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ผูเขียนขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.ปรารถนา ปุณณกิติเกษม ซ่ึงเปนอาจารยท่ีปรึกษาเปน
อยางสูง ท่ีกรุณาใหคําปรึกษา และเสนอแนะแนวทางในการทําการวิจัยฉบับนี้ ตลอดจนคณาจารยท่ี
วิทยาลัยการจัดการมหิดลทุกทาน ท่ีไดใหความรูและถายทอดประสบการณใหดานตางๆ จนทําให
ผูเขียนสามารถนําความรูความเขาใจท่ีไดรับมาบูรณาการและทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไป
ดวยดี รวมถึงคณะกรรมการสอบสารนิพนธท่ีไดใหคําแนะนําและตรวจสอบสารนิพนธจนสําเร็จ
เรียบรอยสมบูรณ 

อีกท้ังผูเขียนยังขอขอบพระคุณพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชาทุกทานท่ี
สละเวลา ใหความรวมมือ และแบงปนประสบการณชีวิตในการทํางานดวยความเต็มใจยิ่งเพื่อเปน
ขอมูลในการเขียนงานวิจัยฉบับนี้ ผูเขียนตองขอขอบคุณผูเกี่ยวของอ่ืนๆท่ีไมไดกลาวมา ณ ท่ีนี้ดวย
เชนกัน สุดทายขอขอบพระคุณเพื่อนๆทุกคนใน BM รุน 17A ท่ีใหกําลังใจและสนับสนุนกันตลอด
มาจนกระท่ังสําเร็จการศึกษาไปดวยกัน 
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บทคัดยอ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรม โดยทําการศึกษาแบบการสัมภาษณแบบกลุม 
(Focus group) กับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชาท่ีทํางานงานอยูในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงในจังหวัดเพชรบุรีจํานวนท้ังหมด 60 คน มีลงพ้ืนท่ีเพื่อสังเกตการณ 
(Direct observation) และตรวจสอบขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณดังกลาว จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อ
สรุปเปนแนวคิดท่ีบงบอกถึงปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาว
กัมพูชา ท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยพบวาปจจัยดานประชากรศาสตรในเรื่องของอายุการทํางาน 
ปจจัยดานแรงจูงใจในเรื่องของความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน ความสําเร็จในงานท่ีทํา การมีปฏิสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน และปจจัยภายในองคการในเรื่องของนโยบายและกฎระเบียบขององคการ ลักษณะการส่ังงาน 
ของผูบังคับบัญชา เรื่องเลาท่ีเลาสืบตอกันมา เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในแตละชาติ สวนปจจัยประชากรศาสตรในเรื่องของเพศ อายุ สถานภาพ 
ทางสังคม เช้ือชาติ ตําแหนงหนาท่ีการงาน และรายได ปจจัยแรงจูงใจเรื่องการเปนท่ียอมรับ และความทาทาย 
ของงาน ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานแตละชาติ ซึ่งมีรายละเอียดในการวิจัยครั้งน้ี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันอุตสาหกรรมการผลิตจําเปนตองมีการปรับตัวอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา 
เนื่องจากความตองการของลูกคาท่ีมีความหลากหลายมากยิ่งข้ึน และสินคาก็มีการพัฒนาอยางรวดเร็ว 
โดยเฉพาะอยางยิ่งสินคาอิเล็กทรอนิกสท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ผูผลิตจําเปนตองปรับตัวให
ทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเพื่อใหธุรกิจสามารถดํารงอยูได ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดานการผลิต
สามารถทําไดหลายวิธีไมวาจะเปนการปรับเปล่ียนกระบวนการการผลิตใหสามารถผลิตสินคาไดมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ของเสียจากการผลิตลดลง และใชเวลาในการผลิตสินคานอยลง หรือการพัฒนา 
ดานบุคลากรในการดําเนินการผลิตใหมีความรู ความสามารถมากข้ึนก็จะทําใหการผลิตเกิดประสิทธิภาพ 
ยิ่งข้ึนไปอีก  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งปจจัยท่ีสําคัญสําหรับองคกรยุคใหม เนื่องจากมนุษย 
เปนผูท่ีใชทรัพยากรตางๆ ขององคกร นอกจากการบริหารงานท่ีดีแลวส่ิงสําคัญคือการรับรู และเขาใจ 
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากรภายในองคกร หากผูบริหารมีความเขาใจในลักษณะนิสัย 
หรือพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน และรูวาตองปฏิบัติอยางไรกับผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางแรง 
จูงใจในการทํางานแกคนเหลานั้นได ซ่ึงจะทําใหเกิดผลดีแกผูปฏิบัติงานและตอตัวองคกรเอง โดยจําเปน 
ตองหาแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางเปนระบบ เพื่อใหผลการทํางานของ 
พนักงานทุกคนมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด สงผลใหเพิ่มผลผลิตใหองคกร พนักงานมี
ความสม่ําเสมอในการทํางาน ใหความรวมมือตอองคกรในงานและกิจกรรมตางๆ ขององคกรอยาง
เต็มใจตลอดจนปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกรเพื่อใหเกิดความเรียบรอยในการอยูรวมกันอันจะ
ทําใหอยูดวยกันอยางมีความสุข พรอมท่ีจะทํางานใหองคกรอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ
ไมวาจะเปนทรัพยากรมนุษยเช้ือชาติใดๆ ก็ตาม โดยจะเห็นไดวาในยุคปจจุบันมีการเคล่ือนยาย
ทรัพยากรมนุษยไดอยางมีอิสระและงายกวาแตกอนมาก ซ่ึงจากขอมูลของสํานักแรงงานบริหารแรงงาน 
ตางดาว ณ เดือนมกราคม 2559 พบวามีแรงงานตางดาว 3 สัญชาติ เมียนมา ลาวและกัมพูชา ไดรับ
อนุญาตทํางานตาม มาตรา 9 (คนตางดาวท่ีมีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร หรือไดรับอนุญาตใหเขามาใน
ราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราวตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองโดยมิใชไดรับอนุญาตใหเขามาในฐานะ  
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นักทองเท่ียว หรือผูเดินทางผาน และไมมีลักษณะตองหามตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง) มีจํานวน
ท้ังส้ิน 1,274,241 คน โดยสรุปรายละเอียดไดดังตาราง 1.1   
 
ตารางท่ี 1.1 แรงงานตางดาว 3 สัญชาติ (CLM)ไดรับอนุญาตทํางานตามมาตรา 9 

ประเภทท่ีไดรับอนุญาตทํางาน จํานวน (คน) 
ประเภทพิสูจนสัญชาติ 991,565 

นําเขาตาม MOU 282,676 
 

ส่ิงแวดลอมภายในองคกรท่ีสําคัญเปนตัวขับเคล่ือนกระบวนการทํางานทุกข้ันตอนใน
องคกรใหเดินตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพและนําพาองคกรสูความสําเร็จนั้น คือ บุคลากรขององคกร 
ท่ีมีคุณภาพ มีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีมีประสิทธิภาพ สามารถทํางานใหบรรลุตามเปาหมายของ
องคกรได  

บุคลากรจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีไดนั้นตองเกิดจากปจจัยหลายๆ ประการ มีการนํา 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะ
ตระหนักดีวา องคกรใดท่ีมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดี พนักงานท่ีทํางานอยูเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางานและมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวก จะไมลาออก 
จากองคกร มีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย มีความพยายามและต้ังใจท่ีจะพัฒนากระบวนการ 
ดําเนินงานเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จและชวยกันทํางานอยางเต็มท่ี ทุมเททั้งกายและใจเพ่ือให 
องคกรท่ีทํางานอยูผานวิกฤตเศรษฐกิจไปได แตในทางกลับกันถาพนักงานไมพอใจในการทํางานและ 
ไมมีความผูกพันตอองคกร ก็จะทํางานเพียงเพื่อแลกกับคาตอบแทนเทานั้น โดยไมมีความต้ังใจหรือ 
ไมใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตองานท่ี นอกเหนือจากงานในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ 
ซ่ึงทําใหประสิทธิภาพขององคกรลดลง  

ฉะนั้นการสรางความผูกพันและความพอใจในงานของพนักงานจึงมีความจําเปน ซ่ึงเปน 
แรงจูงใจใหพนักงานในองคกรเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวนรวมในการทํางานมากยิ่งข้ึน ชวย
เพ่ิมผลผลิตใหใหองคกรตลอดจนใหความรวมมือในการทํางานกับองคกรดีข้ึน จะเห็นไดวาองคกรใด 
ท่ีพนักงานมีความพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคกรเปนขอไดเปรียบขององคกรนั้นท่ี
จะรอดพนจากวิกฤตเศรษฐกิจไปได ตลอดจนทําใหผูบริหารมีเวลากําหนดกลยุทธตางๆ เพื่อการแขงขัน 
กับส่ิงแวดลอมภายนอกองคกรไมตองเสียเวลามาแกไขปญหาท่ีเกิดจากทรัพยากรมนุษย ทุกคนทํางาน 
ดวยความพึงพอใจจากการจัดการท่ีดีขององคกรและบรรยากาศท่ีจูงใจใหทํางานดวยความสุข ชวยกัน 
ทํางานเพ่ือฝาฟนวิกฤตเศรษฐกิจรวมกับฝายบริหาร ทําใหเกิดพลังท่ีจะขับเคล่ือนไปขางหนาอยางมี
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ประสิทธิภาพ โอกาสที่องคกรจะผานวิกฤตเศรษฐกิจไปไดยอมมีสูงกวาองคกรท่ีไมมีความใสใจ 
ความเปนอยูของพนักงานในองคกร 

 
 

1.2  คําถามงานวิจัย 
1. ปจจัยดานประชากรมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมาและ

กัมพูชาอยางไร 
2. ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมาและ

กัมพูชาอยางไร 
3. ปจจัยภายในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมา และ

กัมพูชาอยางไร 
 
 

1.3  วัตถุประสงคงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชาท่ีทํางานใน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
2. เพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานแตละชาติท่ีเปนผลมาจากแรงจูงใจ

ท่ีผลักดันใหเคาทํางานใหไดดีมีประสิทธิภาพ 
3. เพื่อนําเสนอขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 
 
1.4  ขอบเขตงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยดังกลาวเปนการศึกษาพฤติกรรมการทํางาน (Employee’s Behavior) ของ
พนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชาท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี  

โดยขอมูลท่ีใชในงานวิจัยคือพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี โดยเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
กลาวคือเลือกเฉพาะคนท่ีสามารถฟงและโตตอบภาษาไทยไดดีในระดับหนึ่งมาทํา Focus Group 
ท้ังหมด กลุมๆละ 5 คน ซ่ึงสามารถแจกแจงออกเปน1. รานอาหารท่ีดําเนินกิจการอาหารฮาลาลในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑล เปนการถาม คําถามท่ัวไป เชน ลักษณะธุรกิจ ประเภทสินคาและบริการเปน
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ตน การสัมภาษณเชิงลึก เปนการสอบถาม ความคิดเปนถึงแนวโนมความตองการบริโภคอาหารฮาลาล
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  
 กลุมท่ี 1  คนไทยท่ีระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

กลุมท่ี 2  คนไทยท่ีระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 3  คนไทยระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน5 คน 
กลุมท่ี 4  คนไทยระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 5  คนพมาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 6  คนพมาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 7  คนพมาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 8  คนพมาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 9  คนกมัพูชาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 10 คนกัมพูชาระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 11 คนกัมพูชาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
กลุมท่ี 12 คนกัมพูชาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
ตารางท่ี 1.2 จํานวนหวัหนาและพนกังานท่ีเขารวมการสนทนากลุมกลุม 

กลุมท่ี 

ชาวไทยท่ีทํางานใน
สายการผลิต 

ชาวพมาท่ีทํางานใน
สายการผลิต 

ชาวกัมพูชาท่ีทํางาน
ในสายการผลิต จํานวนผูเขารวม

การสัมภาษณ
แบบกลุม (คน) หัวหนา

พนักงาน พนักงาน หัวหนา
พนักงาน พนักงาน หัวหนา

พนักงาน พนักงาน 

1 *           5 
2 *           5 
3   *         5 
4   *         5 
5     *       5 
6     *       5 
7       *     5 
8       *     5 
9         *   5 
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ตารางท่ี 1.2 จํานวนหวัหนาและพนกังานท่ีเขารวมการสนทนากลุมกลุม (ตอ) 

กลุมท่ี 

ชาวไทยท่ีทํางานใน
สายการผลิต 

ชาวพมาท่ีทํางานใน
สายการผลิต 

ชาวกัมพูชาท่ีทํางาน
ในสายการผลิต จํานวนผูเขารวม

การสัมภาษณ
แบบกลุม (คน) หัวหนา

พนักงาน พนักงาน หัวหนา
พนักงาน พนักงาน หัวหนา

พนักงาน พนักงาน 

10         *   5 
11           * 5 
12           * 5 

รวม 60 
 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เปนขอมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคลแกผูบริหารโรงงาน หัวหนางานและฝาย
ทรัพยากรบุคคล ถึงการสรางพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของพนักงานใหเกิดข้ึนในโรงงานอุตสาหกรรม 

 
 
2. นําเสนอขอมูลเกี่ยวกับมาตรฐานชีวิตและการทํางานใหแกพนักงานระดับแรงงาน

ท้ังชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงอาจเปนประโยชนตอการ
ยกระดับมาตรฐานชีวิตและการทํางานของพวกเขาในอนาคต 

3. ทราบทัศนคติในการทํางานของพนักงานระดับแรงงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 
วาส่ิงใดท่ีพวกเขามองวาเปนส่ิงท่ีกระตุนใหพวกเขาแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีเปล่ียนไปจากปกติ
ท้ังในแงบวกและแงลบ เพ่ือหัวหนางานสามารถนําไปใชในการส่ังงานและทํางานรวมกับพนักงาน
ชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชาท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 
ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี” 
ซ่ึงผูวิจัยตองการจะทราบวามีปจจัยใดบางท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย 
ชาวพมา และชาวกัมพูชา โดยเลือกศึกษากับพนักงานท่ีทํางานในโรงงาน  อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
แหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี ผูวิจัยไดทําการศึกษา ทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อใช
เปนแนวทางในการศึกษาดังตอไปนี้ 

2.1 กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวดัเพชรบุรี 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับประชากรศาสตร 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับแรงจูงใจในการทํางาน 
2.4 ทฤษฎีและแนวคิดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ 
2.5 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
2.6 กรอบแนวคิดในงานวิจยัและขอมูลท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดเพชรบุรี 

กรณีท่ีนํามาศึกษา คือ บริษัทขามชาติแหงหนึ่งซ่ึงประกอบธุรกิจรับจางผลิต (Original 
Equipment Manufacturing-OEM) ผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสใหกับเจาของผลิตภัณฑช้ันนําของโลก
หลายบริษัท ซ่ึงผลิตภัณฑอิเลคทรอนิกสท่ีบริษัทแหงนี้ผลิตสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภทหลัก 
ไดแก 

1. อุปกรณคอมพิวเตอร ไดแก เมนบอรด External Hard Disk และแผงวงจร PC สําหรับ 
Hard Disk เปนตน 

2. อุปกรณโทรคมนาคม ไดแก รับสงสัญญาณดาวเทียม เคร่ืองหูฟง โทรศัพทมือถือ
ระบบไรสาย (Bluetooth) เปนตน 
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ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2555 บริษัทมีพนักงานท่ัวโลกท้ังส้ิน 16,937 คน โดยแบงออกเปน 
พนักงานในประเทศจีนจํานวน  5,547 คน ในไทยจํานวน  6,994 คน ในไตหวันจํานวน 1,068 คน 
ในมาเลเซียจํานวน 678 คน ในบราซิลจํานวน 1,345 คน ในเม็กซิโกจํานวน 890 คน ในสหรัฐอเมริกา 
จํานวน 258 คน ในสิงคโปรจํานวน 61 คนและในฟลิปปนสจํานวน 96 คน 

บริษัทแหงนี้ไดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการประเภท 5.4 การสงเสริมการลงทุน
ในกิจการประเภท  5.5 กิจการผลิตช้ินสวนและอุปกรณอิเล็กทรอนิกส  5.6 กิจการผลิตสารหรือแผน
สําหรับไมโครอิเล็กทรอนิกส และ 5.7 กิจการออกแบบทางอิเล็กทรอนิกส ซ่ึงการลงทุนในประเภท
ขางตนสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) ใชสิทธิประโยชนการสงเสริมการลงทุน
จากสํานักงานจํานวน 8 โครงการ (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน กระทรวงอุตสาหกรรม, 
2554) นอกจากนี้ยังมีบริษัทในเครือซ่ึงไดรับการสงเสริมการลงทุนในโครงการสําหรับการผลิตช้ินสวน 
พลาสติกสําหรับสินคาอิเล็กทรอนิกส อีก 3 โครงการอีกดวย 

ซ่ึงบริษัทแหงนี้ไดกําหนดขอไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) ของ
ตนเอง ในดาน Cost Leadership โดยมีการดําเนินงานแบบสายพานการผลิต (Assembly Production) 
และผลิตตามคําส่ัง (Make to Order) เนื่องจากบริษัทไดรับคําส่ังในการผลิตเปนจํานวนมากและตอเนื่อง 
ทําใหทางบริษัทท่ีมีฐานการผลิตในประเทศไทย (ในจังหวัดเพชรบุรี) และจางแรงงานเปนคนไทย
แลว ยังไดจางแรงงานชาวตางชาติ อันไดแก ชาวพมาและกัมพูชา เขามาเปนแรงงานในการผลิตอีกดวย 
ซ่ึงจะจางผานนายหนาแรงงาน (Sub Contract) ใหเปนผูจัดการายงาน โดยโรงงานแหงนี้มีนายหนา
แรงงานท้ังหมด 4 เจา ใหชวยจัดการเร่ืองเอกสารแรงงานตางดาวและแจกจายเงินไดของพนักงาน
ชาวตางชาติกลุมนี้ โดยทางนายหนาจะสงมอบคนงานใหกับโรงงานแลวโรงงานจะแจกจายงานให 
กับพนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชา ในหนาท่ีตางๆ ของสายการผลิต  

ในระดบัพนกังานท่ีทํางานสายการผลิตซ่ึงประกอบดวย 
1. พนักงานที่ทํางานในสายการผลิต (Operator) หมายถึง พนักงานท่ีประกอบช้ินสวน

ตางๆ หรือ ทําหนาท่ีทดสอบผลิตภัณฑท่ีไดรับการประกอบเสร็จแลว  
2. หัวหนาพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิต (Leader) หมายถึง พนักงานท่ีเปนหัวหนา 

ดูแลการทํางานของพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิต รวมถึงการสอนงานแบบหนางาน (On Job 
Training) ใหแกพนักงานใหมท่ีเพิ่งเขามาทํางานในสายการผลิต 

หัวหนาและพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตมีระยะเวลาการทํางานเร่ิมต้ังแต 8.00 น. – 
16.40 น. โดยสวนมากพนักงานจะตองมาถึงบริษัทไมเกินเวลา 7.45 น. เพื่อออกกําลังกายตอนเชา
และฟงประกาศการช้ีแจงขอมูลในภาษาตางๆ รวมกัน พนักงานจะไดรับการพักการทํางานเปนเวลา 
10 นาที คือชวงเวลาระหวาง 10.00 น. – 10.10 น.และ 14.30 น. – 14.40 น.  และชวงเวลาพักกินขาว
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กลางวันเปนเวลา 50 นาที แบงเปน 4 กะ คือ 10.10 น. - 11.00 น., 11.00 น. – 11.50 น., 11.50 น. – 12.40 น., 
12.40 น. – 13.30 น. ซ่ึงพนักงานจะถูกกําหนดชวงเวลาพักกินขาวตามประเภทของสายการผลิตท่ี
ทํางานอยู การทํางานเพ่ิมนอกเวลางานปกติ (Over Time) เร่ิมทํางานตอจากเวลาเลิกงานปกติ 16.40 น. 
เปนตนไป เวลามากสุดท่ีเคยมีการทํางานนอกเวลางานปกติคือ 24.00 น. โดยมีเวลาพักกินขาวเย็นคือ
ชวงเวลา 18.00 – 18.50 น. พนักงานจะตองเช็คช่ือสแกนลายนิ้วมือ ทุกคร้ังท่ีเขา-ออกงาน 

พนักงานในสายการผลิตท้ังชาวไทย พมา และกัมพูชาจะไดรับเงินเดือนเปนรายวัน คือ 
วันละ 300 บาทตอวัน หัวหนาพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตจะไดรับเงินเพิ่มเติมอีก 200 - 300 บาท 
ตอเดือน และเงินตอบแทนในกรณีที่ทํางานนอกเวลาการทํางานปกติจะไดรับคาตอบแทนเปนเงิน 
100 - 200 บาทของเงินเดือนตอวัน    

สวัสดิการท่ีหวัหนาและพนกังานท่ีทํางานในสายการผลิตไดรับจากบริษัท ไดแก  
1. รถรับสง (สวนใหญผูใชบริการจะเปนคนไทย) 
2. เงินสนับสนุนคาอาหารกลางวันจํานวน 11 บาท (จากราคาเต็ม 20 บาท ดังนั้นพนักงาน 

สามารถจายเงินเพียง 9 บาท ในการซ้ืออาหารกลางวันรับประทาน) 
3. ยูนิฟอรม รวมถึงอุปกรณปองกันอันตราย อาทิเชน ชุดกันกระแสไฟฟาสถิต (ESD 

Smock, Sniper and Gloves) เปนตน 
เนื่องจากบริษทัรับจางผลิตผลิตภัณฑท่ีเปนช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสทําใหสภาพแวดลอม

ในการทํางานของพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตตองมีการควบคุม ไดแก อุณหภมิู, ความช้ืน และ 
ฝุนเปนตน สถานท่ีประกอบการผลิตจึงติดต้ังเคร่ืองปรับอากาศอยูตลอดเวลา 
 
 
2.2  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร 

แนวคิดท่ีแสดงถึงปจจัยตางๆท่ีเกี่ยวของกับประชากรศาสตรนั้นมีนักวิชาการไดเสนอ
ไวดังตอไปนี้ 

ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal Background) หรือลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล 
(Biographical Characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ สมรส รายได 
และ ความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลานี้สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล (Griffeth, 
R.W., Hom, P.W., and Gaertner, S.2000: 478-486)  

คนเรามีแนวโนมท่ีจะดูแลฟงการส่ือสารท่ีสอดคลองกับกรอบอางอิงทางความคิดของ
เรา ซ่ึงกรอบอางอิงความคิดนี้ หมายถึง บทบาททางเพศ การศึกษา ความสนใจและความเกี่ยวของกับ
ส่ิงตางๆ สถานภาพทางสังคมและอ่ืนๆ ท่ีเปนคุณสมบัติท่ีมีความสําคัญของบุคคลโดยความคิดเหลานั้น 
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ทําใหเกิดความแตกตางกันในเร่ืองของความรู ความคิด ความเช่ือทัศนคติ ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การส่ือสารของ  (Berelson & Steiner. 2011: 1345-1350) 

ผลกระทบของความหลากหลายของเช้ือชาติและวัฒนธรรมในท่ีทํางานไดมีการศึกษา
และพบวาความหลากหลายของเชื้อชาติและวัฒนธรรมในท่ีทํางานมีท้ังผลท้ังแงดีและแงลบ กลาวคือ 
ความหลายหลายของเช้ือชาติและวัฒนธรรมอาจสงผลใหเกิดความขัดแยงดานความเขาใจในเนื้องาน
ที่ตางกันและการสรางความสมัครสมานสามัคคีในองคการที่อาจทําไดยาก ในสวนของแงดีนั้น 
ความหลากหลายทางเช้ือชาติและวัฒนธรรมในท่ีทํางานก็ชวยสงผลใหเกิดความหลายหลายของลักษณะ 
ทรัพยากรบุคคลในการแจกจายงานตางๆ เนื่องจากจุดประสงคในการทํางานของแตละบุคคลแตละ
ชาตินั้นแตกตางกัน รวมถึงการขยายกิจการขององคการไปยังประเทศของพนักงานชาตินั้นๆ อาจทํา
ไดงายมากข้ึนซ่ึงเนื่องมาจากทราบขอมูลและมีความคุนเคยกับการทํางานของคนเช้ือชาตินั้นๆอยู
แลว ท้ังนี้ข้ึนอยูกับฝายบริหารขององคการในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกลุมเช้ือชาติตางๆ 
ใหทํางานรวมกันตามนโยบายขององคการไดมีประสิทธิภาพมากนอยอยางไร (Gillian Martin. 2014: 
89-91) 
 
 
2.3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางานซ่ึงสามารถแบงเปน 2 ปจจัย คือ  
1. ปจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factor) ซ่ึงคือปจจัยท่ีเปนความพอใจ  
2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ซ่ึงคือปจจัยท่ีเปนความไมพอใจ  
ท้ังสองปจจัยนี้มีผลกระทบตอการทํางานแตกตางกัน กลาวคือปจจัยอนามัยซ่ึงเกี่ยวกับ

ส่ิงแวดลอมของงานจะมีผลตอการดํารงรักษาไวซ่ึงองคการเทานั้น สวนปจจัยแรงจูงใจซ่ึงเกี่ยวกับ
เนื้อหาของงานจะเปนตัวกระตุนใหคนอยากทํางานดังแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1  ปจจัยแรงจูงใจและปจจยัอนามัยของการทํางาน 
ท่ีมา: Akrani, G. (2010) 
 

ปจจัยแรงจูงใจซ่ึงมีผลทําใหเกิดความพอใจประกอบดวยความสําเร็จของงาน การไดรับ 
การยกยองเกี่ยวกับงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความเจริญกาวหนา โดยท่ีความสําเร็จของ
งาน การยอมรับ และลักษณะของงานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงตอทัศนะคติท่ีดีตองาน แตมีผลตอ
ความพอใจในงานเพียงช่ัวเวลาส้ันๆ สวนความรับผิดชอบและความกาวหนาทําใหเกิดความพอใจใน 
งานไดเปนระยะเวลายาวนานกวาปจจัยอ่ืน 

ปจจัยอนามัยซ่ึงมีผลทําใหเกิดความไมพอใจ ประกอบดวยนโยบายและการบริหารงาน
ขององคการ ผูบังคับบัญชาและเทคนิค เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคลและเง่ือนไขในการทํางาน 
โดยท่ีปจจัยท้ัง 5 เกิดข้ึนบอยครั้ง ในสวนของการทําใหไมมีความพอใจ (Dissatisfaction) และเกิดข้ึน 
ไมบอยคร้ัง ในสวนของการทําใหไมมีความไมพอใจในงาน (No Dissatisfaction) สําหรับนโยบาย 
ผูบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคคลทําใหไมมีความไมพอใจในงานไดเปนเวลานานกวา
การทําใหมีความไมพอใจในงาน สวนปจจัยเง่ือนไขการทํางานนั้นทําใหไมมีความไมพอใจในงาน
ไดเปนเวลานานพอๆ กันกับการทําใหมีความไมพอใจในงาน 

องคประกอบจูงใจ (Motivation Factor) เปนองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติ
โดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 

1. ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางาน
ไดสําเร็จประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆ เกีย่วกบังาน และรูจักปองกนัปญหาท่ีเกดิข้ึน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก 
บุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปแบบการยกยอง ชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3) Increased Responsibility
4) Opportunity for Growth and 
Development
5) Creative and Challenging Work

Motivating Factor
Hygiene and Motivat ing Factors of  Dual Factor Theory

8) Personal Life
9) Employee Benefits

5) Salary
6) Job Security
7) Status

2) Supervisor
3) Working Conditions

4) Interpersonal Relations

2) Recognition for Accomplishment

Hygienee Factor

1) Company's Policies and 
Administration

1) Achievement
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3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหมๆ 
และมีอํานาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น มี
โอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene 
Factor) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือ
หยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปของตัวเงินรวมถึงการ
เล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง ความ
นาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความหนาท่ีในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีเกียรติ
และมีศักดิ์ศรี 

4. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ 
และการบริหารงานองคการการติดตอส่ือสารภายในองคการท่ีมีประสิทธิภาพ 

5. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

6. ชีวิตสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเกี่ยวของกับงาน 
เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลกับครอบครัว 

7. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในการทํางาน 

8. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน (Herzberg, 
Mausner & Snyderman. 1967: 61-74) 

แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความตองการ 
(Need) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามดิ้นรนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 
ตามจุดประสงค ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเราท้ัง
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ภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ เอง อาจกลาวไดวาแรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากความ
ตองการของมนุษย ซ่ึงความตองการเปนส่ิงเราภายในท่ีสําคัญกับการเกิดพฤติกรรมแรงจูงใจในการ
เรียนรูแบงออกเปนแรงจูงใจท่ีเกิดจากปจจัยภายนอก ตามความเช่ือของ Pedagogy (ศาสตรและศิลปะ 
ในการสอนเด็ก) และแรงจูงใจที่เกิดจากปจจัยภายในตามความเช่ือของ Andragogy (ศาสตรและศิลปะ 
ในการสอนผูใหญ) 

แรงจูงใจท่ีเกิดจากปจจัยภายนอก (Extrinsic Motivation) เชน คะแนน เกรด เกียรติบัตร 
คําช่ืนชมของผูบังคับบัญชา 

แรงจูงใจท่ีเกิดจากปจจัยภายใน (Intrinsic Motivation) เชน ความภาคภูมิใจในตนเอง 
(Self Esteem) ความสําเร็จ ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน หรือคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน (ประกายพฤกษ สายสังข, 
2553) ดังแสดงในภาพท่ี 2.2 
 

 
ภาพท่ี 2.2 ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ท่ีมา: ขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม. (2554) 
 
 
2.4  ทฤษฎีและแนวคิดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ หรือการทํางานของบุคคล
ในองคการนั้นข้ึนอยูกับ 2 ประการ คือ แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) และความสามารถ (Ability) 
เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลข้ึนอยูกับความตองการของบุคคล 
และความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Condition) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน พฤติกรรมการทํางานท่ีดี

ความพึงพอใจในการทํางาน

รางวัลท่ีไดรับ 
- ภายใน (Intrinsic) 
- ภายนอก (Extrinsic)

การรับรูถึงความยุติธรรมในผลรางวัล



13 

 

ของสังคมท่ีบุคคลนั้นอาศัยอยู (Social Condition) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการ
สนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา 
ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการปฏิบัติงาน 
ในแงปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานลาชา การลา และ
การเกิดอุบัติเหตุ เปนตน (Barush, 1968: 159) 

คุณลักษณะสําคัญ 3 ประการเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดังนี้ 
ประการแรก เปนพฤติกรรมท่ีเกินกวาความตองการในบทบาทหนาท่ีในการทํางาน

