจ หรือสถานที่ตั้งแต่ต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบผลการ

ศึกษากัน เป็นต้น
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