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บทคัดยอ 
การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกร 

ของโรงงานที่มีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือ ผูประกอบการ 
หรือตัวแทนฝายจัดการทรัพยากรมนุษยในโรงงานในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม จํานวน 12 คน เครื่องมือที่ใชใน
การศึกษา คือ แบบสัมภาษณ และนําขอมูลที่ไดจากเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นมาวิเคราะหและนําเสนอขอมูลเปนแบบ
บรรยาย ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพปญหาของการบริหารจัดการภายในองคกรของโรงงานที่มีแรงงานไทยและ
ตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม สามารถแบงไดดังน้ี (1) ดานวัฒนธรรม พบวา การเอารัดเอาเปรียบแรงงาน
ไทยและตางดาว ยังไมถูกแกไขบนพ้ืนฐานของความเขาใจ ใสใจ และเปนธรรม (2) ดานทัศนคติ  พบวา ทัศนคติแรงงาน 
คนไทยยังมีทัศนคติแงลบกับแรงงานตางดาวอยู เชน เปนกลุมคนที่เปนพาหะนําโรคใหมๆ มาใหสังคมไทย (3) ดาน 
การมีสวนรวมในการทํางาน พบวา แรงงานยังขาดความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ดวยกันเอง และตองการ
ใหนายจางใหความเสมอภาคทางสังคมและความยุติธรรมอยางเทาเทียมกัน (4) ดานความ สัมพันธ พบวา แรงงานไมได 
รับการปฏิบัติที่ดีจากนายจางและไดรับความไววางใจจากนายจางเทาไหรนัก 2) แนวทาง แกปญหาการบริหารจัดการ
ภายในองคกรของโรงงานที่มีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม สามารถแบงไดดังน้ี (1) ดาน
วัฒนธรรม พบวา ควรสั่งงานดวยเมตตา และแนะแนวทาง ปลูกฝงสิ่งดีใหกับแรงงาน (2) ดานทัศนคติ พบวา ควรให 
คุณคากับแรงงานทุกคน และใสใจตอชีวิตการทํางานของแรงงานมากข้ึน (3) ดานการมี สวนรวมในการทํางาน พบวา 
นายจางควรวิเคราะหอัตราคาตอบแทนของแรงงานใหตรงกับความสามารถแรงงาน (4) ดานความสัมพันธ พบวา 
นายจางควรใหความชวยเหลือเมื่อเกิดมีปญหาในการทํางาน และใหความอบอุนเสมือนเปนสวนหน่ึงของครอบครัว 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การยายถ่ินของประชากรและของแรงงานขามชาติเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญท้ังในระดับ
โลก ระดับภูมิภาคและระดับประเทศ  โดยท่ัวไปการยายถ่ินฐานทําใหแรงงานขามชาติมีรายไดและ
สามารถสงเงินรายไดกลับไปยังครอบครัวและประเทศภูมิลําเนา ชวยสรางประโยชนสุทธิทางเศรษฐกิจ
ดวยการ เขาไปเติมเต็มในตําแหนงงานวาง ลดแรงกดดันดานเงินเฟอและเพิ่มผลผลิตรายได ในทาง
กลับกันอาจทําใหเปนภาระของประเทศปลายทางในการจัดสวัสดิการตาง ๆ (Le, Jiang, & Nielsen, 
2561 ปจจุบันมีแรงงานชาวตางชาติจํานวนมากท่ีเขามาทํางานในประเทศไทย เนื่องจากปญหาแรงงาน
ขามชาติ หรือท่ีมักเรียกเปน แรงงานตางดาว เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับความมั่นคงของประเทศ ปญหา
สิทธิมนุษยชน การคามนุษย และ การใชแรงงานเด็ก จึงจัดวาเปนเร่ืองท่ีมีความจําเปนท่ีจะตองบริหาร
จัดการอยางเหมาะสมและมี ประสิทธิภาพ การเขาใจสภาพปจจุบันเกี่ยวกับแรงงานตางดาว โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการเขาใจภาพอนาคตของการบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีเขามาทํางานในประเทศไทย จึงเปน
เร่ืองท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการแรงงานตางดาวของประเทศไทย (Jutinan, 2018)    