ของพนักงาน 
ประการท่ีสอง พนักงานตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติตามสถานการณดวยความสมัครใจ 
ประการท่ีสาม พนักงานไมคิดวาจะไดรับรางวัลเปนทางการจากองคการ (Baron, 1991: 

1-8)  
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการถูกแจกแจงออกเปน 5 รูปแบบ 

ดังนี้ 
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรามการใหความชวยเหลือ

เพื่อนรวมงานเม่ือมีโครงการที่ยาก สับเปล่ียนวันหยุดเพื่อรวมงาน อาสาท่ีจะชวยเหลืองาน 
2. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนความตั้งใจท่ีจะทํางาน

เหนือกวาความตองการในงานท่ีนอยท่ีสุด เช่ือฟงกฎระเบียบ ตรงตอเวลา ไมขาดงาน ไมใชเวลาใน
การปฏิบัติงานไปใชในเร่ืองสวนตัว 

3. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมเก่ียวกับการมีสวนรวม 
กับวิถีชีวิตขององคการ เชน การใหความสนใจเก่ียวกับการประชุมดวยความสมัครใจ อานประกาศ
ตางๆ มากกวาท่ีจะท้ิงไปในเร่ืองท่ีแจงใหทราบโดยท่ัวไป อานบันทึก เก็บขอมูลใหมๆ  

4. พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) เปนการสมัครใจหรือยินดีท่ีจะยอมรับ 
สถานการณท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการบน และการมีพฤติกรรมตามคํากลาวท่ีวา “ยิ้มและอดทนใน
การทํางาน ไมคนหาส่ิงท่ีผิดพลาดขององคการ” 

5. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมท่ีมุงแกปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคลในการทํางาน เชน ไมใชอารมณเมื่อเกิดความขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวง
ขยายออกไป เม่ือมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน (Organ, 1990: 43-72) 
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2.4.1  โมเดลพฤติกรรมองคการ 
โมเดลพฤติกรรมองคการ (Organization Behavior Model) เปนสวนของความจริงซ่ึง

เปนการนําเสนอพฤติกรรมองคการ โดยเสนอการวิเคราะห 3 ระดับ คือ การเปล่ียนแปลงจากระดับ
สวนบุคคล (Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) และระดับระบบองคการ (Organization 
System Level) ตามลําดับ เราจะเพิ่มความมีระบบเพื่อใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคการแตละ
ระดับจะมีการกําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับท่ีผานมา โดยมีแนวคิดกลุมเปนพื้นฐานของแตละบุคคล 
และกําหนดเงื่อนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุม เพื่อท่ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมองคการดัง
แสดงในภาพท่ี 2.3 
 

 
ภาพท่ี 2.3  โมเดลพฤติกรรมพื้นฐานขององคการ 
ที่มา: Robbins (1996) 
 

พฤติกรรมองคการ ไดแก การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปล่ียนงาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซ่ึงประกอบดวยประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายขององคการ โดยการเปล่ียนปจจัย
นําเขา (Input) เปนผลผลิต(Output) ดวยตนทุนต่ําท่ีสุดตัวนี้ถือวาเปนการเพิ่มผลผลิตซ่ึงตองอาศัยท้ัง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ(Effectiveness and Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนการ
บรรลุผลตาม เปาหมาย (Achievement of Goals) ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชทรัพยากรเพื่อให
บรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทุนตํ่าท่ีสุด ตัวอยาง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลจะมองที่ความสามารถ 
ในการประหยัดตนทุนโดยท่ัวไปธุรกิจจะมีประสิทธิผลเม่ือบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอยาง
ประหยัด เพราะการวัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัดผลตอบแทนในการลงทุนกําไรตอยอดขาย 
หรือผลผลิตตอช่ัวโมงแรงงาน  

การเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัยนําเขาใน 
ชวงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง และคุณภาพท่ีกําหนด ตามสมการ 

 

Organization System Level

Group Level

Individual Level
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 การเพิ่มผลผลิต (Productivity) = ผลผลิต (Outputs)
ปจจัยนาํเขา (Inputs) 

 
การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความลมเหลวใน

การรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการ
จะมากข้ึนเม่ือการขาดงานของพนักงานนอยลง 

การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการเนื่องจากกลุมพนักงาน 
ตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตางๆ การหมุนเวียนท่ีมากเกินไปหรือผูทํางานท่ีมีคุณคาจะเปนปจจัยท่ี
มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
ท่ีพนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวลัของแรงงานท่ีไดรับ และจํานวนรางวัล 
ซ่ึงเขาเช่ือวาเขาควรจะไดรับ  

โดยท่ัวไปพนักงานท่ีพึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานท่ีไมพึงพอใจงาน 
ความพึงพอใจเปนวัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซ่ึงเกี่ยวของกับการขาดงานหรือ 
การลาออกจากงานเทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดหาการบริหารงานท่ีมีความทาทาย
และ มีการใหรางวัลหรือไม ดังนั้นการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวา
พฤติกรรม 

การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตนผูวจิัย
สามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม เพื่อทํานายถึงพฤติกรรมใน
ดานตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน หากพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการในแตละดานอยางเหมาะสม  
นอกจากนีย้ังมีการศึกษาวิจยัอีกมากท่ีพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลมีผลตอพฤตกิรรมการทํางาน เชน 

จากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาพฤติกรรมการทํางาน
มีอยูหลายประเภท ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดสรุปและคัดเลือกประเภทของพฤติกรรมการทํางานท่ีสงผลให
เกิดประสิทธิภาพตอองคการท่ีผูวิจัยศึกษาโดยแบงเปน 4 ดาน 

1.  ดานการเพิ่มผลผลิต 
2.  ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
3.  ดานความรวมมือตอองคการ 
4.  ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
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2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 วีรยุทธ อิสลาม (2557, น.79) ไดทําการศึกษาเร่ือง ทัศนะของแรงงานเด็กสัญชาติพมา 
(อายุระหวาง 15-18 ป) เพศชายและหญิงจํานวน 80 คน ในจังหวัดสมุทรสาคร ตอชีวิตการทํางาน ใน
ประเทศไทยและอนาคต พบวา ทัศนะดานชีวิตการทํางานในประเทศไทยในแงงานท่ีทํา แรงงานเด็ก
รอยละ 56.3 มองวางานที่ทํามีความมั่นคง สวนใหญรอยละ 68.7 ไมตองการที่จะเปลี่ยนงานและ
แรงงานเด็กรอยละ 98.7 มองวาการไดรับการข้ึนทะเบียนแรงงาน หรือมีใบอนุญาตทํางานการข้ึน
ทะเบียนแรงงาน หรือมีหนังสือเดินทาง หรือมีใบอนุญาตทํางาน จะทําใหสภาพการทํางานดีข้ึน ใน
ทัศนะดานชีวิตการทํางานในประเทศไทยในแงเงินออมและหนี้สิน แรงงานเด็กรอยละ 78.7 ไมมีเงิน
ออม และรอยละ 68.7 ใชการสงเงินไปใหท่ีบานเก็บใหทัศนะดานชีวิตการทํางานในประเทศไทยใน
แงความพึงพอใจตอการทํางานในประเทศไทย แรงงานเด็กรอยละ91.3 ชอบอาศัยและทํางานช่ัวคราว 
ในประเทศไทย แรงงานเด็กรอยละ 42.5 มีความต้ังใจจะอยูอาศัยและทํางานในประเทศไทย 2-3 ป 
และรอยละ 46.3 พึงพอใจท่ีจะทํางานเปนลูกจางตอไป ในดานของขอเสนอแนะท่ีในการศึกษาน้ีพบ
ก็คือ แรงงานเด็กรอยละ 71.3 อยากมีงานทําท่ีไดรับคาตอบแทนสูงๆ แรงงานเด็กชาวพมา รอยละ 62.5 
ไมทราบวาทัศนะคติของเพื่อนแรงงานชาติอ่ืนท่ีเขามาทํางานในประเทศไทยคิดอยางไร และ รอยละ 
78.7 มองวาคนไทยดูถูก แบงแยก และแบงชนช้ันระหวางคนไทยกับแรงงานพมา 
 เปวิกา  ชุบรรจง และวรดา  แดงสอน (2554: 78) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตของ
แรงงานตางดาว ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ไดกลาวถึงแรงงานตางชาติท่ีทํางานในกลุม
อาชีพอุตสาหกรรมวา มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสภาพการทํางาน 
และลักษณะงานในอาชีพนี้ไมมีความเสี่ยงตออันตราย เนื่องจากทางโรงงานไดมีมาตรการรักษา
ความปลอดภัยเปนอยางดี แตอาจจะมีการถูกกดดันจากนายจาง เพื่อใหไดมาซ่ึงผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ 
คาตอบแทนและสวัสดิการจะไดเทากับแรงงานชาวไทย สวนประเด็นปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน
จะเปนเร่ืองของการส่ือสารกันในคอยเขาใจกันในระยะแรกๆ ของการเขางานใหม สวนในดานของ
สภาพการดําเนินชีวิตของแรงงานตางดาวสวนใหญจะหมดไปกับการทํางาน แตหากมองในภาพรวม
แลว จะอยูในเกณฑท่ีดีข้ึน เนื่องจากกอนเขามาเปนแรงงานตางดาวในประเทศไทยไดมีการดําเนินชีวิต 
ท่ียากลําบาก ไมมีไฟฟา หรือน้ํากินน้ําใช แตเม่ือมาเปนแรงงานตางดาวเขตอําเภอเมืองจังหวัดสมุทรสาคร 
แลวกลับมีการดําเนินชีวิตท่ีดีกวา มีท่ีพักอาศัยท่ีไดรับความเอ้ือเฟอจากนายจาง มีไฟฟา มีน้ํากินน้ําใช 
มีเวลาในการอยูรวมกับครอบครัวหลังจากเลิกงานหรือหยุดงานปญหาและอุปสรรคในการดําเนิน
ชีวิตของแรงงานตางดาว คือ การถูกกอกวนโดยเจาหนาท่ีของรัฐ ซ่ึงเปนการกอกวน ในรูปแบบของ
การจับ และตรวจคนบัตรแรงงานตางดาว หรือพาสปอรต ซึ่งสงผลตอการดําเนินชีวิตของแรงงาน
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ตางดาวในปจจุบันมาก ปญหาการถูกดูหม่ินทางสังคมของกลุมแรงงานตางดาว และปญหาความแออัด 
ของท่ีพักอาศัย ซ่ึงปญหาเหลานี้ลวนมีผลตอการดําเนินชีวิตของแรงงานตางดาวท้ังส้ิน 
 ขวัญชัย เอ่ียมลออ (2550, น. 112) ศึกษาเร่ืองสภาพชีวิตแรงงานตางดาว ในเขตอําเภอ
ปลวกแดง จังหวัดระยอง เปนการวิจัยสํารวจ โดยแยกกระจายสัมภาษณตามอาชีพของแรงงานตางดาว 
จํานวน 419 คน โดยมีแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนจากกรอบความคิด ผลจากการศึกษาพบวา สภาพชีวิต 
แรงงานตางดาวท้ัง 3 ดาน คือดานการทํางาน ดานสังคม และดานครอบครัว อยูในระดับพอใจท้ัง 3 
ดาน โดยพบวาแรงงานตางดาว ปจจัยในการอพยพเขามาในการทํางานในประเทศไทยเนื่องจากเห็น
วาเพื่อนท่ีเขามาทํางานกอนมีสภาพความเปนอยูท่ีดีข้ึน จึงไดชักชวนกันเขามาทํางาน นอกจากนั้นยัง
มีรายไดดีกวาเดิม และแรงงานตางดาวบางสวนยังตองการเปลี่ยนสัญชาติเปนคนไทย เพราะเศรษฐกิจ 
ท่ีประเทศไทยดีกวา ในการทํางานสวนใหญจะพักอาศัยท่ีนายจางจัดไวให ยามเจ็บปวย บอยครั้งก็จะ
ไปซ้ือยากินเองไปรักษาตามคลินิกหรือโรงพยาบาลบาคร้ัง สวนในการติดตอราชการเห็นวามีความ
ยุติธรรมดีและเห็นวาคนไทยมีนิสัยลืมงาย แคพูดใหถูกใจ ไมตองถูกตอง ก็สามารถอยูไดไมมีปญหา 
 เฉลิมศักดิ์ แหงมงาม (2535: 92) ไดศึกษาวิจัย “ปญหาแรงงานตางชาติ” พบวากลุมธุรกิจ 
และประชาชนในอําเภอแมสอด จังหวัดตาก เลือกใชแรงงานกระเหรี่ยงชนกลุมนอยสัญชาติพมา
มากกวาแรงงานไทย เพราะแรงงานกระเหร่ียงมีคาแรงตํ่าและไมผูกพันทางกฎหมายแรงงาน นอกจากนี้ 
แรงงานกระเหร่ียงยังทํางานความอดทน มีระเบียบวินัย และซ่ือสัตยมากกวาแรงงานไทย โดยสาเหตุ
ท่ีตองใชแรงงานกระเหร่ียงเนื่องจากขาดแคลนแรงงานในประเทศ ซ่ึงมีผลใหเงินตราของไทยไหลออก 
นอกประเทศและแรงงานบางสวนใหบริการทางเพศทําใหประเทศไทยเสียภาพลักษณ  

อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข (2544: 68) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยทางสังคม ลักษณะทางพุทธและ 
จิตลักษณะท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองประดับ 
พบวาปจจัยทางชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และรายได มีผล
ตอพฤติกรรม การทํางานของพนักงาน กลาวคือ จากการศึกษาพบวาพนักงานท่ีมีอายุมากกวาจะมีผล
การทํางานท่ีดีกวาหนักงานท่ีมีอายุนอยกวา ในดานสถานภาพสมรสพบวาผูท่ีสมรสแลวมีพฤติกรรม
การทํางานท่ีดีกวาผูท่ียังไมไดสมรส อาจเนื่องจากมีกําลังใจในการทํางานท่ีดีกวาประกอบกับตองมี
ความรับผิดชอบ ตอครอบครัวจึงทําใหมีผลการทํางานท่ีดีกวานั่นเอง สวน ในดานของอายุการทํางาน 
จากการวิจัยนี้พบวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวาจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีกวาพนักงานท่ีมีอายุ
งานนอยกวา ท้ังนี้อาจเนื่องมากจากอายุงานท่ีมากกวาเปนผลใหเกิดการฝกฝนและชํานาญงานมากกวา 
ทําใหสามารถ ปรับตัวใหเขากับงานและเพ่ือนรวมงานไดมากข้ึน จึงอาจเปนผลใหมีพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีดีกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา และในดานของรายได จากการวิจัยนี้พบวาผูท่ีมีรายได
สูงกวามีพฤติกรรม การทํางานท่ีดีกวา ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากรายไดนั้นเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
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ความแตกตางดานรายได ของพนักงานทําใหเกิดการเปรียบเทียบและแขงขันกันในการทํางานซ่ึงนํา 
ไปสูการแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีออกมาเพื่อใหไดมาซ่ึงรายไดท่ีเพิ่มมากข้ึน 

ขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554, น.121) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัย  
ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ 
(ประสานมิตร) พบวา ในดานปจจัยทางประชากรศาสตร กลาวคือ รายไดของพนักงานที่ตางกัน 
สงผล ตอพฤติกรรมในการทํางานท่ีดี และอายุการทํางานท่ีมากกวาจะแสดงถึงพฤติกรรมในการทํางาน 
ท่ีดีกวา อันเนื่องมาจากอายุการทํางานสงผลตอความสามารถและประสบการณในการทํางาน สงผล
ตอความสําเร็จในการทํางานและการไดรับความยอมรับนับถือในความสามารถของพนักงาน ท้ังนี้
ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน ความสําเร็จในงานท่ีทําและความทาทายของงานไมมีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน ในปจจัยภายในองคกร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน กลาวคือ เพื่อนรวมงาน และบรรยากาศในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานท่ีดีของพนักงาน แตปจจัยดานนโยบายขององคกร ลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา 
เร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมา เงินเดือนและสวัสดิการไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของพนักงาน 

โฉมศรี กาญจโนภาศ วรเทพ วองธนาการ และ วัชรา ประทีปนําชัย (2545: 66) ไดทํา
การวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เดลตา คอมพิวเตอร จํากัด โดย
จําแนกความพึงพอใจไว 5 ดาน คือ ความกาวหนาในอาชีพ หนาท่ีความรับผิดชอบ คาตอบแทน 
สภาพแวดลอมภายในองคกร และความสําเร็จและการไดรับความยอมรับ ซ่ึงพบวา ในดานเพศไมมี
ความสัมพันธหรือสงผลใดๆกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจท้ัง 5 ดานนี้ ในดานอายุท่ีแตกตางกันมี
ผลตอความพึงพอใจในเร่ืองของหนาท่ีความรับผิดชอบเทานั้น ในดานของสถานภาพมีผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานเพียงดานของความสําเร็จและไดรับการยอมรับเทานั้น ในดานตําแหนงหนาท่ี
การงานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในดานของหนาท่ีความรับผิดชอบเทานั้น สวนในดานระดับ
รายไดไมมีความสัมพันธท่ีสงผลตอปจจัยที่มีผลตอความพึงพอในท้ัง 5 ประการ 
 จันจีรา โสะประจิน (2553, น.87-94) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต: กรณีศึกษา บริษัทยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) โดยการวิจัยได
จําแนกพฤติกรรมการทํางานออกเปน 4 ดาน คือ  

1. ดานการเพิ่มผลผิต 
2. ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
3. ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
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ซ่ึงจากการศึกษาพฤติกรรมการทํางานท้ัง 4 ดาน ของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของ 
บริษัทยานยนตภัณฑ จํากัด (มหาชน) พบวา ดานที่พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานเรียงลําดับจาก
นอยไปมากดังนี้ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน รอลงมาเปนดานความรวมมือตอองคการ และ
ดานการเพิ่มผลผลิต ตามลําดับ 

ในการศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ มีผลการศึกษาดังตอไปนี้ 
 ปจจัยดานเพศ พบวาพนักงานท่ีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการสมํ่าเสมอ  
ในการทํางานที่แตกตางกัน โดยเพศหญิงจะมีความสมํ่าเสมอในการทํางานมากกวาเพศชาย สวน
พฤติกรรมการเพ่ิมผลผลิต ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการพบวาเพศท่ีตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานท่ีไมแตกตางกัน 

ปจจัยดานอายุ พบวาพนกังานท่ีมีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ขององคการท่ีแตกตางกัน กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุมากกวาจะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีกวา
พนักงานที่มีอายุนอยกวา 

ปจจัยดานสถานภาพสมรส พบวาพนักงานท่ีมีสถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน 
ท้ังในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการไมตางกัน 

ปจจัยดานอายุการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางกัน กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุการทํางานท่ี
มากกวา จะมีพฤติกรรมการทํางานในการทํางานโดยรวมดีกวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 

ในดานปจจัยของแรงจูงใจ ในการวิจัยคร้ังนี้ไดจําแนกปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
ออกเปน 3 ดาน ไดแก การอยูรอด การมีสัมพันธภาพ และการเจริญกาวหนา ซ่ึงจากการศึกษาพบวา
ปจจัยแรงจูงใจท้ัง 3 นี้มีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน 
กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจท้ัง 3 ดาน คือ ดานการอยูรอด ดานการมีสัมพันธภาพ และ
ดานการเจริญกาวหนามากก็จะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีมากข้ึนเชนกัน 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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2.6  กรอบแนวคิดในงานวิจัยและขอมูลท่ีเกี่ยวของ  
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท่ีทํางานอยูในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส
แหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรีซ่ึงมีปจจัยท่ีเปนแนวทางในการวิจัยดังภาพ 2.9 
 

 
ภาพท่ี 2.4  กรอบการวิจยัในคร้ังนี้ 
 

ปจจัยประชากรศาสตร(X1) 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพทางสังคม 
- เช้ือชาติ 

o Myanmar 
o Thais 
o Cambodian 

- ตําแหนงหนาที่การงาน(Leader/Operator) 
- อายุการทํางาน 
- รายได 

พฤติกรรมในการทํางาน (Y1) 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
3. ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ 

ปจจัยดานแรงจูงใจ (X2) 
- การเปนที่ยอมรับ 
- ความรับผิดชอบที่เพ่ิมมากขึ้น 
- ความทาทายของงาน 
- ความสําเร็จในงานท่ีทํา (ความถูกตอง) 
- การมีปฏิสัมพันธกับเพ่ือนชาติเดียวกัน/
ชาติอื่น 

ปจจัยภายในองคการ (X3) 
- นโยบายองคการ 
- ลักษณะการสั่งงานของผูบังคับบัญชา 
- เรื่องเลาที่เลาสืบตอกันมา 
- เงินเดือนและสวัสดิการ 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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2.6.1  ขอมูลดานประชากรศาสตรและเศรษฐกิจการลงทุน 
ขอมูลประเทศไทย 
1. จํานวนประชากร : 67.22 ลานคน (World Bank, 2014) 
2. เช้ือชาติ : ไทย ไทยเช้ือสายลาว มอญ เขมร จีน มลายู ชวา 
3. ภาษาทางการ : ภาษาไทย 
4. อัตราการเพิ่มของประชากร : 0.52% 
5. อัตราการเกิด : 12.66 คนตอประชากรพันคน 
6. อัตราการตาย  : 7.47   คนตอประชากรพันคน 
7. รายไดประชากรเฉล่ียตอคนตอป : 12,275 ดอลลาหสหรัฐตอคนตอป จัดอยูในประเทศ 

ที่ประชากรมีรายได ปานกลาง – สูง (World Bank, 2011.) 
8. ดัชนีมวลรวมประชาชาติ (GDP) : 373.8 พนัลานดอลลาหสหรัฐ (World Bank, 2014) 

 

 
ภาพท่ี 2.5 ดัชนีมวลรวมประชาชาติ (GDP) ของประเทศไทย 
ที่มา: http://www.tradingeconomics.com/thailand/gdp 
 

9. จํานวนประชากรแรงงาน : 39.41 ลานคน (CIA Fact Book, 2012) 
9.1 อัตราการวางงาน 0.7 %  
9.2 คาแรงข้ันต่ําตอวัน: ประมาณ 9.8 ดอลลาหสหรัฐตอวัน (International 

Labor Organization, 2012) 
10. มูลคาการคาระหวางประเทศ  

10.1 สงออก: 226,200 ลานดอลลาหสหรัฐ 
10.2 นําเขา: 217,800 ลานดอลลาหสหรัฐ  
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11. สินคาสงออกหลัก: ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส, คอมพิวเตอร, รถยนตและช้ินสวนยานยนต, 
เคร่ืองใชไฟฟา, ส่ิงทอ, รองเทา, สินคาประมง, ขาวและยางพารา 

12. อัตราแลกเปล่ียน(ตอ USD): 39.56 บาท (ณ วนัท่ี 14 กันยายน 2558, ธนาคารแหง
ประเทศไทย) 

ขอมูลประเทศพมา 
1. จํานวนประชากร : 53.72 ลานคน (World Bank, 2015) 
2. เช้ือชาติ : เมียรมาร ฉาน กระเหร่ียง ยะไข จีน อินเดีย 
3. ภาษาทางการ : เมียรมาร 
4. อัตราการเพิ่มของประชากร: 1.05 (CIA Fact Book,2013) 
5. อัตราการเกิด: 18.89 คนตอประชากรพันคน 
6. อัตราการตาย: 8.05 คนตอประชากรพันคน 
7. รายไดประชากรเฉล่ียตอคนตอป:1,400 ดอลลาหสหรัฐตอคนตอป จดัอยูในประเทศ 

ที่ประชากรมีรายได ปานกลาง – ต่ํา (World Bank, 2012) 
8. ดัชนีมวลรวมประชาชาติ (GDP) : 64.33 พนัลานดอลลาหสหรัฐ (World Bank, 2015) 

 

 
ภาพท่ี 2.6  ดัชนีมวลรวมประชาชาติ (GDP) ของประเทศกัมพูชา 
ท่ีมา: http://www.tradingeconomics.com/myanmar/gdp 
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2.6.2  ประเภทและสถานะของแรงงานตางดาวท่ีทํางานในประเทศไทย 
แรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา ท่ีไดรับอนุญาตใหทํางานในประเทศไทย 

ปจจุบันมี3 กลุม คือ 
1. กลุมแรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา ที่หลบหนีเขาเมืองและไดรับ

การผอนผันใหอยูอาศัยและทํางานในประเทศไทยเปนการชั่วคราวตามมติคณะรัฐมนตรี แรงงานตาง
ดาวกลุมนี้จะมีสถานะเปนผูหลบหนีเขาเมืองท่ีอยูระหวางรอการสงกลับ โดยแรงงานตางดาวตอง
ดําเนินการรายงานตัวจดทะเบียนประวัติกับกรมการปกครอง เพ่ือขอรับเอกสารรับรองรายการทะเบียน 
ประวัติ (ท.ร.38/1) แลวตองไปตรวจสุขภาพและประกันสุขภาพกับกระทรวงสาธารณสุข และมา 
ขออนุญาตทํางานกับกรมการจัดหางานเม่ือดําเนินการครบตามข้ันตอนท้ัง 3 ข้ันตอนแลว แรงงาน
ตางดาวจะไดรับการผอนผันใหอยูในประเทศไทยเปนการช่ัวคราวเพื่อการทํางาน 

2. กลุมแรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา ท่ีไดรับการพิสูจนสัญชาติ โดย
เปนแรงงานตางดาวท่ีจดทะเบียนผอนผันตามขอท่ี 1 และไปเขารับการพิสูจนสัญชาติกับทางการของ 
ประเทศตนทาง ประเทศตนทางจะออกหนังสือเดินทางช่ัวคราว (Temporary Passport) หรือเอกสาร
รับรองบุคคล (Certificate of Identity) ใหเปนหลักฐานแลวแรงงานตางดาวนําหนังสือเดินทางช่ัวคราว 
หรือเอกสารรับรองบุคคลไปขอรับการตรวจลงตรา (Visa) และประทับตราใหอยูในราชอาณาจักร
เปนเวลาไมเกิน 2 ป จากเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมืองของไทย โดยวีซาท่ีไดรับจะเปนวีซาเพื่อการทํางาน 
(Non Immigrant L-A) สถานะของแรงงานตางดาวจะกลายเปนผูเขาเมืองถูกตองตามกฎหมาย และ
ตองมาขออนุญาตทํางานภายใน 15 วัน เม่ือครบกําหนด 2 ป สามารถขออยูตอไดอีกเปนเวลาไมเกิน 
2 ป เมื่อครบ 4 ป แลวตองเดินทางกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

3. กลุมแรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา รายใหมท่ีนําเขามาทํางานอยาง
ถูกตองตามกฎหมายตามบันทึกความเขาใจวาดวยความรวมมือดานการจางแรงงานระหวางรัฐ (MOU) 
แรงงานตางดาวกลุมนี้จะไดรับการตรวจลงตรา (Visa) เพื่อการทํางาน (Non Immigrant L-A) และ
ประทับตราใหอยูในราชอาณาจักรเปนเวลาไมเกิน 2 ป สถานะของแรงงานตางดาวเปนผูเขาเมืองถูก
กฎหมาย และตองมาขออนุญาตทํางานภายใน 30 วันนับจากวันท่ีเขามาในราชอาณาจักร เมื่อครบกําหนด 
2 ป สามารถขออยูตอไดอีกเปนเวลาไมเกิน 2 ป เม่ือครบ 4 ป แลวตองเดินทางกลับออกไปนอก
ราชอาณาจักร (สํานักงานบริหารแรงงานตางดาว, 2558) 
 

2.6.3  แนวคิดเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
สวัสดิการแรงงาน (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2558) คือ การดําเนินการใดๆ 

ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) หรือรัฐบาลท่ีมีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับ 
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ความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกท้ังกายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยใน 
การทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความม่ันคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แต
รวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย การดําเนินการเพื่อใหมีการจัดสวัสดิการข้ึนในสถานประกอบการนั้น 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ 

1. กําหนดและพฒันารูปแบบการจัดสวัสดิการ  
2. สงเสริม สนับสนุนและดําเนนิการใหมีการจัดสวัสดิการ 
3. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 
การกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการภายใตภารกิจการกําหนดและพัฒนา

รูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานไดถูกจัดแบงออกเปน 2 ประเภท 
1. สวัสดิการแรงงานตามท่ีกฎหมายกําหนด 
2. สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 
สวัสดิการแรงงานตามท่ีกฎหมายกําหนด เปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปน

ส่ิงจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซ่ึงกฎหมายท่ีใชบังคับเพื่อใหสถานประกอบ 
กิจการท่ีมีลูกจางต้ังแต 1 คนข้ึนไปตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย สําหรับลูกจาง โดยในประกาศฉบับนี้ไดกําหนด
รายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานท่ีสถานประกอบกิจการตองจัดใหมีโดยสรุปดังนี้ 

1. ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ํา และหองสวมอันถูกตองตามสุขลักษณะ 
และมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง 

2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเม่ือประสบอันตรายหรือเจ็บปวยใน
การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล 

2.1 สถานท่ีทํางานท่ีมีลูกจางทํางานต้ังแตสิบคนข้ึนไป ตองมีปจจัยใน
การปฐมพยาบาล 

2.2 สถานท่ีทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาลตาม 
(1) แลว ตองจัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้ 

1) ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันต้ังแตสองรอยคนข้ึนไปตองจัดใหมี
1) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล 
2) พยาบาลไวประจําอยางนอยหน่ึงคน และ 3) แพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจ
รักษาพยาบาล เปนคร้ังคราว 
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2) ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมี 
1) สถานพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขสองเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล 
2) พยาบาลไวประจําอยางนอยสองคน 3) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตาม
เวลาท่ีกําหนดในเวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมง 4) ยานพาหนะพรอมท่ีจะนําสงลูกจาง 
สงสถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานีอนามัยช้ันหนึ่งท่ีนายจางไดตกลงไว เพื่อใหการรักษาพยาบาล 
ลูกจางท่ีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยไดโดยพลัน 

อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการจัด
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวง มหาดไทย 
เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ตั้งแตวันท่ี 25 กันยายน 2548 เปนตน
ไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ในสถานท่ีทํางานของลูกจาง ใหนายจางจดัใหมี 
1.1 น้ําสะอาดสําหรับดื่มไมนอยกวาหนึ่งท่ีสําหรับลูกจางไมเกินส่ีสิบคน 

และเพิ่มข้ึนในอัตราสวนหนึ่งท่ีสําหรับลูกจางทุกๆ ส่ีสิบคน เศษของส่ีสิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปน 
ส่ีสิบคน  

1.2 หองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวนท่ีกําหนดในกฎหมายวา
ดวยการควบคุม อาคารและกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ และมีการดูแลรักษาความสะอาดใหอยูในสภาพ
ท่ีถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวนั ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยกสําหรับลูกจางชายและ
ลูกจางหญิง และในกรณีท่ีมีลูกจางท่ีเปนคนพิการ ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมสําหรับคน
พิการแยกไวโดยเฉพาะ 

2. ในสถานท่ีทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและ
การรักษาพยาบาล ดังตอไปนี้ 

2.1 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนข้ึนไป ตองจัดใหมี
เวชภัณฑ และยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนท่ีเพียงพอ อยางนอยตามรายการดังตอไปนี้ 

1) กรรไกร 
2) แกวยานํ้า และแกวยาเม็ด 
3) เข็มกลัด 
4)  ถวยน้ํา 
5)  ท่ีปายยา   
6)  ปรอทวัดไข 
7)  ปากคีบปลายทู 
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8)  ผาพันยืด 
9)  ผาสามเหล่ียม 
10) สายยางรัดหามเลือด 
11) สําลี ผากอซ ผาพันแผล และผายางปลาสเตอรปดแผล 
12) หลอดหยดยา 
13) ข้ีผ้ึงแกปวดบวม 
14) ทิงเจอรไอโอดีน หรือโพวิโดน-ไอโอดีน 
15) น้ํายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนดิฟอกแผล 
16) ผงน้ําตาลเกลือแร 
17)  ยาแกผดผ่ืนท่ีไมไดมาจากการติดเช้ือ 
18)  ยาแกแพ 
19)  ยาทาแกผดผ่ืนคัน 
20)  ยาธาตุน้ําแดง  
21)  ยาบรรเทาปวดลดไข 
22)  ยารักษาแผลน้ํารอนลวก 
23)  ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 
24)  เหลาแอมโมเนียหอม 
25)  แอลกอฮอลเช็ดแผล 
26)  ข้ีผ้ึงปายตา 
27)  ถวยลางตา 
28)  น้ํากรดบอริคลางตา 
29)  ยาหยอดตา 
2.2 สถานท่ีทํางานท่ีมีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันต้ังแตสองรอยคน

ข้ึนไป ตองจัดใหมี 
1) เวชภณัฑและยาเพ่ือใชในการปฐมพยาบาลตาม (1) 
2) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ 

และยานอกจากท่ีระบุไวใน (1) ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาล เบ้ืองตน 
3) พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคข้ึนไปไวประจําอยางนอยหน่ึง

คนตลอดเวลาทํางาน 
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4) แพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่งอยางนอยหน่ึงคน เพ่ือตรวจรักษาพยาบาล 
ไมนอยกวาสัปดาหละสองคร้ังและเม่ือรวมเวลาแลวตอง ไมนอยกวาสัปดาหละหกช่ัวโมงในเวลา
ทํางาน 

2.3 สถานท่ีทํางานท่ีมีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันต้ังแตหนึ่งพันคน
ข้ึนไป ตองจัดใหมี 

1) เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 ) 
2) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ

และยานอกจากท่ีระบุไวใน (1) ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาล เบ้ืองตน 
3) พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคข้ึนไปไวประจําอยางนอยสองคน 

ตลอดเวลาทํางาน 
4) แพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่งอยางนอยหน่ึงคน เพ่ือตรวจรักษาพยาบาล 

ไมนอยกวาสัปดาหละสองคร้ังและเมื่อรวมเวลาแลวตอง ไมนอยกวาสัปดาหละหกช่ัวโมงในเวลา
ทํางาน 

5) ยานพาหนะซ่ึงพรอมท่ีจะนําลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการรักษา 
พยาบาลได โดยพลัน 

3.  นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล
ท่ีเปดบริการตลอดย่ีสิบส่ีช่ัวโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจาง สงเขารับการรักษาพยาบาล 
ไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทยตามขอ 2 (2) หรือขอ 2 (3) ไดโดยตองไดรับ
อนุญาตจากอธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย 

การสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจางของสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางตั้งแต 50 
คนข้ึนไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการประกอบดวยผูแทนฝายลูกจาง 
อยางนอยหาคน โดยท่ีกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑ 
และวิธีการท่ีอธิบดีกําหนด และในกรณีท่ีสถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจาง 
ตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลว ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาท่ีเปนคณะกรรมการสวัสดิการ 
ในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้ 

เจตนารมณของการจัดต้ังคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคี เพื่อ
เปดโอกาสใหลูกจางไดมีการหารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอื่นๆ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย
กําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการ และเปนสวัสดิการท่ีลูกจางเองก็ตองการ มิใช
นายจางจัดการแตฝายเดียวแตไมเปนท่ีสนใจของลูกจาง การท่ีเปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความตองการ 
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และไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอไดหรือไม เปนการสงเสริม 
การแรงงานสัมพันธและยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแตเบ้ืองตน ท้ังนี้คณะกรรมการฯ 
ดังกลาว กฎหมายไดกําหนดหนาท่ีไว (มาตรา 97 ) ดังนี้ 

1. รวมหารือกับนายจางจัดสวสัดิการแกลูกจาง 
2. ใหคําปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับ

ลูกจาง 
3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจาง 
4. เสนอขอคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจาง

ตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเปนเสมือนส่ือกลางท่ีจะถายทอด

ความตองการดานสวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบและรวมปรึกษาหารือใหขอเสนอแนะ ตลอดจน 
ตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการภายในสถานประกอบกิจการเพราะกฎหมาย (มาตรา 98 ) ยังได
กําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
อยางนอยสามเดือนตอหนึ่งคร้ัง หรือเม่ือกรรมการสวัสดิการในสถาน ประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่ง
ของกรรมการท้ังหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร 

การที่กฎหมายกําหนดไวเชนวานั้นเทากับเปนการสงเสริม สนับสนุนและดําเนินการให 
มีการจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซ่ึงหากสถานประกอบกิจการใดไมดําเนินการ 
จะมีบทลงโทษท้ังจําคุกและปรับนอกเหนือจากกิจกรรมดังกลาว กองสวัสดิการแรงงานยังเปนฝาย
จัดสวัสดิการแรงงานใหแกผูใชแรงงานโดยใชงบประมาณท่ีไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล 2 กิจกรรม 
ดวยกัน คือ 

1. การจัดตั้งศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ โดยท่ีศูนย
ดังกลาวเกิดจากพระราชดําริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี ท่ีมีพระประสงค
ใหมีการดูแลบุตรของผูใชแรงงานในเขตท่ีมาจากสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดาจะสามารถ 
ทํางานไดโดยไมมีความเปนหวงกังวลในเร่ืองการเล้ียงดูบุตรกอนวัยเรียนของตน ซ่ึงปจจุบันมีการจัด 
ตั้งศูนยเด็กเล็กลักษณะนี้ ข้ึน 2 ศูนย และสามารถใหการดูแลเด็กเล็กท่ีเปนบุตรของผูใชแรงงานประมาณ 
1,300 คน ท้ังนี้โดยไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผูใชแรงงานท่ีเปน
บิดา มารดาของเด็กสมทบอีกสวนหน่ึง การดําเนินงานของศูนย ท้ัง 2 แหงอยูภายใตการกํากับ ดูแล
ของ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมูลนิธิสิรินธรราชวิทยาลัยใน
พระราชูปถัมภ 
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2. การจัดต้ังกองทุนเพื่อผูใชแรงงาน เปนการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาล เพื่อ 
ใหผูใชแรงงานกูโดยผานสหกรณออมทรัพยในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ท้ังนี้เพ่ือเปน
ทุนหมุนเวียนในการพัฒนารายไดแกผูใชแรงงานและเพื่อการออมทรัพยและปลดเปล้ืองหนี้สินของ
ผูใชแรงงานโดยผานสหกรณออมทรัพย ซ่ึงกองทุนเพื่อผูใชแรงงานจะใหกูไดในอัตราดอกเบ้ียต่ํา 
อัตรารอยละ 2.25 

ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ี
ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาว การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนดยังเปนการท่ีเจาหนาท่ีภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการเพื่อแนะนํา 
รูปแบบของสวัสดิการตางๆ ท่ีกฎหมายไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใดมีความพรอม 
เพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางได สวัสดิการนอกเหนือกฎหมายท่ีกอง
สวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม แบงออกไดเปน
หมวดใหญๆ ดังนี้ 

1. สวัสดิการท่ีมุงพัฒนาลูกจาง 
1.1 การสงเสริมการศึกษาท้ังในและนอกเวลาทํางาน 
1.2 การจัดต้ังโรงเรียนในโรงงาน 
1.3 การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานท้ังในและนอกสถานท่ีทํางาน 
1.4 การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ ฯลฯ เปนตน 

2. สวัสดิการท่ีชวยเหลือในเร่ืองคาครองชีพ 
2.1 การจัดต้ังรานคาสวัสดิการหรือสหกรณรานคา 
2.2 การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ 
2.3 การจัดชุดทํางาน 
2.4 การจัดหอพัก 
2.5 การจัดใหมีรถรับ-สง 
2.6 เงินโบนัส คาครองชีพ เบ้ียขยัน คาเขากะ 

3. สวัสดิการท่ีชวยเหลือการออมของลูกจาง 
3.1 สหกรณออมทรัพย 
3.2 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

4. สวัสดิการท่ีพฒันาสถาบันครอบครัวของลูกจาง 
4.1 การจัดสถานเล้ียงดูบุตรของลูกจาง 
4.2 การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 
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4.3 การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง 
4.4 การประกันชีวติใหกับลูกจาง 

5. สวัสดิการท่ีสงเสริมความมั่นคงในอนาคต 
5.1 เงินบําเหน็จ 
5.2 เงินรางวัลทํางานนาน 
5.3 ใหลูกจางซ้ือหุนของบริษัท 
5.4 กองทุนฌาปนกิจ 
5.5 เงินกูเพื่อสวัสดิการท่ีพักอาศัย 

6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามยั 
6.1 การจัดทัศนศึกษา 
6.2 การแขงขันกฬีา 
6.3 การจัดงานเล้ียงสังสรรคพนักงาน 
6.4 การใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการดําเนินงานวิจัย 
 
 

รายงานวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 
ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา โรงงานอุตสากรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี” 
มีวิธีการวิจัยศึกษาตามลําดับดังนี้ 

3.1 วิธีการศึกษา 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3 การคัดเลือกกลุมตัวอยาง 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 ระยะเวลาการเก็บขอมูล 
3.7 การวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา 

 
 
3.1  วิธีการศึกษา 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุงเนนท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานของพนักงาน
ชาวไทย พมา และกัมพูชา ท่ีทํางานอยูในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัด
เพชรบุรี ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดยใชการสังเกตพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน (Observation) และการสัมภาษณแบบกลุม (Focus Group) 
 
 
3.2  ประชากรท่ีศึกษา 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก พนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท่ี
ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี 
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3.3  การคัดเลือกกลุมตัวอยาง 
การคัดเลือกกลุมตัวอยางสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) ซ่ึงประเมินและคัดเลือกกลุมตัวอยางท่ีสอดคลองกับเกณฑคุณสมบัติท่ีทางผูวิจัย 
ตั้งไว โดยแบงเปน 12 กลุมๆละ 5 คน รวมท้ังส้ิน 60 คน ดังแสดงไวในตารางท่ี 1.2   
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนหวัหนาและพนกังานท่ีเขารวมการสนทนากลุมกลุม 

กลุมท่ี 

ชาวไทยท่ีทํางานใน
สายการผลิต 

ชาวพมาท่ีทํางานใน
สายการผลิต 

ชาวกัมพูชาท่ีทํางานใน
สายการผลิต จํานวนผูเขารวม

การสัมภาษณแบบ
กลุม (คน) หัวหนา

พนักงาน พนักงาน หัวหนา
พนักงาน พนักงาน หัวหนา

พนักงาน พนักงาน 

1 * 5 
2 * 5 
3 * 5 
4 * 5 
5 * 5 
6 * 5 
7 * 5 
8 * 5 
9 * 5 

10 * 5 
11 * 5 
12 * 5 

รวม 60 
 
 
3.4  เครื่องมือท่ีใชในวิจัย 

เนนการสนทนาแบบกลุม (Focus Group) โดยทําการสนทนากับกลุมพนักงานชาวไทย 
ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท่ีไดทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัด
เพชรบุรี ซ่ึงใชคําถามปลายเปดท่ีเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานท่ีไดตั้ง
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สมมุติฐานจากการสังเกตุพฤติกรรมการทํางานของพนักงานและการดําเนินงานของโรงงานแหงนี้ไว
เบ้ืองตน ประกอบกับการพัฒนาและประยุกตใชกรอบวิจัยและคําถามจากงานวิจัยของขวัญชนก หงษศิริ 
และ พรพรรณ พยอมใหม ท่ีไดทําการวิจัยเชิงปริมาณเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน 
และพฤติกรรมของพนักงาน กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) ป 2555 ดังแสดง 
ในภาคผนวก ซ่ึงท้ังนี้ระหวางการทําการสัมภาษณแบบกลุมไดมีการบันทึกเสียงและการวิพากษวิจารณ 
ในการเก็บขอมูลรวมดวย 
 
 
3.5  วิธีการเก็บขอมูล 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดแบงออกเปน 2 สวนดังนี้ 
1. สวนท่ี 1 ขอมูลปฐมภูมิ 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสังเกตพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย 

ชาวพมาและชาวกัมพูชาและลักษณะการดําเนินงานของโรงงานแหงนี้เพื่อนํามาพัฒนาและประยุกต 
ใชในการออกแบบกรอบวิจัย ตั้งคําถามและเปนขอมูลลระหวางทําการสัมภาษณแบบกลุม 

จากนั้นไดทําการสนทนาแบบกลุม (Focus Group) โดยใชประเด็นคําถามในการสนทนา 
เกี่ยวกับปจจัยตางๆท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส เพื่อใหผูรวม 
สนทนาแสดงความคิดเห็น มุมมองตางๆ ซ่ึงตลอดการสนทนากลุมผูวิจัยจะมีการบันทึกเสียงเพื่อให
ไดขอมูลที่ครบถวน 

2. ขอมูล 2 ขอมูลทุติยภูมิ 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการคนควา เก็บรวบรวมขอมูลจากหนังสือวิชาการ 

บทความ สารนิพนธ ปริญญานิพนธ รวมถึงขอมูลทางอินเตอรเน็ตเกี่ยวกับขอมูลของโรงงานอิเล็กทรอนิกส 
ในจังหวัดเพชรบุรี แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร แนวคิดการแรงจูงใจ และแนวคิดพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานในองคการ เพื่อสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการสัมภาษณสําหรับการเก็บรวบรวม
ขอมูลปฐมภูมิตอไป 
 
 
3.6  ระยะเวลาการเก็บขอมูล 

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ใชเวลาการเก็บและรวบรวมขอมูลเปนเวลา 10 เดือน ตั้งแตวันท่ี 
16 มีนาคม พ.ศ. 2558 – 16 ธันวาคม 2558  
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3.7  การวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา 
การวิเคราะหขอมูลของงานวิจัยเชิงคุณภาพ เปนการนําเอาขอมูลท่ีไดจากการคนควา 

วิจัยทั้งหมดมาจําแนก จัดระบบขอมูล แยกองคประกอบ ทําใหเกิดความความเชื่อมโยงเพื่อหา
ความสัมพันธของขอมูล ซึ่งการวิเคราะหขอมูลนี้จะทําไปพรอมๆ กับการรวบรวมขอมูล ท้ังท่ีเปน
ขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ เพื่อใหไดขอมูลที่ครบถวนสามารถนําไปสูการอภิปรายผลของงานวิจัยนี้ 

วิธีการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ แบงออกเปน 2 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลปฐมภูมิ จากการเก็บขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุมตัวอยาง ผูวิจัยดําเนิน 
การวิเคราะหขอมูลโดยอาศัยหลักการการวิเคราะหขอมูลแบบสรุปประเด็นโดยการจําแนกชนิดของ
ขอมูลแบบไมใชทฤษฎี คือการจําแนกขอมูลตามความเหมาะสมของขอมูล โดยใชประสบการณของ
ผูวิจัย และนําขอมูล ท่ีไดจากการสัมภาษณพนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชา ท่ีทํางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี มาเปรียบเทียบเพ่ือหาขอสรุป ซ่ึงข้ันตอน
การวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 

1. การถอดเทปขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณอยางละเอียด หรือประโยคท่ีผูวิจัยเห็นวา
มีความสําคัญเหมาะแกการนําเสนอเพื่อเปนขอมูลท่ีแสดงถึงแงคิดของผูถูกสัมภาษณ 

2. การจัดเตรียมขอมูล จากการจดบันทึกขอมูลตางๆ และการอานผลการถอดเทปจาก
การสัมภาษณอยางละเอียด และทําการแบงวรรคของขอมูลเปนประเด็นตางๆ เพื่อนําขอมูลเหลานี้มา
ชวยในการวิเคราะหขอมูล 

3. วิเคราะหเพื่อสรางขอสรุปท่ีไดจากการสัมภาษณนั้นๆ 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ นําเสนอในรูปแบบดังตอไปนี ้
4.1 ลักษณะทางประชากรของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการศึกษาดานประชากรศาสตรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
4.3 ผลการศึกษาแยกตามปจจัยแรงจูงใจและปจจัยภายในองคการตางๆ ท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน 
 
 
4.1  ลักษณะทางประชากรของผูตอบแบบสอบถาม 

จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตร ของกลุมตัวอยางท่ีไดทํา
การสัมภาษณแบบกลุมท้ังหมดจํานวน 60 คน โดยแบงเปน 12 กลุมๆ ละ 5 คน ดังแสดงในตารางท่ี 1.2 
ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวาพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 
แหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี สวนใหญเปนผูหญิงคิดเปนรอยละ 73.3 และเปนชายคิดเปนรอยละ 26.67 
มีอายุต่ํากวา 20 ป คิดเปนรอยละ 21.67 ระหวาง 20 – 25 ป คิดเปนรอยละ 16.67 ระหวาง 26-30 ป 
คิดเปนรอยละ 28.33 ระหวาง 31 - 35 ป คิดเปนรอยละ 25.00 ระหวาง 36 - 40 ป คิดเปนรอยละ 8.33 
ซ่ึงมีสัญชาติไทย คิดเปนรอยละ33.33 มีสัญชาติพมา คิดเปนรอยละ33.33 มีสัญชาติกัมพูชา คิดเปน
รอยละ33.33 สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 16.67 สมรส คิดเปนรอยละ 68.33 หยาราง/แยกกันอยู 
คิดเปนรอยละ 15.00 โดยมีตําแหนงหนาที่การงานในโรงงานเปนหัวหนาพนักงานในสายการผลิต 
คิดเปนรอยละ 50.00 และพนักงานในสายการผลิต คิดเปนรอยละ 50.00 ซึ่งการศึกษาระดับต่ํากวา
มัธยมศึกษาตอนปลาย คิดเปนรอยละ 48.33 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย คิดเปนรอยละ 50.00 ระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 1.67 มีอายุการทํางานตํ่ากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 30.00 ระหวาง 1-5 ป คิด
เปนรอยละ 28.33 ระหวาง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 30.00 มากกวา 10 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 11.67 

ท้ังนี้สามารถแจกแจงรายละเอียดทางประชากรศาสตรของพนักงานในแตละกลุมได
ดังนี้ 
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กลุมท่ี 1 ทําการสัมภาษณกลุมคนไทยระดบัหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 
ตารางท่ี 4.1 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 1 

 
 

กลุมท่ี 2 ทําการสัมภาษณกลุมคนไทยระดบัหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.2 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 2 

 
 

กลุมท่ี 3  ทําการสัมภาษณกลุมคนไทยระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน5 คน 
 

ตารางท่ี 4.3  รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 3 

 
 

กลุมท่ี 4  ทําการสัมภาษณกลุมคนไทยระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.4 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 4 

 
 

หัวหนา

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย

ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - - 1 2 2 - 1 3 1 1 4 - - - 2 3

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 2 3 - - - 2 3 - 1 2 2 2 3 - - - 1 4

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - 2 2 1 - - 2 3 - 3 2 - 1 3 1 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 1 1 3 - - - 2 3 - 2 3 - 2 3 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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กลุมท่ี 5 ทําการสัมภาษณกลุมคนพมาระดบัหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.5  รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 5 

 
 

กลุมท่ี 6 ทําการสัมภาษณกลุมคนพมาระดบัหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.6 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 6 

 
 

กลุมท่ี 7  ทําการสัมภาษณกลุมคนพมาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.7 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 7 

 
 

กลุมท่ี 8  ทําการสัมภาษณกลุมคนพมาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.8 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 8 

 
 

หัวหนา

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - - 4 1 - - - 5 - 3 2 - - 2 3 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 2 3 - - 3 2 - - 1 3 1 1 3 1 - 1 4 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 3 2 3 2 - - - - 1 4 - 3 2 - 4 1 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 4 1 - - - - 1 4 - 4 1 - 5 - - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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กลุมท่ี 9 ทําการสัมภาษณกลุมคนกัมพูชาระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.9 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 9 

 
 

กลุมท่ี 10 ทําการสัมภาษณกลุมคนกัมพูชาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 
คน 

 
ตารางท่ี 4.10 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 10 

 
 

กลุมท่ี 11  ทําการสัมภาษณกลุมคนกัมพูชาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.11  รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 11 

 
 

กลุมท่ี 12  ทําการสัมภาษณกลุมคนกัมพูชาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 
 

ตารางท่ี 4.12 รายละเอียดขอมูลทางประชากรศาสตรของกลุมสัมภาษณท่ี 12 

 

หัวหนา

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - - 2 3 - - - 3 2 2 3 - - 1 4 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 0 5 - - 1 4 - - - 4 1 1 4 - - 2 3 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 2 3 2 2 1 - - - 1 3 1 4 1 - 2 3 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 3 2 - - - - - 4 1 3 2 - 4 1 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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ตารางท่ี 4.13 ลักษณะทางประชากรของผูทําการสัมภาษณแบบกลุมท้ังหมด 
ลักษณะทางประชากร จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ 
ชาย 16 26.67 
หญิง 44 73.33 
รวม 60 100 

2. อายุ 
ต่ํากวา 20 ป 13 21.67 
ระหวาง 20-25 ป 10 16.67 
ระหวาง 26-30 ป 17 28.33 
ระหวาง 31 - 35 ป 15 25.00 
ระหวาง 36 - 40 ป 5 8.33 
รวม 60 100 

3. สัญชาติ 
ไทย 20 33.33 
พมา 20 33.33 
กัมพูชา 20 33.33 
รวม 60 100 

4. สถานภาพ 
โสด 10 16.67 
สมรส 41 68.33 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 9 15.00 
รวม 60 100 

5. ตําแหนงหนาท่ีการงาน 
หัวหนาพนกังานในสายการผลิต 30 50.00 
พนักงานในสายการผลิต 30 50.00 
รวม 60 100 
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ตารางท่ี 4.13 ลักษณะทางประชากรของผูทําการสัมภาษณแบบกลุมท้ังหมด (ตอ) 
ลักษณะทางประชากร จํานวน (คน) รอยละ 

6. ระดับการศึกษา 
ต่ํากวามัธยมปลาย 29 48.33 
มัธยมปลาย 30 50.00 
ปริญญาตรี 1 1.67 
รวม 60 100 

7. อายุการทํางาน 
ต่ํากวา 1 ป 18 30.00 
ระหวาง 1-5 ป 17 28.33 
ระหวาง 5-10 ป 18 30.00 
มากกวา 10 ป ข้ึนไป 7 11.67 
รวม 60 100 

 
 
4.2  ผลการศึกษาดานประชากรศาสตรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

จากการสัมภาษณพบวา หัวหนาและพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตไดกลาวถึงความ 
คุนเคยในการทํางานอันเนื่องมาจากอายุงานท่ีมากสงผลใหเกิดความรักและสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานไมวาจะเปนในแงของการเพ่ิมผลผลิต ความสม่ําเสมอในการทํางาน ความรวมมือตอองคการ 
และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร กลาวคือ พวกเขาจะพยายามประพฤติตนใหสามารถอยู
ทํางานนั้นๆ ตอไปได ซ่ึงจะเห็นไดวาหัวหนางานชาวพมาจากกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“…หนูไมอยากใหคนอ่ืนมาวาไดวางานของหนูไมดี หนูก็อยากที่จะทํางานออกมาให
ดีๆ…” 

“…งานท่ีทําอยูไมไดมีความทาทายอะไร แตพอทําๆงานไปแลวรูสึกรักในงาน จึงมีความ 
อยากท่ีจะเรียนรูเพิ่มมากข้ึนไปอีก…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนกังานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่รักงานของพี่นะ เราต้ังใจมาทํางาน เราก็อยากทําใหเต็มท่ี อาจเพราะเราอยูมานาน

จนรักท่ีนี่ไมอยากเปล่ียนไปทําท่ีอ่ืน ท่ีนี่มันก็ดีอยูแลว ลงตัวอยูแลว เราอยูได เราก็อยากใหงานท่ีทํามี
ผลผลิตท่ีดี เราก็พยายามพัฒนาตัวเราตอไป…” 
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ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนกังานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…เราอยูมานาน รูจักท่ีนี่ดี รูวิธีเอาตัวรอด รูวาจะอยูอยางไรใหตัวเราสบาย การที่จะทํา

ใหตัวเราอยูตอไปไดมีเงินเพิ่มข้ึนใหตลอดเราก็ตองทํางานท่ีเขามอบหมายใหดี ใหเขาพอใจ พองาน
ท่ีเราทําใหเขาดีเปนท่ีพอใจเขาก็รักษาดูแลเราไว มันก็ไดประโยชนท้ัง 2 ฝาย…” 

สวนปจจัยดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพทางสังคม ดานเช้ือชาติ ดานตําแหนงหนาท่ี
การงาน และดานรายได ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 
 
 
4.3  ผลการศึกษาแยกตามปจจัยแรงจูงใจและปจจัยภายในองคการตางๆ ที่มีผลตอพฤติกรรม 
การทํางาน 
 

4.3.1  ปจจัยดานแรงจูงใจ (X2) 
จากการศึกษาพบวาปจจัยดานแรงจูงใจท่ีพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา

ใหความสนใจและคิดวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพวกเขาในการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 
อิเล็กทรอนิกสแหงนี้มีรายละเอียดดังปจจัยดังตอไปนี้ 

4.3.1.1  การเปนท่ียอมรับ 
ในสวนของการเปนท่ียอมรับจากเพื่อนรวมงาน หัวหนาพนกังานและพนักงาน 

ในสายการผลิตมองวา ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ของพวกจากการสัมภาษณแบบกลุม พบวา 
พนักงานชาวไทยและพนักงานชาวกัมพูชาใหความเห็นวาปจจัยดานนี้ไมมีผลตอการทํางานของพวก
เขาแตอยางใด เนื่องจากพวกเขามองวาพวกเรามาเพื่อทํางานไมไดใหความสนใจหรือคํานึงวาใครจะ
ยอมรับพวกเขาหรือไมอยางไร ทุกคนไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ี พวกเขาเพียงแคหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายใหดีตามความสามารถของพวกเขา ซ่ึงพวกเขาก็สามารถทํางานไดปกติ สวนพนักงาน 
ชาวพมานั้นเขามองวาพวกเขาก็มาเพ่ือทํางาน มีหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายชัดเจนเหมือนเชนท่ีพนักงาน 
ชาวไทยและพนักงานชาวกัมพูชาไดกลาวไว แตพวกเขามองวาคอนขางมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ของพวกเขาในแงของการส่ือสาร เนื่องจากพวกเขาตองใชภาษาไทยส่ือสารในการทํางานซ่ึงพวกเอง
ก็ไมไดเชียวชาญในการใชภาษาไทยเทาไหรนัก ทําใหบางคร้ังพวกเขาอาจพูดผิดหรือใชภาษาไทยไม
ราบร่ืน บอยคร้ังท่ีพวกเขาโดนมองขามและไมรับฟงความคิดเห็นของพวกเขาทําใหพวกเขาเกิดความรูสึก 
นอยใจและไมอยากจะรายงานผลหรือแจงขาวสารใหกับผูนั้น ประเด็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานการเปน
ท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงานท่ีนาสนใจจากการสัมภาษณแบบกลุม  
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ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“...มีบางคร้ังท่ีหนูเปนหัวหนาพนักงานท่ีมีลูกนองเปนคนไทยและคน
กัมพูชาดวย แตพี่เขาก็ไมไดแสดงออกถึงความไมพอใจหรือไมเช่ือฟงคําส่ังของเรา อาจเปนเพราะวา
ส่ิงท่ีหนูส่ังเปนงานท่ีตองทําอยูแลว...”    

“...แลวแตคนคะ บางคนก็ดี บางคนก็ไมดี แตเราเพียงแคมาทํางานเฉยๆ 
เขาจะชอบหรือไมชอบเราก็ไมไดสนใจ เราก็ทํางานของเราไป บางทีอาจทํางานไปนานๆ ไดคุยได
ทํางานรวมกันบาง ก็รูจักพูดคุยกันมากข้ึน...”    