อยางไรก็ตาม ถึงแมผูประกอบการจะนิยมใชแรงงานตางดาว เนื่องจากคาแรงถูกกวา 
คาแรงของคนไทย ทําใหชวยลดตนทุนไดมาก แตการใชแรงงานตางดาวก็ยังมีขอจํากัดอีกหลายอยาง 
ไมวาจะเปนฝมือแรงงาน ซ่ึงผูวาจางสวนใหญยังไมยอมรับในฝมือการทํางานของแรงงานท่ีเปนคน
ตางดาวมากนัก สืบเนื่องจากแรงงานตางดาวจะมีการเปล่ียนแปลงงานและยายสถานที่ทํางานบอย 
โดยหากท่ีไหนจายคาจางมากก็จะยายไปท่ีนั้น จึงทําใหขาดการฝกฝนทักษะการทํางานในแขนงใด
แขนงหน่ึงจนเช่ียวชาญ เชน งานโรงเหล็กได 2 เดือน ก็เปล่ียนไปงานแมบาน จากงานแมบานก็ไป
โรงงานปลากระปอง เปนตน นอกจากนี้แลวแรงงานตางดาว กําหนดใหตองมีการทําเร่ืองขออนุญาต
ทํางานขามเขตทุกคร้ังเม่ือ มีการยายไปทํางานในจังหวัดอ่ืนนอกเหนือจากท่ีแจงไวแลวดังนั้นหาก
ผูประกอบการรายใดที่ใชแรงงานตางดาวและตองการขยายธุรกิจไปตามจังหวัดใกลเคียง ก็จะตอง
เสียเวลาทําเร่ืองขามเขตใหแรงงานตางดาว ซ่ึงมีข้ันตอนและระเบียบยุงยาก จึงทําใหตองเสียเวลากับ
เร่ืองดังกลาวคอนขางนาน บางคร้ังจึงอาจทําใหเร่ิมงานไมทันกําหนดหากมีการเรงดวนเกิดข้ึน จาก
ขอกําหนดดังกลาวจึงเกิดคําถามวา สถานประกอบการตาง ๆ ท่ีใชแรงงานตางดาวเปนหลักเนื่องจาก
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คาแรงถูก ทําใหชวยลดตนทุนไดมาก ซ่ึงจะสงผลใหผลประกอบการโดยรวมดีข้ึน แทท่ีจริงแลวเปน
อยางท่ีผูประกอบการโรงงานคิดไวหรือไม (สมพงศ สุพัฒนคูณ, 2555)           

ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาในสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว เพ่ือศึกษา
ความสําคัญของแรงงานตางดาวท่ีเขามาทํางานในไทย ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหแรงงานตางดาวเขามา
ในประเทศไทยอยางถูกกฎหมายและมีโอกาสไดทํางานรวมกับคนไทย และเปนการรวมงานท่ีเหมาะสม
หรือไม ผลการศึกษาจะทําใหทราบถึงสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายใน
องคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม และจะเปน
ประโยชนแกผูบริหารท่ีมีแรงงานไทยและแรงงานตางดาวที่ทํางานรวมกัน รวมทั้งสามารถนําไป
ปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหดีข้ึน และวางแผนการบริหารในองคกรตอไป 
 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย  

วัตถุประสงคในการวจิัยคร้ังนี้ คือ 
1. เพื่อศึกษาสภาพปญหาของการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการ

ท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
2. พื่อศึกษาแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการ

ท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตดานเน้ือหา ผูวิจัยกําหนดขอบเขตดานเน้ือหาโดยมุงศึกษาสถานประกอบการ
ท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 4 ดาน คือ 1) ดานวัฒนธรรม 2) ดานทัศนคติ 
3) ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 4) ดานความสัมพันธ 

ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูท่ีทํางานในสถานประกอบการที่มี
ท้ังแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม จํานวน 30 คน 

ขอบเขตดานพื้นท่ี พื้นที่ในการศึกษาวิจัยไดแก สถานประกอบการในเขตจังหวัด
สมุทรสงคราม 