“...หลายๆ คร้ังท่ีพยายามพูดแจงรายละเอียดงาน แตหนูพูดไมชัดและใช
เวลานาน บางคร้ังเขาก็ตอบมาวาพูดอะไรไมรูเร่ือง ทําใหหนูรูสึกเจ็บใจจนไมอยากจะไปแจงอะไร...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...ตอนท่ีหนูเขามาทํางานใหมๆ หนูก็ยังไมรูอะไรมาก ไปถามงานจากพ่ี
พนักงานคนไทย เขาก็สอนและแนะนําใหดี แตถาเขาบอกแลวแตหนูลืมแลวไปถามอีกหลายๆ รอบ 
ก็มีโดนบนบาง แตก็ยอมสอนให…”    

“...ถาใหพมาท้ังหมดทํางานดวยกันในท่ีเดียวกันมันก็ดีคะ จะส่ังหรือถาม
งานก็งาย แตพนักงานพมาดวยกันเองท้ังหมดบางทีก็มีโกงและเกี่ยงงานกันก็มี…”    

“...ในกรณีท่ีหัวหนางานเปนคนตางชาติ ตางจากพวกหนูๆ ก็ไมไดมีปญหา 
อะไร แตขอตัดสินลําเอียงก็พอ ถาคนไทยผิดก็ดาคนไทย ถาพมาผิดก็ดาพมาได...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“...หนูทํางานในหองทดสอบผลิตภัณฑคะ เขาใหหนูมาทํางานหนูก็ทําคะ 

ไมไดมีปญหาหรือไมอยากทํา ใหทํางานรวมกับคนไทยหรือคนกัมพูชาก็ได แตจะรูสึกดีถาท้ังหอง
เปนพมาหมดเลย เพราะ ถามีปญหาหรือสงสัยอะไรก็ถามงายดี…”    

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…ตางคนตางทํางานคะ ไมไดมีใครสนใจใครเปนพิเศษ ท้ังคนไทยและ
คนพมา เคาก็ไมไดวาหรือแสดงออกในแงลบกับเรา…” 

“…ท้ังตอนท่ีหนูเขามาแรกๆ และตอนน้ีก็ไมไดมีปญหาวาใครมาแสดง
หรือปฏิบัติกับเราไมดีคะ…” 
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ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…อาจเปนเพราะวาเรามาทํางานรวมกับเคา ถาเคาไมชวยไมสอนงานหรือ 

ไมยอมรับเรา ตัวเคาเองก็ทํางานเหนื่อยเพราะเคาก็ตองเอางานของเราไปทํา แตถาเคายอมรับ สอนงาน 
และพูดคุยกับเราดี เราก็ชวยงานเคา ตางคนตางชวยกัน…” 

“…ตัวเราเองมาเพื่อทํางานเลยไมไดคิดวาคนนั้นคนนี้เคาจะแสดงออกกับ
เราดีหรือไมดี พอเราทําดีกับเคาๆก็ดีกับเราเอง…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…เพื่อนรวมงานก็โอเคนะ พี่เขามาทําต้ังแตสมัยโรงงานเปดใหมๆ ไมมี
ใครรูอะไรมากไปกวาใครหรอก สวนตอนนี้พี่วาคนอ่ืนๆ ก็ยอมรับพี่นะ อาจเปนเพราะพี่ทํางานมา
นานประสบการณเยอะกวาคนอ่ืน พอพี่มาทํางานเปนหัวหนาเขา ถาเปนเร่ืองอ่ืนๆท่ีไมใชเร่ืองานนี่พี่
ไมรูนะ แตเราดูกันที่หนางาน จะเห็นไดวาพี่พูดอะไร ส่ังอะไรไปเขาจะทํา หลายๆ เร่ืองพอเขามี
ปญหาเขามาหาพี่ๆ ก็ชวยเขาไดดวย แลวพี่เองก็สนิทกับพวกวิศวกรเพราะทํางานดวยกันมานาน เคา
ก็เลยยอมรับเรามาก…” 

“…สวนงานของแผนกอ่ืนก็คงมีม่ังแหละท่ีลูกนองหรือเพื่อนรวมงานไม
ยอมรับ คือส่ังอะไรแลวไมทําตาม หรือไมก็พูดไปแลวก็หูทวนลม แตของพ่ีไมมีนะ…” 

“…อีกอยางของพ่ีท่ีพี่ข้ึนมาเปนหัวหนาพนักงานก็เพราะถูกหัวหนาวิศวกร 
เสนอช่ือใหข้ึนมาทําหนาท่ีนี้อีกทีหนึง่ดวย มันก็เลยเปนวาวิศวกรแลวก็พวกพนักงานในสายการผลิต
ก็ตองยอมรับพี่…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…คือสไตลพี่ออกแนววาถาเรามีปญหาอะไรก็มาคุยกันดีๆ ก็เลยไมมีอะไร 
ท่ีตองเก็บสะสมเอาไว ทําใหทํางานงายขึ้นระหวางฝายผลิตกับฝายตรวจสอบคุณภาพ คือถาฝาย
ตรวจสอบคุณภาพมีปญหาก็มาบอกฝายผลิตวาเจออะไรผิดพลาดตรงไหน ถาฝายผลิตอยากเรงยอด
การผลิตก็ไปบอกฝายตรวจสอบผลิตภัณฑวาเราจะเรงสายการผลิตนะเขาก็ใหความรวมมือกับเรา
ดี…” 

“…ตอนท่ีพี่เขามาทํางานใหมๆ ก็มียอมรับบาง บางคนก็เหมือนเขาก็ไม
คอยยอมรับเรานะ คนเรามันก็ไมเหมือนกัน มีแตกตางกันบาง จะเห็นไดวาเขาแสดงทาทีแบบไมคอย
พอใจเรา อาจเปนเพราะหนาพี่นิ่งๆดูเหมือนหยิ่งๆ แตคือพ่ีก็ไมไดสนใจนะ พี่ก็ทํางานของพี่ไป พี่มา
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ทํางานหาเงิน ตอนนี้ก็ดีข้ึนเยอะมากแลวนะ คือพอเราทํางานไปก็ไดคุยกันมากข้ึน เรียนรูนิสัยกัน
มากข้ึน เราบริสุทธ์ิใจพอเขารูจักนิสัยเราก็ไมมีอะไร…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…ถาการยอมรับในที่นี้หมายถึง พูดจากับเราดี คุยเลน มีสอนงานให 

ไมไดทําทาทีปฏิเสธที่เราเขาไปทํางานรวมกับเขา ก็แสดงวาคนท่ีนี่เขาตอนรับเราปานกลางนะ ไมได
มีใครแสดงทาทีวาไมชอบเราๆ แตก็ไมไดมีใครแสดงนํ้าใจพุงเขามาตอนรับเราเลย เราก็ทํางานของ
เราไปเร่ือยๆ แตถาเปนตอนนี้ก็ถือวายอมรับเราดี อาจเปนเพราะเราทํางานมานาน บางทีนานกวาคน
อ่ืนๆ เคาก็ยอมรับในความรูความสามารถเราดวย แลวดวยความท่ีทํางานมาดวยกันนานก็สนิทกัน
มากข้ึนดวย…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…พี่ก็มีระดับท่ีเปนหัวหนาของหัวหนาอีกทีนะท่ีเปนชาวตางชาติ แตพอ

เราเจอปญหาอะไรท่ีตองไปแจงใหเขาทราบ เขาก็รับฟงปญหานั้นดี แตสวนใหญหัวหนาชาวตางชาติ
จะเปนหัวหนาที่อยูในแผนกหรือสวนงานเดียวกับเรา เขารูจักเราอยูแลววาเราคือลูกนองของเขา 
ทํางานใหเขา สวนหัวหนาชาวตางชาติแผนกอ่ืนพี่ก็ไมคอยไดไปคุยกับเขาเทาไหรหรอก เขาก็ไมได
รูจักเรา ไมใชลูกนองเขา…” 

“…สวนเพื่อนรวมงานชาวตางชาติ พี่วาเด็กๆ มันตองยอมรับเราอยูแลว
เพราะเขาตองใหเราสอนงานใหในฐานะท่ีเราทํางานมานานกวา สําหรับพมา กัมพูชา ท่ีมีปญหาคือ 
เด็กเกินจนออกแนวด้ือกับฟงและพูดภาษาไทยไมคอยไดทําใหไมคอยไดคุยไดปรับความคิด ความ
เขาใจกัน…” 

4.3.1.2  ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ในสวนของการไดความรับผิดชอบในงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยภาพรวม มี

ผลในแงลบตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พนักงานชาวพมา และพนักงานชาวกัมพูชา 
จากการสัมภาษณแบบกลุมพบวาหากพนักงานไดรับการมอบหมายใหทํางานหรือความรับผิดชอบ
ในงานเพ่ิมมากข้ึน พวกเขานั้นก็ยอมท่ีจะทําเนื่องจากเปนคําส่ังของหัวหนางานของพวกเขา แตพวก  
การบังคับและกดดันพวกเขา พวกเขาอาจตองพยายามทําความเขาใจในงานนัน้มากข้ึนจนสามารถทํา
ออกมาไดดี แตพวกเขาก็รูไมไดรูสึกยินดีท่ีจะทําต้ังแตแรก และอยากกลับไปทําในสวนเดิมมากกวา 
ซ่ึงการมอบความรับผิดชอบที่เพิ่มมากข้ึนกวาเดิมทําใหพนักงานมีความไมพอใจเปนผลในทางลบ
ตอการเพ่ิมผลผลิต กลาวคือพนักงานทํางานท่ีไดรับมอบหมายเพิ่มเติมนั้นอยางไมตั้งใจทําใหงานท่ี
ไดไมไดเต็มประสิทธิภาพอยางท่ีควร โดยประเด็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานการไดความรับผิดชอบใน
งานท่ีเพิ่มมากข้ึนท่ีนาสนใจจากการสัมภาษณแบบกลุมดังนี้ 
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ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“...ถาเกิดวาหัวหนาใชทํางานเพิ่มมากข้ึนและสอนงานนั้นใหหนู หนูชอบ 
มากๆ คะ เพราะหนูจะไดรูดวยวางานนั้นทําอยางไร เหมือนเปนการเพิ่มทักษะและประสบการณให 
กับตัวหนู...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...พวกหนูทํางานแลกเงิน ถาหัวหนาสั่งหนูก็ทําคะ ไมไดคิดมากอะไร 
เพราะหัวหนาเองก็รูอยูแลววาทักษะของพวกหนูคือทักษะระดับคนงาน เวลาหัวหนาส่ังอะไรที่หนู
ทําแลวทําไมไดก็จะบอกหัวหนา เขาก็สอนงานดีคะ...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…หนูไมคอยพอใจเทาไหรหากหัวหนาเพิ่มงานใหหนู เพราะทุกวันนี้
หนูก็ไดรับมอบหมายหลายอยางอยูแลว…” 

“…งานบางอยางหัวหนาคิดวาเปนงานของหนู เคาก็ใชใหทํา ซ่ึงจริงๆ
แลวหนูตองไปติดตอกับแผนกอ่ืนท่ีทํางานนี้เพื่อใหไดงานนี้มาใหหัวหนา แตดวยความท่ีคร้ังนี้หนู
ทําได คร้ังตอไปหัวหนาเคาก็ใชอีก เพราะเห็นวาหนูทําได…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…ก็มีบางท่ีหนูบอกหวัหนาวาหนูทํางานนีไ้มได แตสวนใหญไมคอยได
บอกเพราะถาจะบอกหรือปฏิเสธอะไรตองดูอารมณและสถานการณตอนน้ันของหวัหนาดวย ถาไป
บอกเคาวาเราทําไมไดหรือไมอยากทําตอนท่ีเคาหงุดหงิดเราก็พลอยโดนดาหนกัเลย…” 

“…พวกหนูก็ทํางานนั้นนะ แตก็จะถามหัวหนาวางานที่ทําอยูจะใหทํา
อยางไรแทน เคาก็จะหาคนมาทําแทนงานเดิมใหช่ัวคราวท่ีเราไปทํางานท่ีเคามอบหมายใหทําใหม 
เพราะคนนั้นเคาทํางานนี้ไมได…” 

“…บางคร้ังท่ีเราทําใหก็เปนเพราะเราก็สงสารเคาเพราะเคาก็มีหัวหนา
ของเขาอีกข้ันหนึ่ง จริงๆเราไมอยากทําหรอกแตเห็นหนาตาเขาไมคอยจะสูดีหรือโดนหัวหนาเคาวา
กลาวมา พอเคามาใชงานหรือขอใหเราชวยเราก็ยอมทําให…” 

“…คือหัวหนาเคาไมรูจริงๆ ท้ังหมดวาหนางานท่ีเราทําๆอะไรบาง เราเจอ 
อะไรบางไง ถาเคาใหอะไรที่เราทําแลวเราลําบากใจ เราก็ไมคอยอยากทํา…” 
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“…มันก็อยูท่ีการจัดการงานของเราดวย ถาความรับผิดชอบมันมากข้ึนแต
เราจัดการไดเราก็ทําได แตถาความรับผิดชอบมันมากข้ึน แตเราจัดการงานไมได มันก็ไมนาทํา…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…คือถาเกิดวาเราตองรับผิดชอบงานท่ีมันมากข้ึน เราก็ตองทําใจรับให
ไดวาเราจะสามารถทํามันไดจริงๆหรือเปลา คือถาหนาท่ีการงานมันกาวหนาข้ึนก็จริงแตวาพอไปทํา
จริงๆแลวเราไมไหวเราทําไมไดดีสักวันเราก็ตองลงมาท่ีเดิมอยูดี จริงอยูท่ีเราตองพยายามทํางานให
ไดผลผลิตท่ีดีมากข้ึน เพื่อโชวผลงานเรา แตถาเราพรอมอยูแลวดวยโอกาสดวยความรูเราก็พยายาม
ไมตองมากแตไดผลผลิตท่ีดีเทากัน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…เอาจริงๆ พี่อยากเปนแคพนักงานในสายการผลิตธรรมดานะ นี่ท่ีข้ึน 
มาก็เพราะหัวหนาส่ังใหข้ึน เพราะเขาหาคนไมไดแลวจริงๆ แตถาจะใหพี่ขึ้นไปเปนหัวหนาของ
หัวหนาพนักงานอีกทีนี่พี่ก็อึกอัดนะ รูสึกวายังไมพรอมในหลายๆ เร่ือง ความรับผิดชอบมันเยอะเกิน
ถึงเงินเดือนมันจะเพ่ิมก็เถอะ…” 

“…อยางตอนแรกๆที่พี่ข้ึนมาเปนหัวหนาพนักงานใหมๆ พี่ก็รูสึกกดดัน
ตัวเองนะ เพราะอยางบอกคนที่เปนลูกนองเราตอนนี้เคาก็เปนเพื่อนเรามากอน พอใหมาส่ังมาเราก็
เกร็งๆ นะ แตท่ีเรารูสึกไดวาเราตองเปล่ียน เราตองพยายามมากข้ึน ใสใจเรียนรูงานมากข้ึน แลวก็
รับผิดชอบมากข้ึน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่วาพี่ไมอยากขึ้นเปนหัวหนางานนะ ถึงไดเงินเพิ่มพี่ก็ไมอยากข้ึน 

เพราะความรับผิดชอบมันเยอะเกิน เราตองตัดสินใจมากข้ึน ทําแบบนี้ทําไปเร่ือยๆ ไมเรง ไมรีบอะไร  
ทําดีก็ไดคําชมบาง ทําไมดีก็โดนบนแตหัวหนาก็ไมไดมาทําโทษอะไรจริงจัง คือเขาไมไดคาดหวัง
กับพนักงานระดับเราเหมือนกับพวกท่ีเปนหัวหนาพนักงานๆ หัวหนาจะคาดหวังวาตองทําได ตองรู 
ตองทําถูกตอง พอถาทําอะไรผิดพลาดก็จะโดนตําหนิและจับผิดบอย…” 

“…พี่ก็รูนะวาถาสักวันหนึ่งหัวหนามาส่ังใหข้ึนเปนหัวหนาพนักงาน พี่ก็
ตองเปนเพราะมันคือคําส่ังของหัวหนา ถาเราอยากทํางานตอเราก็ตองทํา แตตอนน้ีคือพี่ยังพอคุยได 
ตอรองได หัวหนาพี่ก็ยังพอมีตัวเลือกอ่ืน เลยยังไมยอมเปนใหเขา…” 
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ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…ถาเพิ่มความรับผิดชอบหมายถึงข้ึนเปนหัวหนาพนักงาน หนูไมอยาก

เปนเพราะเทาท่ีหนูเห็นหัวหนางานของหนูๆวาความรับผิดชอบมันเพิ่มเยอะมากๆ สูหนูทําแบบน้ีไป
เร่ือยๆ ตอนเชามาทํางาน เท่ียงกินขาว เย็นกลับบาน มีคุยเลนกับเพื่อนบางระหวางทํางาน หนูวาหนูก็
สบายแลวนะ ถาไปเปนหัวหนางานไดเงินเยอะกวาก็จริง แตก็ตองเหนื่อยมากกวาดวยความรับผิดชอบ 
ท่ีเพิ่มข้ึนมาก…” 

“…หนูวาพนักงานคนไทยสวนใหญก็ไมอยากข้ึนเปนหัวหนางานกนัหรอก 
ท่ีเห็นข้ึนเปนหัวหนางานสวนใหญก็เพราะหัวหนาบังคับใหเปนกัน เพราะชวงหลังมานี่ท่ีโรงงานก็
ไมไดมีแคคนไทยทํางานอยางเดียวแลว แตมีชาวพมา ชาวกัมพูชามาเปนแรงงานดวย คนท่ีรูงานดี 
หัวหนาส่ังงานไดงาย ก็มักจะถูกทาบทามใหเปนหัวหนาพนักงาน… ” 

4.3.1.3  ความทาทายของงาน 
ในสวนของความทาทายในการทํางาน หัวหนาพนักงานและพนักงานใน

สายการผลิตท้ังชาวไทย พมา และกัมพูชา มองวางานของตนไมมีความทาทายใหตนอยากทํางานซ่ึง
หมายความวาปจจัยดานความทาทายนี้ ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพวกเขา ท้ังนี้อาจเนื่องจาก 
งานในสายการผลิตเปนงานี่มีแบบแผนในการทํางานท่ีชัดเจน การทํางานในแตละวันของพนักงาน
ไมไดมีความแตกตางกันจนเปนความทาทายใหอยากแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางออกไปจากเดิม สวน
พนักงานท่ีทํางานในสวนของการตรวจสอบผลิตภัณฑจะมีการทํางานท่ีเปนแบบแผนที่ชัดเจนเชนกัน 
แตอาจมีเร่ืองของการตัดสินใจท่ีเพิ่มเติมเขามาในการทํางานในสวนนี้ หัวหนาพนักงานสวนใหญให
ความเห็นวาส่ิงท่ีเขาอยากที่จะทํางานก็คือความรักและคุนเคยในงานที่ทําอยู ทําใหอยากท่ีจะแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกตางออกมา ซ่ึงมีประเด็นท่ีนาสนใจจากการสนทนาดังนี้ 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...งานท่ีทําอยูไมไดทาทายอะไร...” 
“...แตพอทําๆงานไปแลวรูสึกรักในงาน จึงมีความอยากที่จะเรียนรูเพิ่ม

มากข้ึนไปอีก...” 
ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา  
“…งานท่ีหนูทําอยูไมไดมีความทาทายอะไรท่ีทําใหหนูรูสึกอยากทํางาน 

แตท่ีเราอยากมาทํางานเพราะวาเราอยากทําหนาที่ท่ีเคามอบหมายใหดี หนุยังอยากทํางานหาเงินท่ีนี่
ตอดังนั้นหนูตองทํางานของหนูใหดี…” 
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“…ในแตวันหนูมีหนาท่ีจัดอุปกรณสงใหกบัสายการผลิต หนูคิดวาหนาท่ี
หนูไมไดมีความทาทายอะไรท่ีทําใหหนูอยากทําออกมาใหดี แตวาท่ีพยายามทําใหดเีปนเพราะวาเคา
มอบหมายใหทํางานและงานท่ีทําอยูเรากทํ็าจนรูงานดแีลว ไมอยากโดนยายไปไหน…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…ถางานทาทายมากๆแตหนูทําไมไหว หนูก็ไมกลาท่ีจะไปทํา…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…พี่วางานท่ีพี่ทําอยูทาทายพ่ีมากเลยนะ แตกอนนี้พี่ทําไมเปนหรอกนะ 

พวกระบบคอมพิวเตอร พวกพิมพเอกสาร อีเมลล นี่พี่ก็เพิ่งเร่ิมหัดเรียนรู ตอนแรกๆก็กลัววาจะทํา
ไมได พอเราทําไดเราก็ดีใจนะ ตอนนี้ก็เลยเหมือนอยากเรียนรูอยากทําใหมันไดมากข้ึน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่วางานพี่มันทาทายความสามารถพ่ีนะ พี่ทําหนาท่ีตรวจสอบผลิตภัณฑ 

ดังนั้นเราตองตรวจสอบหลายอยาง มันทาทายเราก็ตรงท่ีเราจะหาจุดบกพรองของการผลิตเจอหรือไม นี่
พี่ทํามาเปน 10 ปแลวนะตําแหนงนี้ มันเหมือนกลายเปนนิสัยไปแลว ถึงตอนไมทํางาน พอไปซ้ือ
ของใหมๆ เราก็พลิกของหาดูขอบกพรอง เหมือนอยากหา อยากดูไปเสียหมด…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…หนูคิดวางานของหนูมันเปนงานท่ีทําซํ้าๆแบบเดิมๆ จนหนูรูสึกวา

มันไมไดมีความทาทายอะไร หนูก็ทําทุกอยางเหมือนเดิม ไมไดอยากทําใหมันดีข้ึนหรือแยลงนะคะ…” 
4.3.1.4  ความสําเร็จในงานท่ีทํา 
ในดานของความสําเร็จในงานท่ีทํา โดยภาพรวมปจจัยนี้ มีผลคอนขางมาก 

ตอพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานชาวไทย พนักงานชาวพมา และพนักงานชาวกัมพูชา จากการ
สัมภาษณพบวา ในการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยนี้พนักงานทุกคนสามารถจดจําและอธิบายส่ิงท่ี
ตนทําไดถูกตองและไดรับคําชมจากหัวหนางานของตนไดเปนอยางดี ท้ังนี้ยังพบวาเม่ือพนักงานไดรับ 
คําชมดังกลาวจากหัวหนาแลวพนักงานมีความรูสึกท่ีอยากจะทํางานอ่ืนๆ อีก โดยพนักงานชาวพมา
และชาวกัมพูชาไดกลาวเพิ่มเติมวาเม่ือพวกเขามาทํางาน พวกเขาก็ไมรูเนื้องานท้ังหมดวาอะไรควร
ทํา อะไรไมควรทํา แตเม่ือพวกเขาทํางานใดๆ แลวมีการตอบกลับจากหัวหนา พวกเขาก็จะไดทราบ
วาส่ิงท่ีพวกเขานั้นถูกตองหรือไมถูกตองอยางไร นอกจากนี้ท้ังพนักงานชาวไทย พนักงานชาวพมา 
และพนักงานชาวกัมพูชาใหความเห็นในเร่ืองของวิธีการวิจารณการทํางานของหัวหนางานของพวก
เขา กลาวคือพวกเขาอยากทราบความคิดเห็นของหัวหนาตอการทํางานของพวกเขา ถาเปนคําชมเชย
พวกเขาก็จะดีใจและอยากทําดีตอไป แตหากพวกเขาทําไมดีพวกเขาก็อยากทราบความคิดเห็นของ
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หัวหนาเชนกัน แตอยากใหพูดจาหรือวิจารณพวกเขาดวยคําพูดที่สุภาพพรอมท้ังแนะนําพวกเขาๆ 
พรอมท่ีจะปรับปรุงตัวเองตามท่ีหัวหนาแนะนําหรือทําขอตกลงและความเขาใจรวมกันใหม แตหาก
หัวหนาวิจารณและตําหนิพวกเขาดวยคําพูดท่ีรุนแรง พวกเขาก็รูสึกไมอยากทํางานนั้นๆ เชนกัน ซ่ึง
ประเด็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานความสําเร็จในงานท่ีทําท่ีนาสนใจดังนี้ 

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“...มีคร้ังหนึ่งมีหัวหนาใหญเขามาส่ังงานหัวหนาท่ีเปนวิศวกรของหนู 
แตวาหัวหนาหนูเขาไมอยู หัวเลยเขาไปจดัการใหเทาท่ีหนูทําได พอหัวหนาหนูกลับมาเขาก็ชมวาทํา
ไดดีมากท่ีชวยงานเขาได ทําใหหนูดีใจท่ีชวยงานเขาได...” 

“...มีบางคร้ังท่ีทําไปแลวไมสําเร็จหรือไมถูกตอง แลวโดนหัวหนาตําหนิ
หรือไมพอใจ ในคร้ังตอๆ ไปไมวางานนั้นจะเปนประเภทเดิมหรืองานอื่น ก็ไมคอยอยากจะท่ีทํา 
เพราะวากลัวทําแลวไมถูกตองอีก...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...เม่ือไมนานมาน้ีไปประชุมกับหัวหนาฝายควบคุมการผลิตเร่ืองการหยุด 
สายการผลิตหากพบของเสียจากการตรวจสอบผลิตภัณฑ วาหัวหนาพนักงานในสายการผลิตสามารถ 
ทําไดและตองทําใหเปน พอกลับมาตอนหนูทํางานก็ดันเจอของเสียขึ้นมาจริงๆ หนูก็เลยเดินเร่ือง
เขียนใบส่ังหยุดสายการผลิตพรอมเหตุผล เขาก็ชมวาเรียนรูงานไดเร็ว ทําตามท่ีเขาส่ัง และถูกตอง...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“...ถาหนูไปชวยงานแลวทําไดสําเร็จและถูกตองหนูก็ดีใจท่ีไดชวยงาน

หัวหนาได...” 
“...หนูทําตามหนาท่ีไปปกติ ถาเขาไมวาอะไรหนกู็สบายใจแลวคะ...” 
ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“...แตบางคร้ังก็ไมกลาท่ีจะทําเพราะถาหากทําแลวไมสําเร็จหรือไมถูกตอง 

ก็จะกลายเปนสรางความเดือดรอนใหหัวหนาไปอีก...” 
 “...แตสุดทายก็ทําใหคะเพราะวาพี่เขาก็ตองมาใชหนูแตเหมือนพี่เขาก็จะ

ส่ังใหทํางายๆ...” 
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ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“...มีคร้ังหนึ่งท่ีหัวหนางานี่คุมพนักงานในสายการผลิตไมมา แตเราก็คุม
พนักงานในสายการผลิตเราใหทํางานตอไดในวันนั้น แลวผูจัดการโรงงานก็มาชมเราวาทําไดดี เราก็
รูสึกภูมิใจมาก อยากทําตอไป...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…เราก็พยายามทําหนาท่ีของเราใหดีท่ีสุด พอเคาชมเราก็ดีใจและก็อยาก
ทําใหดีในคร้ังตอไป แตถาเคาตําหนิเรา  ๆก็จะไมทําในคร้ังตอไป เพราะเราคิดวาท่ีทํานั้นมันไมถูกตอง…” 

“…แตถาเราพยายามทํางานใหดีแตไมมีหัวหนาชมเรา แตลูกนองเราก็เห็น 
วาเราพยายามทํางานใหดี เราก็อยากทํางานใหดีเหมือนกัน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…พี่ทํางานมานาน ก็มีหลายเหตุการณนะท่ีทําสําเร็จ แตถาใหดูภาพรวม 
พี่เคยมองยอนกลับไปวา แตกอนเราก็แคพนักงานสายการผลิตธรรมดา จัดการของเสียได เดินเอกสาร 
ยื่นปดการแกปญหาของเสียไดพี่ก็ดีใจ ก็อยากเรียนรูอยากทําใหไดมากกวานั้น เพราะพอยิ่งทําข้ึนไป
เราก็ภูมิใจ…” 

“…แลวพี่เปนคนท่ีพอโดนส่ังงานพี่จะไปลองทํากอนจะไมปฏิเสธ ถาทํา
ไมไดคอยมาวากัน พอเราทําเยอะๆเขาก็เหมือนไดเรียนรู พอทําไดเราก็ภูมิใจ อยากทํา อยากรู อยาก
ลองไปเร่ือย…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…เชนพี่สามารถคุมลูกนองได พอเราสอนเขา บอกเขาแลวเขาทําไดดี พี่
ก็ดีใจนะ คราวหนาพี่ก็พยายามบอก พยายามเตือนในเร่ืองท่ีดีๆ แตคือพี่ก็ไมไดทํางานประจําแคคน
ชุดเดียวไง แลวแตหัวหนาเคาจะหมุนเวียนเปลี่ยนไปใหคุมคน ถาเราเจอลูกนองท่ีเคยทํางานกันมา
กอนหรือเช่ือฟงเราก็ดีไป คุมงาย พี่ก็พยายามบอกส่ิงที่ดีๆ ใหเขา แตบอกทีก็ไปเจอดื้อๆ หนอยมันก็
เหนื่อยใจ ไมอยากจะไปพยายามพูดพยายามบอกอะไรมากมาย…” 

“…อยางท่ีพี่จับขอบกพรองของผลิตภัณฑไดพี่ก็ไมไดรูสึกดีใจอะไรนะ 
แตพี่รูสึกวาตัวเองก็มีคุณภาพและก็ทํางานของตัวเองไดดี ซ่ึงพี่เองก็อยากใหเปนอยางนั้น ดังนั้นคร้ัง
ตอไปพี่ก็จะพยายามต้ังใจทํางานเพ่ือแสดงวาเราก็มีคุณภาพในการทํางาน…” 
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ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่เคยทํางานทดสอบผลิตภัณฑใหกับเคร่ืองรุนใหมท่ีเคาเพิ่งคิดทดลอง 

กัน (NPI : New Product Introduction) พี่วามันเปนงานท่ียาก ตอนไปทําใหมๆ นี่งงมาก แลวลูกคาก็
เปนพวกอเมริกา พูดแตภาษาอังกฤษ หัวหนาเราเองนี่ก็เรียนรูไปพรอมๆ กับเรานะ ไมไดมีใครรูมาก
ไปกวาใครเทาไหรหรอก แตลูกคาก็จะคอยๆ ทําใหเราดู พอเราทําเปน ทําได ตอนนั้นเราดีใจมากเลย
นะ NPI นี่เขาจะผลิตเคร่ืองไมมาก พี่นี่อยากใหเคร่ืองเขามาในหองเขามาทําการทดสอบเร็วๆ เพราะ
บางทีเราจับไดวาเราเจอของเสีย เราก็อยากรูวาเคร่ืองอ่ืนมันจะมีอีกไม…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…เราก็ทํางานของเราไปเร่ือยๆ นะ ถาทําไดดี ทําถูกตองก็เฉยๆ เพราะ

เราตองทําใหถูกตองอยูแลว…” 
4.3.1.5  การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ในดานของการมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หัวหนาพนักงานและ

พนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตใหความเห็นวาปจจัยในดานนี้ มีผลปานกลางตอพฤติกรรมการ
ทํางาน ของเขา กลาวคือทั้งหัวหนาพนักงานและพนักงานที่ทํางานในสายการผลิตคอนขางมีความ
ตองการที่จะทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงานหรือลูกนองท่ีมีความหลากหลายทางเช้ือชาติ ในแงของ
หัวหนางานไดใหความเหน็เพิ่มเติมวาการทํางานปะปนกันทางเช้ือชาตินั้นสามารถทําใหไดผลผลิตที่
ดีกวาการทํางานกับคนชาติเดียวกันเนื่องจากสามารถแจกจายงานไดงาย โดยมอบงานที่ตองใช
รายละเอียดและยากในการสอนแกเพื่อนรวมงานหรือลูกนองท่ีเปนชาติเดียวกัน แตจะเลือกท่ีจะแจกจาย 
งาน ท่ีมีงายตอการทําความเขาใจและปริมาณมากใหแกเพื่อนรวมงานหรือลูกนองท่ีเปนตางชาติ
เนื่องจากการตอรองนอยและมีความเชื่อฟงในคําส่ังมากกวาเพื่อนรวมงานหรือลูกนองชาวตางชาติ 
สวนในแงของพนักงานไดใหความเห็นวาการทํางานรวมกับเพื่อนชาวตางชาติไมไดมีปญหาสําหรับ
พวกเขา แตขอใหในพื้นท่ีท่ีทํางานนั้นมีหัวหนาหรือเพื่อนรวมงานท่ีเปนชาติเดียวกันกับพวกเขาบาง 
ในกรณีท่ีมีความสงสัยในงานเขาสามารถสอบถามไดอยางไมเขลอะเขิน นอกจากนี้ไมวาจะเปนเช้ือ
ชาติใด ระดับการทํางานเปนหัวหนาหรือพนักงานก็ตามลวนมีความตองการที่จะใหคนท่ีเขาปฏิสัมพันธ 
ดวยเปนผูรับฟงท่ีดี และพูดจากับเขาไมหยาบคาย พูดจากับพวกเขาดวยความเห็นอกเห็นใจพวกเขาก็
ยินดีท่ีจะปรับตัวเขาหาเชนกัน 

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“…ตัวหนูไมไดมีปญหาอะไรคะถาในแผนกเดียวกันตองทํางานกับเพื่อน
ตางชาติ คือเราก็ทํางานของเราไป ตางกันตางทํางานอยูแลว เวลาเราส่ังงานเขาเราก็ส่ังตามหนาท่ีของ
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เรา ส่ังจากส่ิงท่ีควรทําตามหนาท่ี ก็มีบางท่ีมีลูกนองท่ีดื้อไมยอมฟง แตก็ไมใชเฉพาะชาติใดชาติหนึ่ง 
ขนาดเราเปนพมาส่ังลูกนองพมาก็มีเหมือนกันท่ีไมฟงเรา ส่ิงท่ีเราตองทําก็คือเตือน ถาเตือนไมฟงก็
ตองออกใบเตือนไปตามปกติ…” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…คือถาเรามีหัวหนาเปนชาติเดียวกันมันก็ดีคะ เวลาจะแจงเร่ืองอะไรก็
พูดในภาษาเรา ทําใหเราใหขอมูลหัวหนาเราไดละเอียด ใชเวลาเยอะในการอธิบาย เพราะถึงหนูพูด
ไทยไดแลวก็จริงแตก็คงยังไมละเอียดเทาพูดภาษาเรา หนูเคยโดนหัวหนาคนไทยตําหนิวาพูดไมรู
เร่ือง จนหนูเสียความรูสึกมากแทบไมกลาพูดไทยกับเขาอีก…” 

“…แตวาถามีลูกนองเปนชาติเดียวกันกับเราทั้งหอง มันก็ไมดีเทาไหร
หรอกคะ เพราะวาพอชาติเดียวกันเด็กมันก็เถียงเราได ตอรองเราไดงาย สูเปนตางชาติปนกันบางจะ
ดีกวาเพราะเคาก็จะมีความเกรงใจเราบาง…” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…มีบางคร้ังถาคนไทยไดรับอนุญาตใหพักกินขาวกลางวันกอนได แต

พมาเองตองทํางานรออยูกอน หนูก็จะรูสึกวามันไมคอยยุติธรรมเทาไหร…” 
“…ถาหัวหนาเปนพมา เพื่อนรวมงานเปนคนไทย หนูก็ไมไดมีปญหา

อะไร ทํางานปกติคะ แตถาพมาท้ังหองหนูก็รูสึกดี…” 
ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…ถาเปนพมาทํางานดวยกันในที่เดียวหมดเลย ก็ดีคะ คุยงาย เพราะบางที 

หนูก็พูดไทยไมชัด ก็กลัวไปพูดแลวเคาไมเขาใจ…” 
“…แตถามีคนไทยหรือชาติอ่ืนปนหนูก็ไมไดรูสึกวาไมอยากทํางานหรือ

วาอะไรนะคะ ก็ทํางานไดปกติ แตถาอาจจะอึดอัดนิดหนอยไมกลาไปพูดคุยดวย…” 
 “…เราทํางานกับคนทํางานสบายๆ เราก็ทํางานสบายๆ ไมเรงรีบอะไร 

ถาเราไปทํางานกับคนท่ีกระตือรือรนในการทํางานเราก็กระตือรือรนทํางานตาม…” 
ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…คนเราไมเหมือนกันอยูแลว ถึงชาติเดียวกันก็มีโดนหาเร่ืองบาง โดน

อารมณเสียใสบาง หนูก็ไมอยากทํางานตรงนั้น…” 
“…ถึงจะมีหัวหนาเปนกัมพูชาดวยกัน เคาก็ไมไดดูแลหรือใหความสําคัญ

เราเปนพิเศษ…” 
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ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…ดวยความท่ีพนักงานชาวกัมพูชามีไมมากนักในโรงงาน การท่ีไดข้ึน
เปนหัวหนาพนักงานในสายการผลิตจะเปนความภูมิใจของคนน้ันๆ แลวยิ่งไดเปนหัวหนาพนักงาน
ของโมเดลท่ีเพิ่งผลิตใหมๆ จะเปนท่ีภูมิใจมาก เพราะแสดงถึงความเกงในการเรียนรูและการทํางาน
ของคนน้ัน…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…หนูเคยถูกยายไปทํางานอีกสวนงานหน่ึง ทําไปไดสักพักหนูแอบหนี

กลับมาทํางานเดิม เพราะวาเพื่อนรวมงานและลูกนองท่ีทําดวยเปนพมา หนูไมมีเพื่อนกัมพูชาทํางาน
ดวยเลย พูดหรือใชงานก็ไมรูเร่ือง หนูเลยแอบหนีกลับมาทํางานเดิม พอหัวหนาหนูเห็นเคาก็วา หนูก็
เลยบอกเคาวาหนูทํางานไมไดเพราะอะไร เคาก็ใหกลับไปทํางานท่ีเดิมแตคราวนี้เปล่ียนลูกนองให
เปนกัมพูชากับพมาท่ีพูดไทยได หนูก็ยอมทํา…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…เทาท่ีนี้ทํางานมา หนูรูสึกวาถาลูกนองเปนชาติเดียวกับหัวนาท้ังหมด 

ลูกนองมักจะไมคอยเช่ือฟงหรือยอมหัวหนาสักเทาไหร เหมือนวาคุยได ตอรองได แตถาตางชาติกัน
มันจะมีความเกรงกลัวกันอยู ถาหนูเลือกไดหนูก็อยากใหปนๆกันนะ…” 

“…การทํางานกับใครกับชาติไหนมันไมไดเกี่ยวกับการทํางานของเรา
หรอก มันเปนหนาท่ีของเราอยูแลว…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…ถาเพื่อนรวมงานเราพูดและฟงภาษาไทยไดเราก็ก็คุยปกติไมไดคิดวา
คนละชาติกันนะ แตกตางกันนะ บางคร้ังมีท่ีพูดไทยไมไดแตฟงไดนิดหนอย แตเราตองทํางานดวย 
เราก็อยากใหงานเราเสร็จเราก็ตองพยายามบอกเขา อธิบายเขา จนไดงานท่ีเราตองการมา…” 

“…เร่ืองหัวหนาพี่ไมไดมีปญหาวาจะตองเปนคนไทยเทานั้น เปนชาติไหน 
ก็ไดแตขอใหเขามีความรูความสามารถก็พอ พี่เองพูดภาษอังกฤษไมคอยเกงแตถาจะตองไปคุยกับ
หัวหนาเร่ืองงานพ่ีจะเตรียมคําพูดไปกอน..” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 



55 

“…พี่วาการทํางานรวมกันมันก็ดีนะ เพราะคนไทยดวยกันเองก็มีนะท่ีส่ัง
แลวดื้อเห็นวาตอรองกันได แตกับคนพมา คนกัมพูชานี่พอพี่ส่ังเคาก็ตั้งใจทํางานดีเลยนะ เหมือนเคา
ก็ยังมีความเกรงใจ…” 

“…แตถาเปนหัวหนาพี่อยากไดคนไทยมากกวาหัวหนาที่เปนตางชาตินะ 
คือพี่พูดภาษาอังกฤษไมคอยเกง มันก็เกร็งๆ เวลาไปบอกอะไรเคาก็กลัววาเคาจะไมเขาใจท่ีเราพยายาม 
บอกไป หรือเคาส่ังเราๆ ก็กลัวเราจะเขาใจไมถูกตองจนเอาไปทําผิด…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…ก็ดีมีความสุข มีเพื่อน คุยเลนปกติ ถึงเปนคนไทยท่ีเขามาใหมก็ชวน

คุยเลนปกติ…” 
“…ตางชาติเองไมวาจะเขามาใหมหรือทํางานมานานแลว ถาเคาพูดและ

ฟงไทยไดเราก็ชวนคุยเลนปกติ ขนาดพมาบางคนพูดไทยไมไดแตฟงไทยรูเร่ืองนิดหนอย แตเขาเปน
คนกวนๆ เราก็แหยก็คุยเลนสนุกๆกันก็มี พี่ไมอยากใหเครียดกันมาก เพราะถาเครียดไป ทําดุไป จะ
ไมอยากมาทํางานกันสะเปลาๆ…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…ไมวาคนไทย คนพมา คนกัมพูชา พี่วาทํางานดวยกันไดหมดนะ ตัวพี่

เองพี่ไมไดรูสึกวาท้ังหองท่ีทํางานจะตองทํากับคนไทยเทานั้น คือ คนไทยก็ดีคุยงานดี แตถาปน
ตางชาติดวยก็ไมไดมีปญหาอะไร ขออยางเดียวขอใหตางชาตินั่นพูดและฟงไทยพอรูเร่ืองบางก็พอ…” 

“…ก็มีบางคนนะเขามาทํางานแลวพูดและฟงไทยไมไดเลย เราก็ตองสอน 
ผานอีกคนหนึ่งแลวใหเคาสอนกันเอง…” 
 

4.3.2  ปจจัยภายในองคการ (X3) 
4.3.2.1  นโยบายและกฎระเบียบขององคการ 
ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบในองคการ โดยภาพรวมปจจัยนี้ไมมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของหั วหนาและพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวกัมพูชา มองวาปจจัยนี้ 
ไมไดมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพวกเขาเน่ืองจากพวกเขามองวากฎระเบียบเปนส่ิงท่ีตองมีอยู
แลวในทุกๆโรงงานและเมื่อกฎถูกกําหนดข้ึนมาแลวคนหมูมากสามารถประพฤติตามได พวกเขาก็
ควรทําตามใหได ท้ังนี้จากการสัมภาษณแบบกลุมหัวหนาและพนักงานชาวพมา ใหขอมูลวาปจจัยนี้ 
มีผลเล็กนอยตอพฤติกรรมการทํางานของพวกเขา ในแงของการอนุญาตใหหยุดประกอบกิจกรรม
พิเศษทางประเพณี อาทิเชน งานปใหม ท่ีพนักงานชาวไทยสามารถไปรวมงานท่ีโรงงานจัดข้ึนไดแต
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ชาวพมามักไมไดรับสิทธิใหเขารวมกิจกรรมนี้ เปนตน ซ่ึงประเด็นเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ของ
องคการท่ีนาสนใจ 

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 

“...อันนี้หนูไมไดมีปญหาอะไรเพราะมองวาคนในโรงงานมีเปนรอยเปน
พันคนเขาก็ทํากันได ดังนั้นหนูก็ตองอยูใหได แตก็มีเร่ืองท่ีนอยใจบางก็คือกิจกรรมวันปใหมท่ีถูกจัด
ท่ีสาขาใหญ คนไทยก็จะไมทํางานแลวเร่ิมแตงตัวกันต้ังแตบาย 3 โมง แตคนพมาไมไดไปแถมบางป
ตองอยูโอทีดวยซํ้า อันนี้ก็นอยใจเหมือนกัน เพราะบางทีคนไทยกลับมาพูดย้ําๆอีก...” 

“...แตกลับกันบางวันท่ีเปนวันทําบุญของคนพมา แตก็ไมไดวันหยุดจะลา 
ไปพรอมๆ กันก็ไมได...” 

“...หากมีโอทีแลวขอใหทําหนูก็ทําคะ ไมไดมีปญหาอะไร...” 
ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…การท่ีโรงงานมีระเบียบหนูก็ไมไดมีปญหาอะไร ยิ่งทําใหหนูเปนคนมี

กฎระเบียบมาข้ึนดวย…” 
“…ท่ีทํางานทุกท่ีตองมีกฎระเบียบอยูแลว ถาหนูทํางานท่ีนี่หนูก็ทําตาม

กฎระเบียบ…” 
ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…มันเปนกฎระเบียบของโรงงานอยูแลว ถึงเราไปทํางานที่อื่นมันก็มี

กฎระเบียบเหมือนกัน อยูที่วาตางกันแคไหน เราก็ตองทํางานอยูแลว…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…ดวยความท่ีพี่อยูมานาน พี่ก็เห็นวากฎมันเพิ่มมันเปล่ียนไปอยางไรบาง 

แตท่ีเพิ่มท่ีเปล่ียนมันก็เพราะวาคนท่ีอยูท่ีมาทํางานมันเพิ่มเยอะข้ึนมากๆ เคาก็มีกฎนูนนี่เพิ่มข้ึนมา 
แตพี่ก็ไมเห็นวามันเด็กๆมันจะโวยวายอะไร ก็เห็นทําตามกฎกันไดนะ พี่เองก็ไมไดมีปญหาอะไรก็
ทําๆ ไป…” 

“…จะวาไปพี่วามีกฎเพิ่มเขามามันก็ดีเหมือนกันนะ คืออยางคนไทยเรา
จะรูวาอะไรควรทําอะไรไมควรทํา แตอยางพวกตางชาติท่ีเขามาทํางานท่ีโรงงานน่ีเขาไมคอยรู แรกๆ 
มาอยูๆนึกจะบวนน้ําลายก็บวนนะ เอาขนนมข้ึนมากินบนสายการผลิตง้ี คือพอมีกฎแลวมีมาตรการ
ท่ีเด็ดขาดมันก็ดีตรงท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันไปเลย…” 
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ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…กฎระเบียบของโรงงานพ่ีวามันเยอะไป บางอยางมันไมใชเร่ืองท่ีจะ
เอาข้ึนมาเปนกฎเลย แตวามันอยูในคนหมูมากไง เราก็ตองทําตาม เพราถาเรารับกฎระเบียบของเขา
ไมไดเราก็อยู ณ จุดนี้ไมไดเหมือนกนั…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…กฎระเบียบท่ีโรงงานมีพี่วามันก็มีท้ังดีและท่ีพี่วามันมากไปนะ แตคือ

กฎมันก็คือกฎไง เคาออกมาเพ่ือคุมคนหมูมาก เราก็ตองทําตามเพราะคนหมูมากเคาก็ทําตาม…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…กฎอะหนูไมมีปญหาหรอก มันเปนระบบของโรงงาน ท่ีไหนๆ ก็ตอง

มีระเบียบท้ังนั้น เราก็ตองทําตามระบบไป…” 
4.3.2.2  ลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา 
ปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา โดยภาพรวมปจจัยนี้ มีผล 

คอนขางมากพฤติกรรมการทํางานของหัวหนาและพนักงานท้ังชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 
จากการสัมภาษณแบบกลุมพบวา หัวหนาและพนักงานแตละชาติ มีความจําเปนตองทํางานตามท่ี
หัวหนางานของตนส่ังงานอยูแลว เพียงแตการแสดงพฤติกรรมการตอบสนองในการทํางานท่ีส่ังนั้นๆ 
จะแตกตางกันไปตามลักษณะการส่ังงานของหัวหนาแตละแบบ กลาวคือ หากหัวหนางานของพวก
เขาเขามามอบหมายงานดวยคําพูดท่ีสุภาพโดยเสมอ พรอมอธิบายงาน และติดตามงานท่ีพวกเขาทํา 
หากพบวาพวกเขาทําผิดพลาดก็เขามาเตือนดวยคําพูดท่ีสุภาพ พวกเขากลาววาพวกเขามีความยินดีท่ี
จะทําใหดวยความต้ังใจ แตในทางกลับกันหากหัวหนางานมามอบหมายงานใหพวกเขาดวยลักษณะ
ท่ีไมเห็นอกเห็นใจ ไมเขาใจพวกเขา พวกเขาก็ยังคงทํางานนั้นใหเนื่องจากเปนคําส่ังของหัวหนา แต
ความต้ังใจในการทํางานนั้นก็ลดลงและระยะเวลาในการทํางานก็เพ่ิมข้ึน โดยประเด็นเกี่ยวกับลักษณะ 
การส่ังงานของผูบังคับบัญชาท่ีนาสนใจ 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“...เทาท่ีหนูทํางานมาหัวหนาก็ไมไดเคยมีการส่ังงานในกรณีแบบมาส่ัง
เพราะเห็นวาเราตองทํา แตหัวหนาจะมาส่ังในรูปแบบของการขอใหชวยมากวาและถามวาทําอันนี้
เปนใชหรือไม ถาทําไดเขาก็ใหทํา แตถาไมไดเราก็จะถามไป เขาก็จะบอกวาตองทําอะไรที่ไหน 
อยางไร...” 
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“...คนท่ีส่ังงานแลวพูดจาดี ใสใจวาเราทําไดหรือไมได อันนี้เราอยากทํา
ให แตถาคนท่ีมาส่ังงานแบบไมรูอะไรเลยอันนี้เราก็ไมอยากทําใหเหมือนกัน แตดวยเราเปนลูกนอง
เราก็ตองทําใหแตอาจลองทําไปกอนแลวถาเจอหัวหนาคนอ่ืนก็ลองถามคนอ่ืนแทน...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...ในบางเร่ืองท่ีหัวหนาบางคนถามความคิดเห็นสวนรวมของเพื่อน
รวมงานแผนกเดียวกัน พอเราแสดงความคิดเห็นแลวเขากลับไมรับฟง หรือพูดมาวาเขาไมเช่ือเรา 
ในขณะท่ีหัวหนาคนอ่ืนก็เช่ือท่ีเราแสดงความคิดเห็น เราก็รูสึกเสียใจ นอยใจ หลังจากนั้นหนูก็ไม
คอยไดแจงหรือพูดอะไรกับหัวหนางานคนนั้นอีกเลย...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…ความจริงแลวถาหัวหนาส่ังงานเราๆ ก็ตองทําอยูแลว จะไปบอกเคาวา
เราไมทําไมได แตจะอยากทําใหกับหัวหนาท่ีทําแลวเรารูสึกวาเคาเห็นใจเรา  เชน คํานึงวาเราจะทํา
ไดไม มาส่ังงานเราพูดกับเราดีๆ ไมแบงแยกวาเราเปนกัมพูชา คือถาเรารูวาเคาเคาเห็นใจเราๆ ก็อยาก
ตั้งใจทําใหเขา เราก็ทํางานของเราปกติแตถามันไมพอแลวเขามาขอใหทํานูนนี่เพิ่มเราก็เต็มใจทําให…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…หนูก็รักหัวหนาหนูนะ แตบางทีเราพยายามทําใหเคาแลวแตเคาไม

เห็นแลวกลับไมพอใจในความพยายามของเรา เราก็ไมอยากทําให อยากพยายามอะไรอีก…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…พอพวกวิศวกรเคาไดรับคําส่ังอะไรมาเคากจ็ะมาหาพี่กอนเพื่อใหพี่ไป

ทําแลวก็ไปส่ังพวกลูกนองพี่อีกทีหนึ่ง เขาก็จะอธิบายงานใหฟงนะวาเขาอยากไดอะไร เม่ือไหร เราก็
มีหนาท่ีไปจัดการใหเคา เวลาเขามาส่ังพี่เขาก็พูดจากับพี่ดีนะ ก็แนแหละเขาจะใหพี่ทํางานใหเขาก็
ตองพูดกับพี่ดีๆ ถาพูดกับพี่ไมดีพี่ก็คงทําใหเหมือนกันเพราะถือวาเปนคําส่ังหัวหนาแตวาอาจไดไม
เร็วอยางท่ีคิด…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…พี่ชอบแบบส่ังงานมา แลวอธิบายใหเราฟงจากนั้นก็ใหเราลองทํา แลว
เคาก็จะตามมาตรวจสอบงาน ถาเห็นวาเราเร่ิมทําไมถูกตามท่ีเคาตองการเคาก็จะมาอธิบายเพิ่มเติมให
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ฟงอีกคร้ังหนึ่ง อันนี้เหมือนใหเราเรียนรูไปเร่ือยๆ พี่ชอบทํางานแบบนี้นะ ไมเหมือนกันหัวหนาบาง
คนท่ีมาส่ังๆ แลวเคาก็ไป แลวคอยมาอธิบายเพิ่มอีก แบบนี้พี่ก็ทําผิดพลาดไปหลายรอบเหมือนกัน…” 

“…พี่ไมคอยชอบหัวหนาท่ีพูดจากับเราไมคอยดี พอทําผิดก็วาแบบหยาบๆ 
คายๆ หรืออธิบายงานเราไมชัดเจนเองแลวพอทําผิดข้ึนมาความผิดก็มาลงท่ีเราคนเดียว แบบนี้พี่ก็ไม
อยากทําใหหรอกเพราะเขาเปนแบบนี้คร้ังตอไปก็เปนอีก มันไมมีแรงจูงใจใหเราอยากท่ีจะทําใหเขา 
แตก็ตองทําเพราะเขาเปนหัวหนา แตคือก็ไมไดตั้งใจทําใหดีท่ีสุดนะ ทําๆไปใหเสร็จๆ พี่ก็อาจตอง
ถามเขาใหละเอียดวาเคาอยากไดแบบไหน เม่ือไหร อยางไร…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่ไมคอยชอบการพูดจาของพวกหัวหนาท่ีอยูแผนกอ่ืน ซ่ึงเรามีหนาท่ี

ตรวจสอบผลิตภัณฑ แลวพอเราเจอของเสียจากการผลิต เราก็ตองแจงใหกลับฝายผลิตรูวาเคาทําของ
ไมดีมานะ แตเคากลับพูดจาไมดีใสเรา พี่ไมชอบมากๆ ไมอยากไปแจงอะไรใหเคาเลย แตก็ตองทํา
เพราะถาไมแจงของก็เสียอีกเยอะๆ…” 

“…สวนหัวหนาแผนกเราอะพี่วาเขาก็ดีนะ คือเขาจะไดรับคําส่ังงานจาก
หัวหนาเตาอีกทีหนึ่งแลวเขาก็จะมาส่ังเรา เวลาเขาส่ังงานก็มีอธิบายงานใหฟงใหเราพอทําตอไปได 
แตถาไมเขาใจเราก็ไปถามเขาได เขาเองก็ไมไดจูจี้จุกจิกนะ กลับชวยเราทํางานดวยซํ้าบางคร้ัง เขาดี
มากจริงๆ พูดได บอกไดทุกอยาง เขารับฟง พอเขาใชอะไรพี่ๆเลยไมคอยลีลามาก เต็มใจทําให…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…มันก็มีหัวหนาบางคนนะท่ีชอบดา คือก็เขาใจวาเราทําผิดเคาก็ตองวา

กลาว แตคําพูดเขาไมคอยดีเทาไหร คือเอางายๆ คือ ไมชอบหัวหนาที่ชอบดาเราแรงๆ ไมอยากทํา
อะไรใหเลยแตก็ตองทําๆไป…” 

4.3.2.3 เร่ืองราวท่ีเลาสืบตอกันมา 
ปจจัยดานเรื่องราวที่เลาสืบตอกันมา โดยภาพรวมปจจัยนี้ ไมมีผลตอ

โดยตรงตอหัวหนาและพนักงานชาวพมา และพนักงานชาวกัมพูชา แตมีผลปานกลางกับหัวหนาและ
พนักงานชาวไทยท่ีเคยทํางานท่ีโรงงานแหงนี้มามากกวา 7 ป เนื่องจากโรงงานแหงนี้เคยถูกยายฐาน
การผลิตท้ังหมดจากประเทศไทยไปยงัประเทศอ่ืนทําใหพนักงานบางคนในสมัยนั้นถูกเลิกจาง ถึงแม 
วาปจจุบันจะมีการยายฐานการผลิตกลับมาผลิตท่ีประเทศไทยอีกคร้ัง แตคนไทยท่ีเคยอยูในสถานการณ
นั้น ยังคงจําไดและพยายามแสดงพฤติกรรมท่ีดีเพ่ือใหโรงงานยังคงมีการผลิตท่ีประเทศไทยอยู ซ่ึง
ความหวาดกลัวของหัวหนาและพนักงานชาวไทยกลุมนี้เอง มีผลทางออมไปยังพนักงานชาวพมาและ 
กัมพูชา ท่ีบางคร้ังตองไปคุมงานเปนหัวหนาหรือไปสอนงานใหแกพนักงานชาวพมาและพนักงาน
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ชาวกัมพูชาก็จะพูดสอนใหประพฤติตัวดีๆ และต้ังใจทํางาน ซ่ึงประเด็นเกี่ยวกับเร่ืองราวท่ีเลาสืบตอ
กันมาท่ีนาสนใจ  

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“...หนูเคยรูจากหัวหนาวาในสมัยกอนใชคนไทยอยางเดียว ไดลูกนอง
นอยกวานี้แตก็ทํางานทัน ถาหนูทํางานไมทันท้ังๆท่ีคนเพิ่มมากข้ึน แสดงวาหนูอาจมีปญหา  แตคือ
หนูก็ไมไดรูวาสมัยกอนทํากันอยางไร แตหนูก็มองวาหนูตองลองกลับมาพยายามดู เพราะอยางนอย
ก็ไดแจงหัวหนาไปแลววาทําไมทัน ถาพยายามแลวทําไมทันอีกหัวหนาก็นาจะเขาใจมากข้ึน...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“...ก็ในสมัยกอนทําไดแลวทําไมเราถึงทําไมได เหมือนเปนแรงผลักดัน
ใหลองพยายามทําดู เพราะหนูเองก็ไมรูวาท่ีหนูทํางานอยูนี่คือชาหรือเปลา คนท่ีมีประสบการณทํางาน 
มานานก็คือหัวหนา และเขาก็เปนคนดูภาพรวมทุกอยางตอนน้ี ดังนั้นเขานาจะรูอยูแลววาหนูทํางาน
ชาหรือปกติ...” 

“...ถึงหัวหนาบอกวาพวกหนูทํางานไมทัน แตหัวหนาก็ทํางานกับพวก
หนูตลอดเขาก็นาจะรูอยูแลววาพวกหนูก็ไมไดอูงาน เขาก็นาจะรูวาเราควรจะทําอยางไรเพื่อใหทันงาน 
แตพวกหนูก็ตองคุมเด็กใหไดไมใหอูงานจริงๆ...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…หนูไมคอยรูเร่ืองสมันกอนเทาไหรคะ…” 
ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได

กลาววา 
“…หนูวามันไมมีผลกับหนูอยูแลว เพราะวาถาหัวหนาส่ังเราก็ตองไป…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…พี่วาคนไทยหลายคนจําไดนะท่ี ทุกรุนมันยายไปจีนหมดเพราะเร่ือง

คุณภาพมันไมได ตอนน้ันพี่ก็กลัวไมมีงานทํา แตก็ยังดีท่ีเขายังเหลืออยูไวใหบาง พอเล้ียงคนทํางาน
ตอ ตอนนั้นแทบทุกคนก็ตื่นตัวนะต้ังใจทํางานอยากใหผลผลิตท่ีไดมันออกมาดีๆมีคุณภาพ จริงอยูท่ี
ตอนน้ีมันเร่ิมกลับมาทําท่ีไทยอีกคร้ัง คนท่ีเคยทํางานสมัยนูนเคาก็พยายามทําใหดีเพ่ือไมใหมันเกิด
ซํ้ารอยอีก แตก็คนท่ีทําตอนนี้มันก็ไมใชคนไทยท้ังหมดนะ มันมีตางชาติดวย เขาไมรูหรอกวาตอน
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นั้นมันเปนยังไง ไหนจะเร่ืองการส่ือสารอีก มันก็ควบคุมลําบากนะ เขาทําๆ ใหมันเสร็จๆ ไมไดใส
ใจอะไร ยิ่งคนใหมๆ เขามาเยอะ คนไทยเราจะไปสอนท้ังหมดก็ไมไหวก็ตองใหชาติเดียวกันสอน
กันไป เราก็ไมรูวาเขาจะสอนใหความสําคัญกับเร่ืองคุณภาพของผลผลิตแคไหน…” 

“…เร่ืองท่ีวาจะยายไปตางประเทศอีกรอบ เทาท่ีพี่สังเกตก็เห็นวาเราก็
กระตือรือรนกันข้ึนนะ มีเอกสารควบคุม มีระบบการทํางานท่ีชัดเจนข้ึน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…ตอนน้ันท่ีผลิตภัณฑมันยายไปจีนหมด พี่ก็กลัววามันจะเปนเราไมท่ี
จะถูกใหออก เพราะตอนนั้นคนโดนออกกันเยอะมากนะ พี่ก็ไมไดไปโวยวายอะไรนะ แตก็ทํางาน
ของเราใหดีท่ีสุด…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…ใชๆ ตอนน้ันมันมีเร่ืองท่ีเคายายสายการผลิตท้ังหมดจากไทยไปจีน

หมดเลย ตอนนั้นพี่เขาใจวามันเกิดจากท่ีวาคุณภาพมันไมดีจนทําใหตอง Rework เคร่ืองเยอะมาก มัน
ก็เลยยายไปหมดทุกผลิตภัณฑเลย พี่ก็กลัววาเคาจะไมจางเราแลว พอตอนนี้ผลิตภัณฑมันก็ทยอย
กลับมาทําท่ีไทยอยางท่ีเห็นนะ แตก็พี่ก็ยังแอบคิดวามันจะยายไปอีกไม แตของแบบน้ีมันก็ตองชวย
กันท้ังหัวหนาท้ังลูกนองก็ตองชวยกันดูเร่ืองคุณภาพ…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…คือท่ียายกลับมาทําท่ีไทยมันก็ยังมี Rework อยูบางนะ แตก็ไมไดเยอะ

มากมายเหมือนคราวนั้น…” 
4.3.2.4  เงินเดือนและสวัสดิการ 
ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ ปจจัยนี้ มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของหัวหนาและพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ทั้งนี้อาจเนื่องจากไมวาจะเปนหัวหนา
และพนักงานชาติใดยอมไดรับเงินเดือนรายวันท่ีเทาเทียมกันอยูแลว เงินเดือนจะมากนอยข้ึนอยูกับ
การทํางานของพวกเขา จากการสัมภาษณพบวาพนักงานสวนใหญไมคอยขาดงาน จะขาดก็ตอเม่ือ
ไมสบายหรือมีกิจธุระจําเปนจริงๆ เทานั้น เพ่ือไดเงินในแตละเดือนครบตามจํานวนท่ีตนควรจะได
จากการมาทํางาน ทําใหในแตละเดือนพนักงานแตละคนจะไดเงินเดือนไมแตกตางกันเทาไหร สวน
ในดานของสวัสดิการจากการสัมภาษณหัวหนาและพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา มองวา 
สวัสดิการท่ีพวกเขาไดรับนั้นเพียงพอสําหรับพวกเขาแลว ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานชาวพมาและ
พนักงานชาวกัมพูชาไมทราบรายละเอียดเปรียบเทียบเร่ืองเงินเดือนและสวัสดิการที่ควรไดรับ เนื่องจาก 
พนักงานชาวพมาและพนักงานชาวกัมพูชาท่ีทํางานในโรงงานแหงนี้จะมีนายหนา (Sub Contract) 
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เปนผูดูและเรื่องเงินและการแจกจายสวัสดิการให โดยประเด็นเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ี
นาสนใจ  

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“...เงินเดือนหนูไดเปนรายวันอยูแลวคะ มาทําก็ไดเงิน ไมมาก็ไมไดไป 
แตสวนใหญก็ไมคอยไดลางานอยูแลวเพราะวาหวงวาลูกนองจะทํางานไมได...” 

“...สวัสดิการที่ไดรับอยู อยางอาหารกลางวัน ก็ไดพอสมควรไมไดเดือดรอน 
อะไร...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...เงินเดือนของพนักงานในสายการผลิตในระดับงานเดียวกัน ท่ีไดเปน
รายวันจะไดเทาๆกันคะ ไมวาคนไทย พมา หรือกัมพูชา แตดีไมดีพมากับกัมพูชาจะไดมากกวาดวย
ซํ้าเพราะวาคนไทยไมชอบอยูทํางานนอกเวลา...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“...หนูรูมาวาคนไทยไดโบนัสกัน แตวาพมาเองไมเคยไดโบนัสเลยคะ 

แตก็ไมรูอีกวาจริงๆแลวพมาไดหรือปาวเพราะวาพวกหนูท่ีเปนพมาทุกคนที่ทํางานท่ีโรงงานนี้ก็มี
นายหนา (Sub contract) ท่ีเปนคนดูแลเร่ืองสัญญาแลวก็เงินเดือนพวกหนู เพราะแตละเดือนก็ตอมี
หักคานายหนาดวยเลยไมรูวาโบนัสเปนสวนของเขาดวยหรือเปลา...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…เงินหนูไดเปนรายวัน แลวก็สวัสดิการที่ใชประจําก็คือขาวกลางวัน ท่ี
โรงงานชวยออก หนูวาก็พออยูแลว กอนหนานี้หนูเคยทําโรงงานแถวบานในกัมพูชา แตก็ไดเงินนอย
กวานี้เยอะ…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…ตอนนี้พี่ไดคาตําแหนงเพิ่มข้ึนมาจากเงินรายวัน ส้ินปก็ไดโบนัส ของ
พี่ก็พอกินพอใชนะ พี่ไมคอยไดลาไปไหนอยูแลว จะลาก็คือปวยหรือมีธุระจริงๆ ดังนั้นพี่ก็จะไดคา
เบ้ียขยันดวยถาเดอืนนั้นไมลาแลวมาทํางานครบก็จะไดสวนนี้เพิ่มไปอีก พี่ก็เลยพยายามมาทํางานให
เงินครบเพ่ือใหไดสวนนี้ไง…” 
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ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…เงินก็โอเคนะ สวัสดกิารก็พอใจ…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่ไดเงินเปนรายวันนะ พี่รูสึกวาเงินกับสวัสดิการท่ีไดพี่วาพี่ก็พอใจ

แลวนะ ทางโรงงานเคาก็ข้ึนใหตามเกณฑท่ีรัฐบาลเคากําหนดแหละ สวนสวัสดิการท่ีพี่ไดแบบชัดเจน 
ก็คือรถรับสง พี่แคตองต่ืนเชาหนอย แตก็มางีบตอบนรถได รถก็รับจากแถวหนาบานเขามาถึงโรงงาน 
เลย มันไมไดลําบากอะไรมาทํางานสะดวกสบายดี…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…หนูไดเงินเปนรายวันคะ ขาวกลางวันก็มีทีโรงงานชวยลดหยอนไป 

11 บาท หนูก็ออกอีก 9 บาทสําหรับขาวกลางวัน แตคนไทยสวนใหญเราก็มักส่ังซ้ือกันมากินเองเสีย
มากกวา เพราะเราก็จะไดกินท่ีเราอยากกินของวันนั้นๆไป หนูเองถึงแมวาจะเปนระกับพนักงานใน
สายการผลิตแตก็ไดโบนัสเหมือนกันปรับตามอายุงาน แตประเมินตามเงินรวมเปนเดือน แตหนูก็ไม
รูสําหรับกรณีพมา กัมพูชาวาเคาไดโบนัสหรือปาว…” 

4.3.2.5  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยภาพรวมปจจัยนี้ ไมมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของหัวหนาและพนักงานชาวพมาและพนักงานชาวกัมพูชา แตมีผลเล็กนอย
ตอหัวหนาและพนักงานชาวไทย จากการสัมภาษณพบวา หัวหนาและพนักงานชาวพมาและชาว
กัมพูชาไมมีปญหาหากตนถูกใหไปทํางานหรือถูกยายใหไปทํางานในท่ีอ่ืนท่ีตางจากท่ีท่ีตนกําลัง
ทํางานอยู แมท่ีท่ีจะไปทํานั้นจะอากาศท่ีอบอาวหรือคับแคบ ดวยตนมองวานั่นคือคําส่ังของหัวหนางาน 
สวนหัวหนาและพนักงานชาวไทยใหความเห็นวาหากงานน้ันเปนงานแรกท่ีตนตองเขาไปทํางานใน
สวนตรงนั้น ตนอาจไมทราบและไมมีขอเปรียบเทียบอะไรดีหรือไมดี แตหากไดรับการยายงานจาก
ท่ีท่ีเคยทําไปยังท่ีท่ีมีสภาพแวดลอมแยกวา อาทิเชน อากาศรอนอบอาว หรือเพื่อนท่ีทํางานคับแคบ 
ตนก็ไมอยากทํางานในสวนตรงนั้น โดยประเด็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีนาสนใจ  

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“...ตอนแรกๆท่ีเขามาทํางานหนูก็รูสึกแปลกๆ นะคะ เพราะวาหองท่ีหนู
ทํางานมันเปนหองทดสอบผลิตภัณฑมีการกําหนดเร่ืองแสงและเสียงในการทดสอบ แตพออยูๆ ไป
ก็ชอบ บางคร้ังลูกนองทํางานกันก็มีเสียงดังบางเพราะคุยกัน หนูก็ปลอยใหคุยไดนะแตไมเกิน 5 นาที 
หนูก็เร่ิมตําหนิและใหเงียบเหมือนเดิมแลว เพราะมันเกี่ยวกับการทํางานในท่ีตรงนั้นดวย...” 
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“...พมาสวนใหญไมคอยรูสึกอยากยายท่ีท่ีทํางานอยู (Function) หัวหนา
ใหทําอะไรตรงไหนเขาก็ทําตรงนั้นเรียนรูงานไปเดี๋ยวก็ชิน มีพมาบางคนท่ีเคยทําในหองตรวจสอบ
ผลิตภัณฑท่ีหองมันเงียบ แตเขาโดนยายใหไปทําในสายการผลิตขางนอกหองท่ีเสียงดัง เขาก็รองไห
เหมือนไมอยากไป แตเขาทํางานกับคอมพิวเตอรไมไดเลยจริงๆ เลยตองยายออกไป หนูคิดวาถาให
คนท่ีทํางานขางนอกนานๆ แลวยายเมาทําในหองเงียบๆ เขาก็คงไมชอบเหมือนกัน...” 

“...ก็มีบางท่ียายแตก็เปนเพราะวาความสามารถไมถึงกับความตองการของ 
การทํางานในสวนตรงนั้น เราก็ชวยยายใหไปทําตรงอ่ืนท่ีมันงายข้ึน...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...หนูชอบสภาพการทํางานของสวนท่ีหนูทําอยูนะคะเพราะงานท่ีทําได
ความรูเยอะ แตเสียตรงท่ีเหนื่อยใจเพราะหนูตองตัดสินใจกอนไปเร่ืองนั้นๆจะแจงใหหัวหนารู...” 

“...ถาหนูโดนยายจากท่ีทํางานอยูตอนนี้(ทํางานในพื้นท่ีท่ีมีปรับอากาศ) 
แลวไปทําใน Warehouse (ไมมีเคร่ืองปรับอากาศ และเปนโรงทึบคอยขางรอน)หนูก็ไมอยากไปทํา 
คงขอพยายามยายกลับเขามาในสายการผลิตอีกคร้ัง...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…หนูทําท่ีไหนก็ได แลวแตหัวหนาจะส่ังใหไป จะใหไปทําท่ีท่ีไมมีมี
แอรก็ได…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…พี่ทํางานในสายการผลิต โดยเฉพาะหอง Clean Booth ท่ีเปนหองระบบ 
ปดปองกันฝุนเขาไประหวางการประกอบช้ินสวน บอยมากท่ีพวกพมา กัมพูชา ไมคอยรักษาความ
สะอาด กล่ินนี่แรงมาก พี่ก็ไมคอยอยากเขาไปดูงานตรงนั้นเลย    พี่ก็ตองใชลูกนองแหละเขาไปดูให       
แตมันก็เกี่ยงกันไป…” 

“…คือถาเราโดนส่ังใหไปทําใน Warehouse รอนๆ ก็คงตองไป แตก็จะ
พยายามขอกลับมาทํางานตรงน้ี ไมไหวอะมันรอน มันไมสบายตัว ก็ไมอยากทํางานไปดวย…” 
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ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…พี่วาสภาพแวดลอมมันก็มีผลตอการทํางานนะ นี่คือดีนะท่ีทํางานใน
หองแอร ถาทํางานทีรอนๆก็คงไมขยันเดินเอกสารอะไรขนาดน้ีแนๆ อีกอยางถาไฟมันคร้ึมๆ นอกจากๆ 
เห็นชิ้นสวนการประกอบไมถนัดแลวก็อาจงวงก็ไดนะเราก็ตองบอกหัวหนาเราวาเรารูสึกอยางไร…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…คือกอนหนานี้พี ่ก็ทํามาหลายแผนกนะ กอนจะมาลงทําทดสอบ

ผลิตภัณฑท่ีหองนี้ คือแอรหนาวมาก แตก็ไมไดมีผลอะไรก็ทํางานไดปกติ แตเราก็ตองเตรียมพรอม
มาเองใสเส้ือกันหนาวมา…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…พวกหนูก็ทํามาหลายแผนก ถาจะใหกลับไปทําท่ีอ่ืนอยางในสายการผลิต 

หรืองานท่ีตางไปจากท่ีอยูตอนน้ีก็ไมไดมีปญหาอะไร หนูไปได แตถาใหไปอยูใน Warehouse 
รอนๆ วันๆ นั่งหาของ รับของ จัดของเขา Stock หนูก็ไมไหวนะ ถาโดนใหไปจริงๆ ก็คงขอกลับ จะ
วาไปหนูคงตอรองตั้งแตตอนท่ีเขาจะสงหนูไปอยูตรงนั้นแลวแหละคะ ไมไหวจริงๆ เราเคยอยูเย็นๆ
สบายๆ…” 
 

4.3.3  ผลการวิจัยท่ีแสดงถึงพฤติกรรมในการทํางาน (Y1) 
4.3.3.1  ดานการเพิ่มผลผลิต 
จากการสัมภาษณพบวา ปจจัยดานการเพิ่มผลผลิตโดยภาพรวมอยูในเกณฑ 

ท่ีดี ท้ังนี้เนื่องจากหัวหนาและพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา มีความเขาใจในหนาท่ีและ 
รายละเอียดงานของตนคอนขางดี ประกอบกับปจจัยดานลักษณะการสั่งงานของผูบังคับบัญชาท่ีรูจกั
วิธีท่ีจะเลือกใชงานพวกเขาอยางถูกวิธีโดยพูดจาอยางสุภาพ ติดตามงานท่ีพวกเขาทําและแนะนําดวย
ความเห็นอกเหน็ใจ ทําใหเขาพยายามแสดงพฤตกิรรมการทํางานท่ีดีตอบสนองตอแรงจูงใจจากลักษณะ 
การส่ังงานของหวัหนางานของพวกเขา นอกจากนี้ความสําเร็จในงานท่ีทําก็มีผลตอการแสดงพฤติกรรม 
การทํางานท่ีทําใหเกิดการเพ่ิมผลผลิตท่ีมากยิ่งข้ึนเนื่องจากเม่ือหัวหนาและพนักงานทําส่ิงใดแลวประสบ 
ความสําเร็จ พวกเขาจะเกิดความภาคภูมิใจและเปนแรงจูงใจใหพวกเขาอยากทํางานท่ีไดรับสําเร็จอีก 
พวกเขาจึงพยายามแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีออกมาเพ่ือใหงานท่ีพวกเขาทําประสบความสําเร็จ
จนไดรับคําชมเชยจากหัวหนางานของพวกเขา นอกจากน้ียังมีปจจัยภายในองคกรดานเร่ืองเลาท่ีสืบ
ตอกันมาท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต ซ่ึงปจจัยดานเร่ืองเลาท่ีสืบตอกันมาน้ี 
มีผลโดยตรงตอพนักงานชาวไทย แตเนื่องดวยการทํางานสวนใหญพนักงานแตละชาติจะทํางานรวมกัน 
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อยางใกลชิดทําใหปจจัยท่ีมีผลตอชาวไทยนี้สงผลทางออมไปยังพนักงานชาวพมาและพนักงานชาว
กัมพูชาจากการท่ีถูกบอกกลาวและอบรมจากพนักงานชาวไทย 

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“…หนาท่ีของหนูคือตรวจสอบคุณภาพ หนูคิดวาในระดับงานของพวก
หนูคือคนท่ีทํางานท่ีหนางานจริงๆ ดังนั้นหัวหนาก็จะรูวาของดีหรือเสียก็จากพวกหนู…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…ทุกสวนมันก็ตองชวยกันทําเพื่อใหไดช้ินงานท่ีดี ทําใหผลิตภัณฑมัน

ออกไปขายได เราก็ตองชวยกัน เราทําใหดี พอสวนของเราดีมันก็ชวยใหโดยรวมดีข้ึนไปอีก…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…หนาท่ีพี่คือชวยทําอยางไรกไ็ดใหสายการผลิตทํางานได ไมติดขัดอะไร 

ถาทุกอยางพรอม พี่สามารถจัดการมันไดก็ทําใหไดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…คือพี่ทําหนาท่ีในสวนสุดทายแลวของสายการผลิต พี่ตองทําหนาท่ีใน

การตรวจสอบผลิตภัณฑใหดี เพื่อไมใหของเสียจากสายการผลิตหลุดไปสูมือลูกคา…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…หนูคิดวาหนูตองทํางานท่ีทําอยูใหดีใหทันกับเวลาคือ Shipment แตก็

ตองทําใหมีคุณภาพดวย ไมอยางนั้นนอกจากจะโดนหัวหนาวาแลวยังตองกลับมา Rework งานใหม
อีกตางหาก…” 

4.3.3.2  ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
ในดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน จากการศึกษาพบวาหัวหนาและ

พนักงานชาวไทย ชาวพมาและชาวกัมพูชา มีความสม่ําเสมอในการมาทํางาน ท้ังนี้อาจเปนผลมาจาก
ปจจัยในเร่ืองของเงินเดือนและสวัสดิการ เนื่องจากหัวหนาและพนักงานไมวาชาติใดก็ตามจะไดรับ
เงินเดือนเปนรายวันและสวัสดิการ ซ่ึงจะไดรับในจํานวนท่ีเทาๆ กัน ไมวาชาติใดๆ ทําใหหัวหนาและ
พนักงานสวนใหญหากไมมีกิจธุระจําเปนหรือปวยก็จะพยายามท่ีจะมาทํางานอยางสมํ่าเสมอ โดยมี
ประเด็นจากการสัมภาษณท่ีนาสนใจจากกลุมตางๆ ดังนี้ 

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
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“...หนูไมคอยไดลางานอยูแลวคะ เพราะบางคร้ังลาไปหนูก็หวงวาลูกนอง 
จะทํางานไดหรือเปลากลัววาถาวันนี้เจอปญหาอะไรแลวเขาจะทําอะไรกันไมถูก ก็มีบางท่ีลาไปแตก็
อดโทรมาถามคนท่ีแทนงานไมไดวาเปนไงบาง ทํางานโอเคหรือเปลา...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...สําหรับหนูถาหนูไมสบายจริงๆหรือมีธุระอะไรก็หนูก็ลาปกติ เพราะ
หนูคิดวาโรงงานนี้อยูมาตั้งนานแลว อยูมากอนที่หนูจะเขามาทํางานอีก ถาไมมีหนูโรงงานก็ยัง
ดําเนินงานตอไปได...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…สวนใหญหนูจะหยุดงาน เรื่องธุระสวนตัวเพราะลูกหนูยังเด็กถาลูก
ไมสบายก็จะพาไปหาหมอ ไมคอยมีท่ีหยุดเพราะไมอยากมาทํางาน…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…หนูไมเคยลาเลยคะ มีแตคร้ังหนึ่งตอนคลอดลูกตอนนั้นคร้ังเดียวท่ีหยุด 
ไปนานหลายเดือน แตก็ใหหัวหนาเดินเร่ืองใหก็ไมไดโดนออกอะไร พอพรอมก็กลับมาทําอีกรอบ
ได…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…หยุดไปก็ไมรูวาจะไปทําอะไร เพราะท่ีนี่ประเทศไทยไมใชบานหนู 

จะไปเท่ียวไปอะไรก็ไมคอยสะดวก…” 
“…ใชคะ ถึงหยุดไปก็นอนอยูบานเฉยๆไมไดไปไหนอยูดี สูมาทํางานได

เงินดีกวา…” 
ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได

กลาววา 
“…สวนมากท่ีพี่หยุดนานๆ ก็จะมีแคกลับบานแถวอีสาน ชวงนั้นจะลาเปน 

อาทิตยเลย แตพี่ก็จะบอกหัวหนาพี่ลวงหนาไวสัก 1 เดือน เอาใหเคาไมติดเรง Shipment อะไรในชวง
นั้น แลวใหเคาหาคนมาแทนพี่ทันดวย พี่วาหัวหนาพี่เขาก็เขาใจแลวก็เห็นใจเราดวยนะ เพราะเคาก็
ไมไดเคยวาอะไร วาทําไมพี่ตองกลับ อาจเปนเพราะตอนที่พี่ทํางานพี่ก็ตั้งใจทํางานใหเขา พี่มีบอก
ลวงหนากอนเปนเดือน อีกอยางขนาดพ่ีปวยพี่ยังมาทํางานใหเขาเลย ท่ีพี่ลากลับบานพ่ีก็ลาประจําทุก
ปนะ…” 
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“…สวนเร่ืองงานคาง กับคนไทยไมคอยมีปญหาหรอก เพราะถาไมเสร็จ
เราก็ขอทําตอนอกเวลาได สําหรับคนไทยแลวยิ่งเปนหัวหนางานดวยไมคอยมีปญหาอะไรหรอก 
ยกเวนพวกที่กลับกับรถรับสงของโรงงานอันนั้นก็ตองตามเสียงสวนมากไป เพราะเวลาเขาจะเหมา
ทํานอกเวลากันยกสายรถ…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…มันก็มีบางชวงนะ ถาหนางานนั้นเราเพ่ิงไปทําใหมๆ แลวเราเปนหัว
หนางานดวย ความรับผิดชอบมันจะคลํ้าคอมาก ตอนนั้นทํางานนอกเวลาแทบทุกวัน เพราะกลัวงาน
มันออกมาไมดีแลวมีผลกับชวงประเมิน ตอนนี้ยายกลับมาหนางานเดิมท่ีเคยทําแลว ถึงตําแหนงจะ
สูงข้ึนแตก็ไมไดทํางานนอกเวลาบอยขนาดตอนนั้นแลว เพราะวามันเร่ิมลงตัว รูวาตองทําอะไร เปน
งานมากข้ึน…” 

“…ของพ่ีๆ ไมคอยปวยอยูแลว เปนคนสุขภาพแข็งแรง แตก็มีลางานบาง
ถาไมสบายใจท่ีจะมาทํางาน เชนถาหัวหนาพี่ดาพี่แรงๆ พี่ก็ไมอยากมาทํางานเหมือนกันนะ หลังๆ นี่
เขาเร่ิมรูแลววาพี่เปนคนแบบนี้ก็เร่ิมพูดจากับพี่ดีข้ึน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…พี่ไมคอยไดลางานหรอก ถาลาจริงๆก็คือปวย มาทํางานไมไหว เพราะ 

ถาลาไปอยูบานเฉยๆก็ไมรูวาจะทําอะไร สูมาทํางาน ตอนมาก็สะดวกสบายดี พอเย็นก็กลับ แลวก็ได
ตังของวันนั้นๆ ไป…” 

“…พี่เองไมคอยไดอยูทํานอกเวลากับเขาหรอก เพราะวาพี่กลับรถรับสง
สายท่ีอยูคอนขางไกลจากโรงงาน เวลามีทํานอกเวลาเคาก็จะเหมายกสายรถ ดังนั้นพี่มีเวลาพักผอน
เพียงพอแลว เย็นกลับพรุงนี้ก็มาทํางานปกติ…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…พี่เองมักจะดูเวลาเสมอถาใกลเวลางานแลวพี่จะพยายามตรวจสอบ

เคร่ืองนั้นท่ีพี่ทําใหเสร็จ ไมคอยปลอยท้ิงไวขามคืน เพราะถาปลอยไวขามคืนมันจะมีผลตอผลการ
ตรวจสอบดวย แตถาพี่ทําเสร็จไมทันจริงๆ พี่จะไปวานใหพมา กัมพูชา ท่ีเขาตองทํางานนอกเวลาอยู
แลวทําตอ ก็อธิบายใหเขาฟงวาเราทําอะไรไปแลวบาง เหลืออะไรบาง ใหเขาทําตอใหเสร็จแทนซ่ึง
เขาก็ตองเขาใจเราและยอมทําใหเพราะวามันเปนเร่ืองของสายรถรับสงถาเราไปข้ึนรถท่ีทางโรงงาน
จัดใหไมทันเราก็กลับบานไมได…” 
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4.3.3.2  ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
ในดานการใหความรวมมือตอองคการ จากการศึกษาพบวา หัวหนาและ

พนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ใหความรวมมือตอองคการเสมอหากพวกเขาทราบหรือ
ถูกขอรองไมวาจากหัวหนาหรือเพ่ือนรวมงานของเขา ท้ังนี้ยังพบวา ปจจัยดานอายุการทํางาน ปจจัย
ดานการปฏิสัมพันธกับเพื่อนชาติเดียวกัน/ ตางชาติ และปจจัยดานลักษณะการสั่งงานของหัวหนา
นั้น ลวนมีผลตอการใหความรวมมือตอองคการท้ังส้ิน กลาวคือ ในสวนหนึ่งของการสัมภาษณหัวหนา 
พนักงานและพนักงานสวนใหญ กลาววาพวกเขาไมสนใจวาคนอ่ืนจะยอมรับพวกเขาหรือไม แตเม่ือ
ทํางานเปนระยะเวลานานยอมมีการปฏิสัมพันธหรือทํางานรวมกันอยูแลว ทําใหพวกเขาเขาใจและ
รูจักกันมากยิ่งข้ึน จึงยอมรับกันมากข้ึนเอง นอกจากน้ีลักษณะการส่ังงานหรือขอความชวยเหลือใน
การทํางานจากหัวหนางานก็มีผลตอการใหความรวมมือของพวกเขา หากหัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน
ของพวกเขามาขอความรวมมือหรือความชวยเหลือดวยคําพูดท่ีสุภาพ และพวกเขาสามารถท่ีจะให
ความรวมมือหรือชวยเหลือในส่ิงนั้นได พวกเขาก็ยินดีท่ีจะใหความรวมมือหรือใหความชวยเหลือ
ในส่ิงนั้นๆ โดยประเด็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีแสดงถึงพฤติกรรมในการทํางานในดานการใหความรวมมือ
ตอองคการท่ีนาสนใจดังนี้  

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“...อยางงานบางงานตองทําใหเสร็จกอนท่ีจะกลับบาน สวนใหญลูกนอง
ท่ีมีสายรถประจําทางก็จะรีบไปโดยท้ิงงานคางไว หนูก็ตองมาทําแทนใหเสร็จ...” 

“...แตลูกนองบางคนก็อยูทําตอจนเสร็จกอนท่ีจะไปเพราะเขาตองรอสแกน 
นิ้วออกงานอยูแลว...” 

“...ถาบางคร้ังท่ีทําไมทันยอดจัดสงสินคาในวันพรุงนี้ กอนหนานั้นหนึ่ง
ชม. ถางานท่ีทําอยูยังไมเสร็จหนูก็จะไปขอหัวหนาหรือบางคร้ังหัวหนาก็จะบอกใหอยูทํานอกเวลา
งานตอไปอีก หนูก็ทํา...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...ในระดับเพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน ถาเขามาขอใหชวยดูงานชั่วคราว 
ในระหวางท่ีเขาไปทําธุระอ่ืน เราก็ชวยเขาคะ ผลัดกันชวยๆ กัน...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“...สวนใหญถาหัวหนาส่ังใหทําหรือขอใหชวยก็จะทํา อาทิเชน ทําวัน

อาทิตย หรือไมใหหยุดพักเบรกเพราะมีคนมาดูงาน หนูก็ทําคะ...” 
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“...แตก็มีบางคร้ังหัวหนาขอใหชวยมาทําเพิ่มเติม 1-2 ช่ัวโมงโดยท่ีไมได
เงิน หนูก็ชวยทํานะคะ แตก็ไมไดบอยอยูแลว...” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…ถาหัวหนามาขอใหอยูทํานอกเวลา หรือเขายังอยู เราก็ตองอยูทํา แต
เขาก็ขอเงินให…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมที่ 1 ได
กลาววา 

“…เขาขอใหชวยอะไรพี่ก็ชวยนะ อยางตอนที่ไป Rework งานท่ีจีน 
ชวงแรกก็มีแตคนอยากไป พอรูวาไปเปนเดือนเขาก็เร่ิมเกี่ยงกันไมอยากจะไป สุดทายก็มาลงท่ีพี่วา
ตองไปชวย พี่เองก็ไมไดอยากจะไปหรอกนะ แตหัวหนามาพูดขอรองใหไป เราก็สงสารเขาไมมีใคร
ชวยเขา เราก็เลยยอมไป ทําเปนเดือนเลยจนเสร็จ…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…พี่ก็ชวยนะ เขาขอใหทําอะไรพี่ก็ทํา อยางเชนเคาใหทํางานนอกเวลา
เพิ่มพี่ก็ยอมทํานะ เคาใหมาทําวันอาทิตยพี่ก็มาได…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…พี่ก็ทําตามกฎทุกอยางนะ…” 
“…บาคร้ังก็มีเพ่ือนรวมงานเราน่ีแหละมาขอใหเราชวยเคาทํางานหนอย 

เราก็ชวยเขานะถาเราทํางานนั้นได ถึงไมเคยทํามากอนอันนี้เขาก็ตองสอนเราๆก็ตองหัด เพราะไมมี
ใครเปนมาต้ังแตแรกอยูแลว เราก็ยินดีชวยเขาอยูแลว…” 

4.3.3.3  ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
ในดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ จากการศึกษาพบวา หัวหนา 

และพนักงานปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการเปนอยางดี ท้ังนี้เปนผลจาก ปจจัยดาน
นโยบายขององคการและปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของหัวหนางาน เนื่องจากหัวหนาและพนักงาน 
ชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชามองวานโยบายและกฎระเบียบขององคการเปนส่ิงท่ีตองมีกําหนด
อยูแลวในทุกๆท่ี และคนหมูมากสามารถปฏิบัติตามกฎท่ีกําหนดนั้นๆไดตนก็ควรที่จะปรับตัวใหเขา
กับกฎระเบียบท่ีไดกําหนดไวได นอกจากนั้นปจจัยดานลักษณะการทํางานของหัวหนางานก็มีผลตอ
ปจจัยดานการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการ เนื่องจากการสัมภาษณแบบกลุมพนักงาน 
ไดกลาวไววาหากพวกเขาทราบกฎระเบียบหรือจากการอบรมและตักเตือนจากหัวหนางานถึงส่ิงท่ี
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ตนไดเคยทําผิดพลาดกฎระเบียบท่ีตั้งเอาไว พวกเขาก็พรอมท่ีจะปรับพฤติกรรมการทํางานของตน
เพื่อใหถูกตองตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการ ในทางกลับกันหากหัวหนางานทําการตําหนิ
ดวยคําพูดท่ีไมสุภาพหรือไมเห็นอกเห็นใจพวกเขา ซ่ึงพวกเขาก็มีความนอยใจและไมอยากปรับพฤติกรรม 
ท่ีดีดวยความเต็มใจจริงๆ โดยประเด็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีแสดงถึงพฤติกรรมในการทํางานในดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการท่ีนาสนใจ  

จากการสัมภาษณแบบกลุม ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงาน
สายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 

“...ถาเราเจออะไรท่ีหนูรูวามันไมถูกตอง หนูก็พยายามท่ีจะบอกคะ เพราะ 
ก็มีบางท่ีรูอยูแลวแตตั้งใจทํา แตบางคนก็ไมรูจริงเราก็เตือน...” 

“...แตถาหนูพยายามเตือนแลวๆ เขาไมฟงก็จะไปบอกหัวหนางานของคน 
นั้นแทน...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“...ถึงไมใชสวนงานท่ีหนูทําอยูแลวพบวาเขาทําผิดอยูหนูก็คิดจะเตือนคะ 
แตอาจไปบอกหัวหนางานเขาใหไปเตือนเขาเอง แตถาเปนสวนงานของหนูอยูแลวหนูก็จะเขาไปพูด
กับเขาตรงๆ กอน ถาไมฟงก็ไปบอกหัวหนาเขาแทน...” 

ผูใหขอมูลชาวพมาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…หนูเพ่ิงเขามาทํางานไมนานคะ เคาบอกอะไรเตือนอะไรหนูก็ทําตาม
ทุกอยาง แตวาถาใหหนูไปเตือนเพื่อนหนูคงไมกลาทําเพราะไมม่ันใจวารูทุกกฎดีแลวจริงๆ หรือ
เปลา…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…เคาใหกฎมาอยางไร หนกูทํ็าตามคะ นอกเสียจากวาไมรูจริงๆ เพราะ
ตอนนี้กฎมันเยอะมาก…” 

“…หนูวาไมมีใครอยากทําผิดกฎหรอกคะ โดยเฉพาะพวกพมาและกัมพูชา 
เพราะถาเราทําผิดเคาจะแจงไปท่ี Sub Contact เราถาโดนแจงไปบอยๆ เขาก็โนไลออกไดเหมือนกัน…” 

ผูใหขอมูลชาวกัมพูชาจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…หนูพยายามปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงงานทุกขอนะคะ เพราะถา

ทําผิดข้ึนมาเคาก็ใหหนูออกทันที เพื่อนหนูก็โดนมาแลว...” 



72 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ได
กลาววา 

“…พี่ทําทุกอยางตามท่ีโรงงานกําหนดนะ ทําทุกอยางจริงๆ ทําผิดไมได 
เดี๋ยวลูกนองเห็นแลวเอาไปทําตาม เอาไปแอบอาง ถาพี่เจอใครท่ีทําผิดกฎของโรงงานพี่จะเขาไปคุย 
เขาไปเตือนกอน เราก็เขาไปพูดกับเขาดีๆ นะ อยาเขาไปดุไปดาเขาแรงๆ เขาก็จะฟงเรา ถึงแมวาตาง
แผนกเราก็เขาไปบอกเขาไปเตือนเขานะ ถาเขาไมฟงก็จะไปบอกหัวหนาเขาใหมาจัดการแทน…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมหัวหนาพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ได
กลาววา 

“…เอาตรงๆ พี่ก็ทําตามเปนบางกฎนะ บางกฎพี่ก็ไมไดทําตาม แตท่ีไม 
ไดทําตามนี่ไมใชวาไมสนใจนะ พี่แลววามันไมไดเดือนรอนใครแนๆ พี่ก็คอยแหกกฎ คือเราทําแลว
มันก็ไมสะดวกสบายกับเรา อยางตอนนี้พี่ทองอยูพี่ก็แอบเอาน้ํา เอานม เอาผลไมมากินบํารุงลูกพี่บาง…” 

“…สวนคนในแผนกพี่ก็พยายามเตือนนะ อะไรท่ีมันจะเดือดรอนคนอื่น 
หรือมีผลรายแรงกับตัวเองอยางเชนโดนไลออก พี่ก็จะรีบเตือน แตถาอะไรที่มันไมไดมีผลรายแรง
กับคนอ่ืนพี่ก็บอกแลวใหเคาดูแลตัวของเคาเอง สวนถาเปนคนแผนกอ่ืนพี่เลือกท่ีจะไมเตือน มันเปน
เร่ืองของเขาเราไมยุง…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 1 ไดกลาววา 
“…เขามีกฎมาอยางไร พี่ก็ทําตามนั้นทุกอยางนะ…” 
“…สวนใหญเวลาพี่เจอใครก็ตามไมวาจะไทยหรือตางชาติท่ีทํางานอยูใน

แผนกเดียวกับเราทําผิดกฎระเบียบของโรงงาน พี่ก็เขาไปบอก ไปเตือน ไปอธิบายเขานะ วาดวยเหตุผล 
วาท่ีเขาทําอยูมันผิดอยางไร มีผลเปนอยางไร แตถาเขาไมฟงพ่ีๆก็ถือวาพี่เตือนแลว เขาไมเช่ือก็แลว 
แตเขา แตเทาท่ีผานมาก็ไมคอยมีท่ีไมเช่ือไมฟงนะ อาจเปนเพราะพ่ีทํางานมานานเขาก็เลยเช่ือท่ีเรา
บอก…” 

ผูใหขอมูลชาวไทยจากกลุมพนักงานสายการผลิตกลุมท่ี 2 ไดกลาววา 
“…ถึงแมวาเปนคนนอกแผนกพ่ีก็เขาไปเตือนตัวตอตัวนะ เขาไปบอกเขา

ดีๆ วา ถาเคาทํามันจะมีผลอะไรกับตัวเขาบาง แตถาเขาไมเช่ือพี่ก็คงไปบอกหัวหนาเขาใหมาเตือน
หรือมาจัดการกันเอง…” 
 

4.3.4  ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
เนื่องจากระหวางทําการสนทนาแบบกลุมไดมีการวิจารณถึงลักษณะการทํางานและการ 

ใชชีวิตประจําวันตาง  ๆของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชาท่ีทํางานอยูในโรงงานอุตสาหกรรม 
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อิเล็กทรอนิกสแหงนี้ ทําใหทราบถึงปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีสวนเกี่ยวของใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีแตกตางไปจากการทํางานปกติไดดังนี้ 

4.3.4.1  การใฝเรียนรู 
ในการทํางานในสายการผลิตและประกอบตอเนื่อง (Continuous Assembly) 

ทําพนักงานท่ีทํางานในสายการผลิตนี้มีสวนงานท่ีตอเนื่องกัน กลาวคือพนักงานจะรับงานจากคนท่ี
ทํางานกอนหนามาประกอบช้ินสวนเมื่อตนประกอบช้ินสวนนั้นๆ เสร็จก็จะสงงานใหกับเพื่อนรวมงาน 
ท่ีนั่งถัดไปประกอบช้ินสวนอ่ืนๆ ตอไป การนั่งทํางานติดกันนี้ทําใหพนักงานเห็นการทํางานของเพื่อน 
ท่ีทํางานขางกันไปดวย หากพนักงานทํางานของตนเสร็จไดเร็วกวาระยะเวลาการทํางานเฉล่ียท่ีสาย 
การผลิตกําหนด (Cycle Time) จะทําใหเขามีเวลาไปสังเกตการทํางานของเพ่ือนรวมงานท่ีนั่งขางๆ
ได ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานคนนั้นมีทักษะการทํางานท่ีดีหรือมีการเรียนรูเทคนิคการทํางานให
เร็ว ซ่ึงพนักงานเหลานี้จะเปนคนท่ีมีความใฝรูและสามารถจดจําการทํางานของเพื่อนท่ีทํางานรอบ
ขางเขา ซ่ึงพนักงานเหลานี้เปนประโยชนกับองคการท่ีนอกจากเปนการเพ่ิมผลผลิตจากการมีทักษะ
การทํางานท่ีดีแลว ยังสามารถทํางานแทนพนักงานท่ีทํางานรอบขางเขาเม่ือเพื่อนพนักงานของเขา
ขาดงานไดอีกดวย ซ่ึงจากการสัมภาษณหัวหนาพนักงานชาวพมากลุมท่ี 1 พบวา มีการพูดถึงปจจัย
ดานการใฝรูดังนี้ 

“...แตก็มีบางคนเหมือนกันท่ีเขารูสึกวาเขามีความสามารถมากกวางานท่ี
เขาทําอยู เราจะเห็นไดวาพอเขาทํางานของเขาเสร็จเขาก็จะเดินไปชวยงานของเพื่อนตรงสวนอ่ืน แต
เพราะคนท่ีจํากัดเราจะยายเขาใหไปทํางานท่ียากมากข้ึนเลยไมไดแตก็จะวางตัวเอาไววาถาไดคนเพิ่ม
หรือคนท่ีทําสวนตรงน้ันขาดงานก็จะใหเขายายไปทําเพราะเขาทําไดจากการดูงานของเพ่ือนสวนนั้นๆ 
อยูแลว...” 
  
  
 
 
 
 



74 

 
บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้มุงทําการศึกษาคนควาเร่ือง “พฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย 
ชาวพมา และชาวกัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส
แหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี” โดยการศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยใดบางท่ีจะมีอิทธิพล 
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท่ีทํางานอยูในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี 

ในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการทํา
การสนทนาแบบกลุมเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชาท่ีทํางาน
อยูในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรีจํานวนท้ังหมด 60 คน แบง
ออกเปน 12 กลุม โดยเลือกสุมกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพราะสามารถ
เลือกกลุมตัวอยางท่ีสามารถส่ือสารและเขาใจภาษาไทยไดคอนดี เพื่อใหงายตอการทําการสนทนา
แบบกลุม ท้ังน้ีผูวิจัยจะนําเสนอการสรุปอภิปรายผล และขอเสนอแนะ ตามลําดับตอไปนี้ 
 
 
5.1  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมา 
และกัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรมกรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งใน
จังหวัดเพชรบุรี สามารถตอบคําถามงานวิจัยดังนี้ 

 
5.1.1  คําถามงานวิจัยท่ี 1 
ปจจัยทางดานประชากรศึกษาท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของหัวหนาและพนักงาน

นั้น จากการศึกษาพบวา ปจจัยดานอายุการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย 
คอนขางมาก รองลงมาคือชาวพมา สวนชาวกัมพูชามองวาปจจัยทางดานประชากรศึกษาไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพวกเขาแตอยางไร 
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5.1.1.1  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 1.1 ปจจัยดานเพศ 
ปจจัยดานเพศไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาว

พมา และชาวกัมพูชา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของโฉมศรี กาญจโนภาศ  วรเทพ วองธนาการ และ
วัชรา ประทีปนําชัย (2545) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เดลตา 
คอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศตางกันไมมีความสัมพันธหรือสงผลใดๆ ตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงขัดแยงกับการวิจัยของจันจีรา โสะประจิน (2553) 
ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนรถยนต กรณีศึกษาบริษัท
ยานยนต จํากัด (มหาชน) ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานเพศที่ตางกันมีผลตางผลความสม่ําเสมอใน
การทํางานท่ีตางกัน สวนในดานพฤติกรรมการเพ่ิมผลผลิต ดานการใหความรวมมือตอองคการ และ
ดานการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการสอดคลองกับการวิจัยนี้คือไมมีผลตอพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน 

5.1.1.2  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 1.2 ปจจัยดานอายุ 
ปจจัยดานอายุไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาว

พมา และชาวกัมพูชาเนื่องจากโรงงานมีการกําหนดกฎระเบียบและรายละเอียดในการทํางานคอนขางท่ี
จะชัดเจน โรงงานเพียงอบรมและติดตามการทํางานของพนักงานๆ ไมวาอายุใดก็ตามก็จะสามารถ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบและลักษณะงานท่ีตนทําอยูได ท้ังนี้การศึกษาถึงปจจัยนี้ขัดแยงกับการวิจัยของ
อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544) ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยทางสังคม ลักษณะทางพุทธ และจิตลักษณะท่ีมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองประดับ ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ี
มีอายุมากกวาจะมีผลการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่อายุนอยวา และขัดแยงกับการวิจัยของโฉมศรี 
กาญจโนภาศ วรเทพ วองธนาการ และวัชรา ประทีปนําชัย (2545) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เดลตา คอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิจัยพบวาอายุท่ีแตกตางกันมี
ผลตอความพึงพอใจในเร่ืองของหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน ท้ังนี้ยังขัดแยงกับการวิจัยของ
จันจีรา โสะประจิน (2553) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน 
รถยนต กรณีศึกษาบริษัทยานยนต จํากัด (มหาชน) ซ่ึงผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีอายุตางกันจะมี
พฤติกรรมการทํางานทางดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความ
รวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการท่ีแตกตางกัน โดย
พนักงานที่มีอายุมากกวาจะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีกวา  

5.1.1.3  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 1.3 ปจจัยดานสถานภาพทางสังคม 
ปจจัยดานสถานภาพทางสังคมไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชาท่ีทํางานในโรงงานแหงนี้เนื่องจากพนักงานแตละคนมี
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หนาท่ีการทํางานท่ีชัดเจนและไมคอยมีความแตกตางกันในแตละวัน ทําใหพนักงานไมไดมองวา
จะตองพยายามแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีเนื่องจากตนมีครอบครัวแตอยางไร ซ่ึงสอดคลองกับ
การวิจัยของจันจีรา โสะประจิน (2553) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ผลิตช้ินสวนรถยนต กรณีศึกษาบริษัทยานยนต จํากัด (มหาชน) ซึ่งผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทั้งในดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสมํ่าเสมอใน
การทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบของ
องคการตางกัน แตขัดแยงกับงานวิจัยของอุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544) ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยทาง
สังคม ลักษณะทางพุทธ และจิตลักษณะท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิตเคร่ืองประดับ ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีสมรสแลวจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีกวาพนักงาน
ท่ีโสดหรือหยาราง ท้ังนี้ยังขัดแยงกับการวิจัยของโฉมศรี กาญจโนภาศ วรเทพ วองธนาการ และวัชรา 
ประทีปนําชัย (2545) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เดลตา 
คอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิจัยพบวาสถานภาพสมรสมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานในเร่ือง
ของความสําเร็จและการไดรับยอมรับ  

5.1.1.4  คําถามวิจัยยอยท่ี 1.4 ปจจัยดานความหลากหลายของเช้ือชาติ 
ปจจัยดานความหลากหลายของเช้ือชาติพบวาปจจัยนี้ไมมีผลตอพฤติกรรม 

การทํางานของพนักงานชาวไทย แตมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวพมาและพนักงาน 
ชาวกัมพูชาซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของวีรยุทธ อิสลาม (2557) ไดศึกษาเร่ืองทัศนะของแรงงาน
เด็กสัญชาติพมา (อายุระหวาง 15-18 ป) พบวา แรงงานเด็กชาวพมาสวนใหญมองวาคนไทยดูถูก 
แบงแยก พูดจาไมสุภาพ แบงชนช้ันระหวางคนไทยและแรงงานพมา ทําใหพวกเขามีความพยายามท่ี
จะแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีเพ่ือใหเห็นวาพวกเขามีคุณคา นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการวิจัย
ของเปวิกา  ชุบรรจง และ วรดา  แดงสอน (2554) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว 
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร พบวาปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางานสวนใหญจะเปนเร่ืองของ
การส่ือสารกันในคอยเขาใจกันในระยะแรกๆ ทําใหพวกเขาตองใชเวลาเปนอยางมากในการปรับตัว
และส่ือสารกับเพื่อนรวมงานชาติอื่นๆ สวนในดานของสภาพการดําเนินชีวิตของแรงงานตางดาว
สวนใหญจะหมดไปกับการทํางาน ดังนั้นพวกเขาจะพยายามปรับพฤติกรรมการทํางานใหดีเพื่อท่ีจะ
ทํางานอยูในท่ีนั้นๆได นอกจากนี้พนักงานชาวพมาและชาวกัมพูชาจะพยายามแกตัวเพื่อใหตัวเอง
สามารถรอดจากการทํางานท่ีตนทําผิดพลาดน้ันๆได ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของชาวพมาจาก
การศึกษาของขวัญชัย เอ่ียมลออ (2550) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองสภาพชีวิตแรงงานตางดาวในอําเภอ
ปลวกแดง จังหวัดระยอง โดยชาวพมามองวาการอพยพเขามาในการทํางานในประเทศไทยเน่ืองจาก
เห็นวาเพื่อนท่ีเขามาทํางานกอนมีสภาพความเปนอยูท่ีดีข้ึน จึงไดชักชวนกันเขามาทํางาน นอกจากนั้น 



77 

ยังมีรายไดดีกวาเดิมและยังมองวาคนไทยมีนิสัยลืมงาย แคพูดใหถูกใจ ไมตองถูกตอง ก็สามารถอยู
ไดไมมีปญหา 

5.1.1.5  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 1.5 ปจจัยดานตําแหนงหนาท่ีการงาน  
ปจจัยดานตําแหนงหนาที่การงาน จากการศึกษาพบวาปจจัยนี้ มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของหัวหนาพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา เนื่องจากเม่ือพวกเขา
อยูในตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีสูงข้ึนจากเดิม พวกเขายิ่งมีความกดดันในการทํางานท่ีเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 
และย่ิงเปนผลพวกเขาพยายามแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีออกมาแตไมไดเกิดจากความเต็มใจ
ทํางานท่ีแทจริง ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของโฉมศรี กาญจโนภาศ วรเทพ วองธนาการ และวัชรา 
ประทีปนําชัย (2545) ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เดลตา 
คอมพิวเตอร จํากัด พบวา ตําแหนงหนาที่การงานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในดานของหนาท่ี
ความรับผิดชอบของพนักงาน 

5.1.1.6  คําถามการวิจัยยอยท่ี 1.6 ปจจัยดานอายุการทํางาน  
ปจจัยดานอายุการทํางาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาว

ไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา เนื่องจากเปนปจจัยท่ีเกี่ยวเนื่องตอปจจัยดานการปฏิสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและเปนผลตอปจจัยดานการใหความรวมมือตอองคการ เนื่องจากพนักงานยิ่งมีอายุการทํางาน 
ท่ีมากข้ึนยิ่งทําใหมีการปฏิสัมพันธกับหัวหนาและเพื่อนรวมงานมากข้ึนจากการทํางานรวมกัน จน
เกิดเปนความผูกพันกันระหวางบุคคลรวมไปถึงมีความผูกพนัตอองคการ ซ่ึงเปนผลใหองคการสามารถ 
ขอความรวมมือจากพนักงานกลุมนี้ไดมากกวาพนักงานท่ีอายุงานอยูในระดับกลางๆ ซ่ึงสอดคลอง
กับการวิจัยของอุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข (2544: 68) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยทางสังคม ลักษณะทางพุทธ 
และจิตลักษณะท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองประดับ 
พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานมากกวาจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 
ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากอายุงานท่ีมากกวาเปนผลใหเกิดการฝกฝนและชํานาญงานมากกวาทําใหสามารถ 
ปรับตัวใหเขากับงานและเพ่ือนรวมงานไดมากขึ้น ท้ังนี้ยังสอดคลองกับการวิจัยของ ขวัญชนก หงษศิริ 
และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ท่ีทําวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน และ
พฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยศรี  นครินวิโรฒ (ประสานมิตร) พบวาอายุการทํางาน 
ท่ีมากกวาจะแสดงถึงพฤติกรรมในการทํางานที่ดีกวา อันเนื่องมาจากอายุการทํางานสงผลตอ
ความสามารถและประสบการณในการทํางาน สงผลตอความสําเร็จในการทํางานและการไดรับ
ความยอมรับนบัถือในความสามารถของพนักงาน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของจันจีรา โสะประจิน 
(2553) ที่ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตชิ้นสวนยานยนต: 
กรณีศึกษา บริษัทยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานมากกวาจะมีพฤติกรรม 
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การทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
และดานการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการ ดีกวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 

5.1.1.7  คําถามงานวิจยัยอยท่ี 1.7 ปจจัยดานรายได 
ปจจัยดานรายไดพบวาปจจัยนี้ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน 

ชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา เนื่องจากพนักงานใชเวลาสวนใหญไปกับการทํางานที่โรงงาน
แหงนี้ ประกอบกับเงินตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานเปนรายวัน ทําใหพนักงานที่อยูในระดับ
เดียวกันจะไดรับเงินเดือนไมแตกตางกัน ทําใหรายไดของพวกเขาจะเปนรายไดจากการทํางานท่ี
โรงงานนี้เพียงทางเดียว ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของโฉมศรี กาญจโนภาศ วรเทพ วองธนาการ และ 
วัชรา ประทีปนําชัย (2545,น.66) ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เดลตา คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีพบวา ระดับรายไดไมมีความสัมพันธท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
และพฤติกรรมในการทํางาน แตขัดแยงกับการวิจัยของ อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข (2544) ท่ีไดทําการ 
ศึกษาเร่ือง ปจจัยทางสังคม ลักษณะทางพุทธและจิตลักษณะท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองประดับ พบวาผูท่ีมีรายไดสูงกวามีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีกวา
ความแตกตางดานรายไดของพนักงานทําใหเกิดการเปรียบเทียบและแขงขันกันในการทํางานซ่ึงนํา 
ไปสูการแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีออกมาเพื่อใหไดมาซ่ึงรายไดท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 

5.1.2  คําถามงานวิจัยท่ี 2  
ปจจัยดานแรงจูงใจที่ผลตอพฤติกรรมการทํางานของหัวหนาและพนักงานนั้น จาก

การศึกษาพบวา ปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามนโยบาย 
และกฎระเบียบขององคการ เนื่องจากพนักงานสวนใหญใหความสําคัญตอลักษณะการส่ังงานของ
หัวหนางานของพวกเขาเปนอยางมาก หากหัวหนางานมีลักษณะการส่ังงานท่ีเปนมิตร มีความเห็น
อกเห็นใจในความสามารถและความเปนไปไดท่ีพนักงานจะทําสําเร็จ ประกอบกับการพูดจาท่ีสุภาพ
กับพวกเขา ซ่ึงพวกเขาก็ยินดีท่ีจะทําตามคําส่ังหรือขอความรวมมือดวยความกระตือรือรน นอกจากนี้ 
ปจจัยดานความสําเร็จจากงานท่ีทําก็มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในแงปจจัยการเพิ่ม
ผลผลิต เนื่องจากพนักงานเกิดความภูมิใจจากการทํางานท่ีไดรับมอบหมายจากหัวหนาไดถูกตองและ 
ประสบความสําเร็จจนหัวหนากลาวคําชมเชย ทําใหพวกเขาเกิดความตั้งใจในการทํางานเพื่อให
ทํางานไดสําเร็จและถูกตองตามความตองการของหัวหนาอีก  
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5.1.2.1  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 2.1 ปจจัยดานการเปนท่ียอมรับ 
ปจจัยดานการเปนท่ียอมรับพบวาปจจัยนี้ ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา เนื่องจากพวกเขามองวาทุกคนมีหนาที่มาทํางาน 
ตางคนตางไดรับมอบหมายหนาท่ี ตนไมสามารถท่ีจะบอกปฏิเสธยอมรับใครเขาทํางาน ดังนั้นควรท่ี
จะปรับตัวเขาหากันเพื่อใหทํางานในสวนนั้นๆรวมกันได ท้ังนี้ปจจัยดานการยอมรับสวนหนึ่งมีผล
จากปจจัยดานอายุการทํางาน เนื่องจากอายกุารทํางานท่ีมากจะทําใหพนักงานไดทํางานและปฏิสัมพันธ 
รวมกันมากข้ึน ทําใหเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกันในท่ีสุด ท้ังนี้สอดคลองกับการวิจัยของขวัญชนก 
หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) พบวาอายุการทํางาน 
สงผลตอความสามารถและประสบการณในการทํางาน สงผลตอการไดรับความยอมรับนับถือใน
ความสามารถของพนักงานแตการยอมรับไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตอยางไร 

5.1.2.2  คําถามการวิจัยยอยท่ี 2.2 ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ความรับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้นมี ผลตอพฤติกรรมการทํางานในแงลบ 

เนื่องจากพนักงานมองวาตนยังไมมีความพรอมพอท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีเพิ่มข้ึน ประกอบกับการเพิ่ม
ความรับผิดชอบมากข้ึนไมมีผลตอเงินคาตอบแทนท่ีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงทําใหบางคร้ังพนักงานเปรียบเทียบ 
ตนเองกับกับเพื่อนรวมงานท่ีทํางานในระดับเดียวกันวาทําไมตนถึงโดนใหทํางานมากกวาคนอ่ืน ซ่ึง
ขัดแยงกับงานวิจัยของขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ท่ีไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัย 
ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ 
(ประสานมิตร) พบวาความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึนไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

5.1.2.3  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 2.3 ปจจัยดานความทาทายของงาน  
ปจจัยดานความทาทายของงานพบวา ปจจัยนี้ ไมมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางาน ของพนักงานชาวไทย พนักงานพมาและพนักงานชาวกัมพูชา เนื่องจากงานของพวกเขาคอนขาง 
เปนแบบแผนชัดเจนวาตองทําอะไรและไมมีความแตกตางในเนื้องานอยางชัดเจนในการทํางานแตละวัน 
ทําใหพวกเขาทํางานแบบเดิมๆ ความทาทายของงานที่ทําอยูจึงไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พวกเขา ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการ
วิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) พบวา ความทาทายของงานไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 
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5.1.2.4  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 2.4 ปจจัยดานการมีปฏิสัมพันธกับเพื่อน
ชาติเดียวกัน/ตางชาติ  

ปจจัยดานการมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนชาติเดียวกัน/ตางชาติจากการศึกษา
พบวาปจจัยนี้ มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานไมวาชาติใดก็ตาม ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากมี
กฎระเบียบหามไมใหคุยกันในท่ีทํางาน แตพนักงานสามารถคุยกันไดเม่ืออยูในชวงเวลาพักหรือเลิก
งานเทานั้น แตพวกเขาก็มองวาปจจัยนี้มีผลท่ีจะทําใหพวกเขาอยากแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดี
ออกมา ถึงแมวาตางคนก็ตางตองทํางานของตนเองใหเสร็จตามท่ีหัวหนางานมอบหมายงานให แต
หากเพื่อนรวมงานท่ีรูจักกันมากอนของใหชวยในส่ิงท่ีพวกเขาสามารถชวยไดพวกเขาก็ยินดีชวยเหลือ 
อยางเต็มท่ี ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของขวัญชนก หงษศิริ และพรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทํา
การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) ท่ีพบวาเพื่อนรวมงานสงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของพนักงาน 
และยังสอดคลองกับการศึกษาของจันจีรา โสะประจิน (2553) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต: กรณีศึกษา บริษัทยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ท่ีพบวา
ดานการมีสัมพันธภาพมากก็จะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีมากข้ึนเชนกัน 

5.1.2.5  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 2.5 ปจจัยดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
ปจจัยดานความสําเร็จในงานท่ีทํามีผลอยางมากตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา จากการที่พวกเขาสามารถจดจําเหตุการณท่ีพวกเขา
ทําถูกตองและสําเร็จจนหัวหนางานของพวกเขาเอยปากชมไดท้ังส้ิน ประกอบกับพวกเขามีความต้ังใจ 
และพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีออกมาเพื่อใหถูกตองตามความตองการของหัวหนา
งานของพวกเขาเพื่อใหไดรับคําชมเชยอีกคร้ัง ซ่ึงขัดแยงกับการวิจัยของ    ขวัญชนก หงษศิริ และ 
พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรม 
การทํางาน กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) ท่ีพบวาความสําเร็จในงานท่ีทํา
ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
 

5.1.3  คําถามการวิจัยที่ 3  
ปจจัยภายในองคการท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จากการศึกษาพบวา 

ปจจัยดานการส่ังงานของหัวหนางาน  ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 
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5.1.3.1  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 3.1 ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบของ
องคการ  

ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบขององคการจากการศึกษาพบวาปจจัย
นี้ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย และชาวกัมพูชา เนื่องจากพวกเขามองวาน
โนบายเปนส่ิงท่ีทุกองคการตองมี พวกเขาเพียงทําตามนโยบายหรือกฎระเบียบท่ีตั้งไว ประกอบกับ   
คนหมูมากสามารถทําตามนโยบายและกฎระเบียบนี้ได พวกเขาก็ควรท่ีจะทําตามใหได แตไมไดมี
ความพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีกวาเดิมเพื่อใหทําตามนโยบายและกฎระเบียบนั้นๆ
ใหสําเร็จแตอยางไร ซ่ึงจากการสัมภาษณชาวไทยและชาวกัมพูชามีความสอดคลองกับการวิจัยของ 
ขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) 
พบวาปจจัยดานนโยบายขององคการไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของพนักงาน แตขัดแยงกับ
ความคิดเห็นท่ีไดจากการสัมภาษณพนักงานชาวพมาท่ีมองวานโยบายขององคกรในเร่ืองของสิทธิ
ในการเขารวมกิจกรรมตางๆของโรงงาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของชาวพมา เนื่องจากพวก
เขามองวานโยบายขององคการไมมีความยุติธรรม 

5.1.3.2 คําถามงานวิจัยยอยที่ 3.2 ปจจัยดานลักษณะการสั่งงานของ
หัวหนางาน  

ปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของหัวหนางานจากการศึกษาพบวา ปจจัยนี้ 
มีผลมากตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไมวาจะเปนชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา ท้ังใน
แงของการเพิ่มผลผลิต การใหความรวมมือตอองคการ และการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบ
ขององคการ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการทํางานของพนักงานทุกคนจะทํางานรวมกันกับหัวหนา พนักงาน 
จะมีเนื้องานของตนท่ีระบุไวชัดเจนวาจะตองทําอะไรอยางไร แตจะมีหัวหนาคอยแนะนําวาส่ิงใด
สําคัญ ส่ิงใดควรทํากอนเพื่อใหไดผลผลิตตามเปาหมายท่ีโรงงานกําหนด จึงมีบอยคร้ังท่ีหัวหนางาน
ตองส่ังงานและปฏิสัมพันธกับพนักงาน ซ่ึงคนท่ัวไปก็มีความตองการที่จะใหคนอ่ืนพูดจาดีๆ กับตน 
พนักงานก็เชนกันพวกเขาอยากใหหัวหนาของพวกเขาพูดจาดีๆ ส่ังงานโดยไตรตรองถึงความสามารถ 
ของพวกเขา คอยอบรมส่ังสอนหากพวกเขาทําผิด และปรับตัวเขาหากัน ซ่ึงการศึกษานี้ขัดแยงกับ
การวิจัยของขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ 
(ประสานมิตร) ท่ีพบวา ปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของหัวหนางานไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ท่ีดีของพนักงาน 
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5.1.3.3 คําถามงานวิจัยยอยท่ี 3.3 ปจจัยดานเร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมา  
ปจจัยดานเร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมาจากการศึกษาพบวาปจจัยนี้ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานชาวไทย เนื่องจากพนักงานชาวไทยบางสวนเคยผานเหตุการณนั้นมาทําใหมีความกลัววาจะ
เกิดเหตุการณนั้นข้ึนอีก ทําใหพวกเขาพยายามแสดงพฤติกรรมท่ีดีออกมาซ่ึงสงผลโดยตรงตอปจจัย
ดานการเพิ่มผลผลิตของโรงงานเพราะพนักงานมีความต้ังใจและทําถูกตองต้ังแตคร้ังแรก สวนพนักงาน 
ชาวพมาและชาวกัมพูชาไมไดผานเหตุการณในคร้ังนั้นมากอนก็จริงแตจะไดรับทราบจากการบอก
เลาของพนักงานชาวไทย ทําใหพวกเขาเหมือนถูกพนักงานชาวไทยอบรมส่ังสอนและตักเตือนเม่ือทํา 
พฤติกรรมอะไรท่ีเส่ียงไปดวย ซ่ึงขัดแยงกับการวิจัยของของขวัญชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม 
(2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: 
มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) ท่ีพบวาปจจัยเร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมาไมมีผลตอพฤติกรรม 
การทํางานท่ีดีของพนักงาน  

5.1.3.4  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 3.4 ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ในแงของปจจัยความสมํ่าเสมอในการทํางาน ท้ังน้ีเนื่องจากพนักงานท่ีทํางานในโรงงานแหงนี้ไดรับ
เงินเดือนเปนรายวัน ดังนั้นหากพวกเขาไมมีกิจธุระจําเปนหรือปวยพวกเขาก็จะพยายามมาทํางาน
เพ่ือใหไดเงินตอบแทนในวันนั้นๆ และหากพวกเขามาทํางานครบทุกวันทํางานในเดือนนั้นๆ พวกเขา 
ก็จะไดรับเงินเพิ่มเติมตอบแทนคาขยันอีกดวย ซึ่งขัดแยงกับการวิจัยของ ขวัญชนก หงษศิริ และ 
พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรม 
การทํางาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) ท่ีพบวา ปจจัยดานลักษณะ
การส่ังงานของหัวหนางานไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของพนักงาน  

5.1.3.5  คําถามงานวิจัยยอยท่ี 3.5 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานจากการศึกษาพบวาพนักงานชาว

ไทยมองวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพวกเขาเชนกัน เนื่องจาก
พนักงานสวนใหญจะทํางานในสวนของสายการผลิตซ่ึงเคร่ืองปรับอากาศในพ้ืนท่ีนั้น แตก็มีบางสวน 
อาทิเชน คลังสินคาที่เปนโกดังเก็บสินคาแบบปดและไมมีเคร่ืองปรับอากาศในพ้ืนท่ีสวนนั้น หาก
พนักงานชาวไทยท่ีถูกยายท่ีทํางานจากสายการผลิตไปยังคลังสินคา พวกเขาอาจไมพอใจท่ีจะทํางาน
ในพื้นท่ีใหมท่ีมีอากาศรอน ท้ังน้ีการไมพอใจนี้เกิดจากการเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีตนเคยมีแลวดีกวาส่ิง
ท่ีไดรับอยูนั่นเอง ซ่ึงผลการวิจัยจากการสัมภาษณชาวไทยมีความสอดคลองกับการวิจัยของของขวัญ
ชนก หงษศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม (2554) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของ
พนักงาน และพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ (ประสานมิตร) ท่ีพบวา 
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บรรยากาศในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของพนักงาน แตการวิจัยนี้ขัดแยงกับขอมูล 
ท่ีไดจากการสัมภาษณพนักงานชาวพมาและกัมพูชา 
 
ตารางท่ี 5.1 ปจจัยตนเหตุดานประชากรศาสตร ดานแรงจูงใจ และปจจัยภายในองคการที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน 
ปจจัยตนเหต ุ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ปจจัยดานประชากรศาสตร 
เพศ ไมมี 
อายุ ไมมี 
สถานภาพทางสังคม ไมมี 
เช้ือชาติ ไมมี 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน ไมมี 
อายุการทํางาน มี 
รายได ไมมี 

ปจจัยแรงจูงใจ 
การเปนท่ียอมรับ ไมมี 
ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน มี 
ความทาทายของงาน ไมมี 
ความสําเร็จในงานท่ีทํา (ความถูกตอง) มี 
การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนชาติเดียวกนั/ชาติอ่ืน มี 

ปจจัยภายในองคการ 
นโยบายและกฎระเบียบขององคการ มี (เฉพาะชาวพมา) 
ลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา มี 
เร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมา มี 
เงินเดือนและสวัสดิการ มี 
สภาพแวดลอมในการทํางาน มี (เฉพาะชาวไทย) 
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5.2  สรุปผลเพ่ือตอบคําถามงานวิจัย 
จากการวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 

ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี” 
ท้ังในแงปจจัยดานประชากรศาสตร ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน และปจจัยภายในองคการ พบวา 
มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พนักงาชาวพมา และพนักงานชาวกัมพูชา โดย
แบงพฤติกรรมการทํางานออกเปน 4 ปจจัยคือ ปจจัยดานการเพิ่มผลผลิต ปจจัยดานความสม่ําเสมอ
ในการทํางาน ปจจัยดานความใหความรวมมือตอองคการ และปจจัยดานการปฏิบัติตามนโยบายและ
กฎระเบียบขององคการ ซ่ึงสามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 5.2 การแจกแจงรายละเอียดปจจยัท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางาน ปจจัยตนเหต ุ ปจจัยตนเหตยุอย 

ดานการเพิ่มผลผลิต 

ปจจัยแรงจูงใจ  ปจจัยดานการปฏิสัมพันธกับเพื่อนชาติ
เดียวกัน/ตางชาติ 

ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยดานความรับผิดชอบที่เพิ่มมากข้ึน (-) 
ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยดานความสําเร็จในงานท่ีทํา  
ปจจัยภายในองคการ ปจจยัดานลักษณะการส่ังงานของหัวหนางาน 
ปจจัยภายในองคการ ปจจัยเร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมา 

ดานความสม่ําเสมอใน
การทํางาน ปจจัยภายในองคการ ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

ดานการใหความรวมมือ
ตอองคการ 

ปจจัยดานประชากรศาสตร ปจจัยดานอายกุารทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยดานการปฏิสัมพันธกับเพื่อนชาติ
เดียวกัน/ตางชาติ 

ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยดานความสําเร็จในงานท่ีทํา  
ปจจัยภายในองคการ ปจจยัดานลักษณะการส่ังงานของหัวหนางาน 

ดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ 

ปจจัยภายในองคการ ปจจัยดานนโยบายขององคการ 
ปจจัยภายในองคการ ปจจยัดานลักษณะการส่ังงานของหัวหนางาน 
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5.3  ขอเสนอแนะ 
 

5.3.1  ขอเสนอท่ีไดจากการศึกษาในคร้ังนี ้
จากการศึกษาพบวา ตัวแปรที่เกี่ยวของและมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรมกรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบุรี คือปจจัยดานอายุการทํางาน ปจจัยดานความรับผิดชอบท่ี
เพ่ิมมากข้ึน ปจจัยดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ปจจัยดานการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนรวมชาติ/ตางชาติ 
ปจจัยนโยบายองคการ ปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา ปจจัยเร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมา 
ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ และปจจัยดานสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน ท้ังนี้ผูวิจัยจึงขอเสนอ
นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการทํางานและเสริมสรางพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีดีตอโรงงานหรือองคการอุตสาหกรรมนั้นๆ เพื่อใหเกิดประโยชนแกผูประกอบกิจการหรือ
หัวหนางานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ดังมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยดานประชากรศาสตร ดานอายุการทํางานที่มากทําใหเกิดเปนความรักและ
ความผูกพันท่ีมีใหแกองคการที่พนักงานอยู ทําใหพนักงานกลุมนี้ยินดีใหความรวมมือตอองคการ
มากกวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา ท้ังน้ีองคการสามารถเสริมสรางใหพนักงานท่ีมีอายุงาน
นอยๆ มีความรักและความผูกพันตอองคการได ดวยการเปดสิทธ์ิใหพนักงานชาวไทย ชาวพมา และ
ชาวกัมพูชา ไดเขารวมกิจกรรมรวมกับระดับผูบริหารและระดับวิศวกรหัวหนางานของพวกเขา เพื่อ 
ใหพวกเขามีความรูสึกถึงการตอนรับท่ีดี การอยูรวมกันฉันญาติมิตร และเปนสวนหนึ่งขององคการ 

2. ปจจัยดานประชากรศาสตร ดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพทางสังคม ดานเช้ือชาติ 
ดานตําแหนงหนาท่ีการงาน และดานรายได ท่ีไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ท้ังใน
ดานการเพ่ิมผลผลิต ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน ดานความรวมมือตอองคการ และดานการ
ปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการ แตทางองคการหรือโรงงานตองม่ันใจวารายละเอียด
งานท่ีอธิบาย (Work Instruction) หรืออบรมพนักงานตองชัดเจน และตองบอกวาอะไรคือเปาหมาย
ของงานของพวกเขา เพื่อใหพวกเขาสามารถปฏิบัติหนาท่ีของพวกเขาไปตามปกติและมีความถูกตอง 
ได 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจ ดานความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน หากหัวหนางานตองการใช
งานใดๆ พนักงานเพิ่มเติมงานเน้ืองานเดิมของพนักงาน ควรชี้แจงเหตุผลท่ีเลือกเขาเปนผูทํางานเพ่ิม
ให พรอมท้ังบอกรายละเอียดงาน สอบถามและติดตามผลวาพวกเขาสามารถทํางานท่ีมอบใหไดหรือไม 
ท้ังนี้ปจจัยดานลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชาก็มีผลตอปจจัยดานความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมมาก
ข้ึนนี้ดวย กลาวคือถาหากหัวหนางานตองการใชงานหรือส่ังงานพนักงานเพิ่มจากงานเดิม ควรพูดจา
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กับพวกเขาดีๆ พูดในทํานองพี่วานนองทํางาน พนักงานจะมีความพยายามและต้ังใจทํางานท่ีมอบให
มากกวา การพูดจาหวนๆ ใสๆ 

4. ปจจัยดานแรงจูงใจ ดานความสําเร็จในงานท่ีทําซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานในแงของการเพิ่มผลผลิต ผูบริหารหรือหัวหนางานควรแบงงานใหมีเปาหมายความสําเร็จ
ยอยๆ และแบงระดับจากงายไปยากตามลําดับ เพื่อใหพนักงานสามารถทําไดสําเร็จตามความสามารถ 
ของตน รวมถึงยังสามารถพัฒนาตนเองไปเร่ือยๆ จากงานงายๆ จนไปถึงงานยากท่ีตองใชความพยายาม 
และความสามารถของพนักงานเพิ่มข้ึน เม่ือพนักงานทํางานใดๆ สําเร็จผูบริหารหรือหัวหนาก็ควร
เอยปากชมเชยบางเปนการบอกใหพนักงานทราบวาพวกเขาทําสําเร็จถูกตองตามความตองการของ
ผูบริหารหรือหัวหนางาน ท้ังนี้การแบงเปาหมายความสําเร็จเปนเปาหมายยอยๆ ยังเปนแรงจูงใจใน
การทํางานอ่ืนตอๆ ไป เนื่องจากเม่ือพนักงานทํางานใดก็ตามสําเร็จและไดรับคําชมเชยจากหัวหนา 
พวกเขาจะมีความพยายามและความต้ังใจท่ีจะทํางานตอไปใหดีและสําเร็จอีก 

5. ปจจัยแรงจูงใจ ดานการปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน/ ตางชาติ การท่ีจะใหพนักงาน 
ทํางานในพื้นท่ีใดๆรวมกัน ควรที่จะจัดสรรใหมีความคละเช้ือชาติกันแตก็ควรมีเช้ือชาติเดียวกันรวม
อยูบาง ท้ังนี้การคละเช้ือชาติกันในท่ีทํางานทําใหพนักงานมีความเกรงใจซ่ึงกันและกัน ทําใหพนักงาน 
พยายามที่จะทําตามกฎระเบียบหรือหนางานท่ีทําคลายกัน แตก็ควรมีพนักงานเช้ือชาติเดียวกัน ทํางาน 
อยูรวมกันบางเนื่องจากการสอนงานหรือการอบรมพนักงานจะส่ือสารโดยใชภาษาไทย ซ่ึงพนักงาน
ตางชาติสวนใหญไมสามารถส่ือสารและเขาใจภาษาไทยไดอยางชัดเจน ยังคงมีความคลาดเคล่ือนใน
บางเนื้อหา การที่เขามีเพื่อนเช้ือชาติเดียวกันทํางานรวมกันในท่ีทํางานจะทําใหเขาสามารถปรึกษา 
หารือและชวยเหลือกันในท่ีทํางานได 

6. ปจจัยภายในองคการ ไมวาจะเปนดานนโยบายองคการ ดานลักษณะการส่ังงานของ 
ผูบังคับบัญชา ดานเร่ืองเลาท่ีเลาสืบตอกันมา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ลวนสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา 
ดังนั้นการดําเนินกิจการโรงงานควรมุงเนนและใหความสําคัญกับปจจัยภายในองคการในการจัดการ
และดูแลพนักงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสนี้ 

7. ปจจัยภายในองคการ ดานลักษณะการส่ังงานของผูบังคับบัญชา ปจจัยดานนี้มีผลตอ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมาก กลาวคือ ปจจัยนี้สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานถึง 3 ดาน คือ ดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติ
ตามนโยบายและกฎระเบียบขององคการ จากการสัมภาษณยังพบวาพนักงานกลาวถึงลักษณะการส่ังงาน 
ท่ีดีและไมดีของผูบังคับบัญชาของตน พรอมท้ังกลาวเปรียบเทียบ นอยใจ และอยากใหหัวหนางานมี
ความเมตตาและพูดจาอบรมพวกเขาดีๆ จากการวิเคราะหพบวางานบางอยางพนักงานอาจไมเคยทํา
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มากอนและไมทราบถึงวิธีท่ีทํางานนั้นไดสําเร็จแตหากหัวหนาหรือเพื่อนรวมงานมาขอใหชวยงานหรือ 
ส่ังงานดวยคําพูดท่ีดีๆ อธิบายงานใหพวกเขาฟง และหม่ันติดตามวาพวกเขาสามารถทําไดหรือไม 
พวกเขาก็มีความยินดีและพยายามที่จะทําส่ิงนั้นๆ ใหดวยความเต็มใจ 

8. ปจจัยภายในองคการ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ เนื่องจากพนักงานท้ังชาวไทย 
ชาวพมา และชาวกมัพูชาท่ีทํางานในโรงงานแหงนี้ไดรับเงินตอบแทนเปนรายวันทําใหพวกเขาพยายาม 
ท่ีจะมาทํางานอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับเงินเดือนเต็มตามท่ีพวกเขาควรจะไดตอเดือน ท้ังนี้หาก
พนักงานมาครบทุกวันท่ีกําหนดในหน่ึงเดือน พวกเขาจะไดรับเบ้ียขยันเพิ่มข้ึนอีก แตทวาพนักงาน
ตางชาติอยางชาวพมาและชาวกัมพูชาจะมีนายหนา (Sub Contact) ท่ีคอยดูแลสวัสดิการและแจกจาย
เงินเดือนใหพวกเขา ซ่ึงพวกเขาจะตองถูกหักคาดูแลรายเดือนทําใหพวกเขาจะไมไดรับเงินเดือนเต็ม
จํานวนอยางท่ีคนไทยได ทําใหพวกเขาพยายามท่ีจะขอทํางานนอกเวลาเพิ่มเติมเพื่อใหไดรายรับมากข้ึน 
จากเงินรายวันปกติ แตดวยเศรษฐกิจท่ีตกตํ่าในปจจุบันทําใหมียอดการผลิตไมมากพอที่จะเปดทํางาน 
นอกเวลาใหแกพนักงานทําใหชาวพมาและชาวกัมพูชาสวนใหญก็ตองทนกับรายรับท่ีไดนอยตอไป
หรือหากพวกเขาไมไหวจริงๆ ก็มีบางท่ียายไปทํางานท่ีอื่น ซ่ึงพนักงานท่ียายไปทํางานท่ีอ่ืนนี้ก็มีบาง
คนท่ีมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี ดังนั้นโรงงานควรมีมาตรการการจัดการพนักงานตางชาติเอง กลาวคือ 
หากพนักงานชาวตางชาติคนใดมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี มีความสามารถในการทํางานอยูในระดับ
ดีโรงงานสามารถดึงตัวมาเปนพนักงานในระบบทรัพยากรบุคคลของโรงงานเองได โดยโรงงานอาจ
ตองต้ังหนวยงานทําวีซาพนักงานและหนวยจายเงินแกพนักงานตางชาติเพิ่มเติม ท้ังนี้นอกจากจะเปน 
การกรองและรักษาพนักงานชาวตางชาติท่ีดีเขาสูการผลิตแลว ยังลดคานายหนา (Sub Contact) อีกดวย 

9. ปจจัยภายในองคการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดสรรท่ีทํางานหรือ
สวนงานสําหรับชาวไทยนั้น หากเร่ิมทํางานท่ีใดแลวอยากจะยายสวนงานหรือพื้นท่ีทํางานของเขา
ไปยังท่ีใหม ควรพิจารณาใหสวนงานหรือพื้นท่ีท่ีจะทํางานใหมดีกวาสวนงานหรือพื้นท่ีทํางานเกา 
เนื่องจากพนักงานชาวไทยจะมีการเปรียบเทียบและเกิดการนอยใจ จนเปนผลใหเกิดขอตอรองและ
แสดงพฤติกรรมท่ีไมดีออกมา ทั้งนี้หากจําเปนตองยายพนักงานชาวไทยจากสวนงานหรือพื้นท่ี
ทํางานเกาท่ีดีกวาไปยังท่ีใหมท่ีดีนอยกวาอาจทําไดแตควรท่ีจะช้ีแจงเหตุผลหรือเพิ่มเงินหรือสวัสดิการ 
อ่ืนใหแทน สวนหนักงานชาวพมาและพนักงานชาวกัมพูชาไมมีขอตอรองใดๆตอสภาพแวดลอมใน
การทํางาน ดังนั้นการท่ีจะใหพวกเขาไปทํางานในพ้ืนท่ีท่ีสภาพแวดลอมท่ีลําบาก พวกเขายินดีจะทํา
ตามคําส่ังของหัวหนางานเพียงแตตองดูแลพวกเขาไมใหเกิดความเส่ียงตอชีวิตของพวกเขาดวยเชนกัน 
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5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
1. จากการศึกษาคร้ังนี้จะทําใหทราบวาปจจัยใดบางท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 

พนักงานชาวไทย ชาวพมา และชาวกัมพูชา แตในการวิจัยนี้ไมสามารถบอกไดวาปจจัยใดมีผลมาก
หรือนอยเพียงใดตอพฤติกรรมนั้นๆ หากตองการทําการวิจัยเพ่ือใหทราบวาปจจัยใดสงผลมากนอย
อยางไรควรทําการวิจัยเชิงปริมาณเพิ่มใหไดนัยสําคัญท่ีบอกผลที่ชัดเจนมากข้ึน 

2. การวิจัยคร้ังนี้ทําการเก็บขอมูลแบบสัมภาษณแบบกลุมจํานวน 60 คน โดยแบงเปน
กลุมๆ ละ 5 คน ท้ังนี้เพื่อใหพนักงานชาวตางชาติไดมีเวลาในการรับฟงและส่ือสารเปนภาษาไทย
เพื่อเก็บขอมูลของพวกเขา หากตองการทําการวิจัยในคร้ังตอไปโดยใชกลุมตัวอยางท่ีมากข้ึนเพื่อให
ไดผลท่ีหลากหลายและรวดเร็วมากข้ึน อาจทําไดโดยใชแบบสอบถามแตตองทําแบบสอบถามเปน
ภาษาของผูทําแบบสอบถามเชนกัน 

3. ในการศึกษาคร้ังนี้ผูสัมภาษณเปนหัวหนางานของพนักงานชาวไทย ชาวพมา และ
ชาวกัมพูชา อาจทําใหพนักงานที่ทําการสัมภาษณไมกลาบอกหรือพูดถึงความรูสึก ความนึกคิดท่ี
แทจริงท้ังหมดแกผูสัมภาษณ หากเปนไปไดคร้ังตอไปควรใชคนนอกหรือพนักงานชาวไทยท่ีทํางาน
ในท่ีแหงนั้นมาทําการสัมภาษณและเก็บขอมูลใหอาจทําใหไดขอมูลท่ีแทจริงท้ังหมดจากพนักงานก็
เปนได 

4. พนักงานสวนใหญท่ีทํางานในโรงงานแหงนี้เปนผูหญิง การจะหาพนักงานผูชายมา
ทําการสัมภาษณนั้นคอนขางท่ีจะยาก และการนําผูชายมาใหสัมภาษณพรอมกับผูหญิงนั้น ผูชายจะให 
รายละเอียดนอยกวาผูหญิงบอยคร้ังท่ีนําความคิดของผูหญิงมาเปนคําตอบของตน ดังนั้นการสัมภาษณ 
แบบกลุมควรพยายามจัดกลุมใหมีผูชายและผูหญิงเทาๆ กันในกลุมนั้นๆ ไมควรใหผูชายเปนสวนนอย 
ในกลุมท่ีใหสัมภาษณ 
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ภาคผนวก ก  
 
 

จํานวนและขอมูลของพนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชา ที่เขารวมการสนทนากลุม 
 
 
กลุมท่ี 1  คนไทยท่ีระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 27 กันยายน 2558 เวลา 10.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 2  คนไทยท่ีระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 27 กันยายน 2558 เวลา 11.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 3  คนไทยระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 27 กันยายน 2558 เวลา 13.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
 
 
 
 

หัวหนา

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - - 1 2 2 - 1 3 1 1 4 - - - 2 3

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 2 3 - - - 2 3 - 1 2 2 2 3 - - - 1 4

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - 2 2 1 - - 2 3 - 3 2 - 1 3 1 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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กลุมท่ี 4  คนไทยระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 27 กันยายน 2558 เวลา 14.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 5  คนพมาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 13 กันยายน 2558 เวลา 10.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 6  คนพมาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 13 กันยายน 2558 เวลา 13.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 7  คนพมาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 20 กันยายน 2558 เวลา 10.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
 
 
 
 

พนักงาน

ชาวไทย ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 1 1 3 - - - 2 3 - 2 3 - 2 3 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - - 4 1 - - - 5 - 3 2 - - 2 3 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 2 3 - - 3 2 - - 1 3 1 1 3 1 - 1 4 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 3 2 3 2 - - - - 1 4 - 3 2 - 4 1 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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กลุมท่ี 8  คนพมาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 20 กันยายน 2558 เวลา 11.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 9  คนกมัพูชาระดับหวัหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 6 ตุลาคม 2558 เวลา 10.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 10 คนกัมพูชาระดับหัวหนาคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 6 ตุลาคม 2558 เวลา 11.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
กลุมท่ี 11 คนกัมพูชาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 6 ตุลาคม 2558 เวลา 13.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 
 
 
 
 

พนักงาน

ชาวพมา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 4 1 - - - - 1 4 - 4 1 - 5 - - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 - - 2 3 - - - 3 2 2 3 - - 1 4 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

หัวหนา

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 0 5 - - 1 4 - - - 4 1 1 4 - - 2 3 -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา

พนักงาน

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 2 3 2 2 1 - - - 1 3 1 4 1 - 2 3 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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กลุมท่ี 12 คนกัมพูชาระดับคนงานในสายการผลิต จํานวน 5 คน 

 
สัมภาษณเม่ือวันอาทิตยท่ี 6 ตุลาคม 2558 เวลา 15.00 น. ณ ปม ปตท. อําเภอเขายอย จ.เพชรบุรี 
 

พนักงาน

ชาวกัมพูชา ชาย หญิง <20 20-25 26-30 31-35 36-40 >41 โสด สมรส หยาราง
ต่ํากวา
ม.ปลาย ม.ปลาย ปริญญาตรี < 1 ป 1-5 ป 6-10 ป> 10 ป

จํานวน 1 4 3 2 - - - - - 4 1 3 2 - 4 1 - -

อายุการทํางานเพศ อายุ (ป) สถานภาพ ระดับการศึกษา
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ภาคผนวก ข  
 
 

แบบสอบถาม 
 
 

 
แบบสอบถาม ประกอบการทํารายงานการศกึษาอิสระ 

ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมา และกัมพูชา ในโรงงาน
อุตสาหกรรม กรณีศึกษาโรงงานอุตสากรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดเพชรบรีุ 

 
คําชี้แจง  

แบบสัมภาษณฉบับนี้เปนขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวไทย พมา 
กัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษาโรงงานอุตสากรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัด
เพชรบุรี 

ขอมูลท่ีไดรับถือเปนขอมูลทางวิชาการซึ่งจะนํามาใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น 
ผูวิจัยใครขอความรวมมือในการตอบคําถามดวยความคิดเห็นและความรูสึกท่ีแทจริงของทาน ขอมูล
ที่ไดจากการสัมภาษณในคร้ังนี้จะถูกเก็บเปนความลับและจะไมสงผลเสียตอทานแตอยางใดท้ังส้ิน 

 
ชื่อผูถูกสัมภาษณ________________________________________ชื่อเลน__________________ 
วันท่ีทําแบบสัมภาษณ______/______/2558   การสัมภาษณกลุมท่ี__________ 
 
แบบสัมภาษณนี้แบงออกเปน 4 สวนดังนี ้
สวนท่ี 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูถูกสัมภาษณ 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานแรงจูงใจ 
สวนท่ี 3 ปจจัยภายในองคการ 
สวนท่ี 4 ปจจัยดานพฤติกรรมการทํางาน
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สวนท่ี 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําอธิบาย กรุณาทําเคร่ืองหมาย     ลงใน � ท่ีตรงกับความจริงของทาน 
1. เพศ 

� 1. ชาย    � 2. หญิง 
2. อายุ 

� 1. ต่ํากวา 20 ป   � 2. ระหวาง 20 - 25 ป 
� 3. ระหวาง 26 - 30 ป   � 4. ระหวาง 31 - 35 ป 
� 5. ระหวาง 36 - 40 ป  � 5. ตั้งแต 41 ปข้ึนไป 

3.สัญชาติ 
� 1. ไทย    � 2. พมา 
� 3. กัมพูชา   � 4. อ่ืนๆ ระบุ.................................... 

4. สถานภาพ 
� 1. โสด    � 2. สมรส 
� 3. หยาราง /หมาย/แยกกนัอยู 

5. ตําแหนงหนาท่ีการงาน 
� 1. หัวหนาคนงานในสายการผลิต   
� 2. พนักงานในสายการผลิต 
� 3. อ่ืนๆ ระบุ................................................ 

6. ระดับการศึกษา 
� 1. ต่ํากวามัธยมปลาย  
� 2. ระดับมัธยมปลาย 
� 3. ระดับอนุปริญญา 
� 4. ระดับปริญญาตรี 
� 5. สูงกวาปริญญาตรี 
� 6. อ่ืนๆ ระบุ.......................................................... 

5. นับถึงปจจบัุนทานทํางานในองคการมาแลวกี่ป 
� 1. ต่ํากวา 1 ป    � 2. ระหวาง 1-5 ป 
� 3. ระหวาง 6 - 10 ป  � 4. มากกวา 10 ปข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 แบบสัมภาษณดานปจจัยดานแรงจูงใจ 
การยอมรับ 

 คุณไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานมาก/นอยแคไหน ?อยางไร? 
 คุณคิดวาคุณเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน 
 คุณคิดวาการไดรับการยอมรับจาก หวัหนางาน/เพื่อนรวมงาน (ชาติเดยีวกัน/ตางชาติ)  

มีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 
 
ความรับผิดชอบในงานท่ีเพิม่ข้ึน 

 คุณรูสึกอยางไรหากไดรับมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน?  
เพราะเหตุใด 

 คุณคิดวาความรับผิดชอบในงานท่ีเพิ่มมากขึ้นมีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 
 
ความทาทายของงาน 

 คุณรูสึกอยางไรกับหนาท่ีและเนื้องานท่ีคุณทําอยู 
 คุณคิดวาความทาทายของงานมีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 

 
ความสําเร็จในงาน 

 งานอะไรที่คุณเคยทําไดสําเร็จบาง 
 คุณทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมายบอยแคไหน 
 คุณรูสึกอยางไรกับความสําเร็จในงานท่ีคุณทํา 
 คุณคิดวาความสําเร็จในงานท่ีคุณไดรับมอบหมายมีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 

 
การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

(A) ชาติเดียวกนั 
 คุณรูสึกอยางไรกับการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานชาติเดียวกัน 
 คุณรูสึกอยางไรกับการทํางานรวมกับลูกนอง/หัวหนาชาติเดียวกนั 

 
(B) ตางชาติ 
 คุณรูสึกอยางไรกับการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานชาวตางชาติ 
 คุณรูสึกอยางไรกับการทํางานรวมกับลูกนอง/หัวหนาชาวตางชาติ 
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 คุณคิดวาการการปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานชาติเดยีวกนั มีผลตอการทํางานของคุณ
อยางไร 

 คุณคิดวาการปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานตางชาติ มีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 
 
รายได 

 คุณมีรายไดจากสวนไหนบาง 
 การท่ีคุณมีรายไดเทาท่ีคุณไดรับอยูตอนนี้ มีผลตอการพฤติกรรมการทํางานของคุณ

อยางไร 
 
 
สวนท่ี 3 แบบสัมภาษณดานปจจัยภายในองคการ 
นโยบายขององคการ 

 คุณคิดอยางไรกับนโยบาย/กฏระเบียบตางๆขององคการ 
 คุณคิดวานโยบายขององคการมีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 

 
ลักษณะของผูบังคับบัญชา 

 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติและส่ังงานกับคุณอยางไร 
 คุณรูสึกอยางไรกับการปฎิบัติงานและส่ังงานของผูบังคับบัญชาของคุณ 
 คุณคิดวาลักษณะการทํางานของผูบังคับบัญชาของคุณมีผลในการทํางานของคุณ

อยางไร 
 
เร่ืองเลาท่ีสืบตอกันมา 

 คุณทราบเร่ือราวท่ีเลาสืบตอกันมาอะไรบาง 
 คุณรูสึกอยางไรกับเร่ืองราวเหลานั้น 
 คุณคิดวาเร่ืองราวเหลานั้นมีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 สภาพแวดลอม/สถานท่ีทํางานของคุณมีลักษณะอยางไร 
 ทานรูสึกอยางไรในการทํางานในสถานท่ีท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีคุณทํางานอยูในปจจุบัน 
 คุณคิดวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอการทํางานของคุณอยางไร 
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เงินเดือนและสวัสดิการ 
 คุณไดรับเงินเดือนอยางไร (ราย?) 
 คุณรูสึกอยางไรกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน 
 คุณคิดวาเงินเดือนและสวัสดิการท่ีไดรับมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคุณอยางไร 

 
 
สวนท่ี 4 แบบสัมภาษณดานปจจัยดานพฤติกรรมการทํางาน 
ดานการเพิ่มผลผลิต 

 คุณทํางานเพ่ือชวยเพิ่มผผลิตใหกับบริษัทอยางไรบาง 
 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 

 คุณมีความสม่าํเสมอในการทํางานมากนอยแคไหน? อยางไร? 
 เม่ือเวลาเลิกงานแลวงานนั้นยังมีปญหาคางอยูทานทําอยางไร 

 
ดานการใหความรวมมือตอองคการ 

 คุณใหความรวมมือตอองคการอะไรบาง 
 คุณใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงานอะไรบาง 
 คุณใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงานอยางไร 

 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ 

 คุณปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการมากนอยแคไหน? อยางไร? 
 หากคุณพบเพือ่นรวมงานท่ีไมทราบถึงกฏระเบียบขององคการทานจะทําอยางไร 
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ภาคผนวก ค  
 
 

ผังท่ีนั่งการสนทนากลุม (Focus Group) 
 
 

วันอาทิตยท่ี 13, 20, 27 กันยายน 2558 เวลา 10.00 – 16.00 น. 
 

 
 
หมายเหตุ : 
 M     คือ    Moderator โดยใชเคร่ืองบันทึกเทปในการเก็บขอมูล 
 1-5   คือ    ผูเขารวมการสนทนากลุม 

M

1 

2 

5 

4 

3
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ภาคผนวก ง  
 
 

เอกสารการขอรับรองจรยิธรรมการวจิัยในคน 
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