ขอบเขตดานระยะเวลา โดยระยะเวลาในการดําเนินงานวิจัย  ตั้งแตเดือนตุลาคม 2561 ถึง 
ธันวาคม 2561 
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1.4 นิยามท่ีใชในการวิจัย 
1. การบริหารจัดการ หมายถึง การทํางานโดยใชปจจัยตาง ๆ ไดแก คน เงิน วัสดุ และ

อุปกรณ เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคของผูประกอบการที่ตั้งโรงงานในเขตจังหวัด
สมุทรสงคราม 

2. แรงงานไทย หมายถึง แรงงานชาวไทยท่ีทํางานในโรงงานในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
3. แรงงานตางดาว หมายถึง แรงงานชาวตางชาติท่ีนําเขาจากนอกราชอาณาจักร และ

ไมใชสัญชาติไทย ท่ีทํางานในโรงงานในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
 
 
1.5 ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย   

1. ไดทราบสภาพปญหาของการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ี
มีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม    

2. ไดทราบแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการ
ท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 

3. เพื่อเปนขอมูลในผูประกอบการสามารถวางแผนพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
ภายในองคกรของสถานประกอบที่มีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม ไดอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายใน
องคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม” ผูวิจัยไดทําการศึกษา
และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาดังนี้ 

2.1  แนวคิดเกีย่วกับการบริหารจัดการภายในองคกร 
2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
2.3  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
2.4  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในองคกร 

การบริหารจัดการองคการ ตามคําอธิบายของนิรมิต เทียมทัน (2548) คําวา “การบริหาร
จัดการ” เปนการแปลความมาจากภาษาอังกฤษอยู 2 คํา ไดแก Administration และManagement โดย
มีการแปลความหมาย Administration หมายถึง “การบริหาร” สวน Management หมายถึง “การจัดการ” 
ซ่ึงท้ังสองคํามีความหมายแตกตางกันใน สาระสําคัญคือ ความรับผิดชอบ (Accountability) กลาวคือ 
การจัดการจะมีความรับผิดชอบใน ระดับความเขมขนท่ีมากกวาการบริหาร (Degree) การบริหารมักจะ
ใชกับการปฏิบัติท่ีเปนเร่ืองของ กระบวนการท่ีตองปฏิบัติตามข้ันตอนปกติ ตามคูมือ ตามกฎระเบียบ 
และกฎหมาย ในทางปฏิบัติ ของการทํางานสวนใหญจะมีลักษณะงานท่ีตองบริหารคืองานปกติ (Routine 
Work) และงานท่ีตองแกปญหาหรือพัฒนา จําเปนตองเขาไปจัดการลงมือกระทําหรือรวมมือรวมใจ
ในการปฏิบัติงาน (Involvement) ลักษณะการทํางานเชนนี้เรียกวา “การจัดการ”  

Bartol and Martin (อางถึงในสมใจ ลักษณะ, 2547) ใหความหมายของการบริหารจัดการ
องคการ (Management) วาเปนกระบวนการปฏิบัติเพื่อใหบังเกิดผลสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงค หรือ
เปาหมายขององคการ ซ่ึงการบริหารจัดการองคการจะเกี่ยวของกับการปฏิบัติตอไปนี้  

1. การวางแผน (Planning) คือกระบวนการกําหนดเปาหมายวัตถุประสงค ตัดสินใจ
เลือกวิธีปฏิบัติเปนข้ันตอนตาง ๆ เพื่อใหนําไปสูการบรรลุเปาหมายวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
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2. การจัดการองคการ (Organizing) คือกระบวนการจัดปจจัยทรัพยากรตาง ๆ รวมถึง
บุคคลเขาสูโครงสรางของการแบงงานตามภารกิจหนาท่ีตาง ๆ ท่ีสัมพันธเกี่ยวของกันกําหนดลักษณะ
การปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนท่ีวางไว 

3. การนําหรือส่ังการ (Leading of Direction) คือ กระบวนการมอบหมายสั่งการให 
บุคลากรปฏิบัติภารกิจหนาท่ีตามโครงสรางท่ีกําหนด ใชความเปนผูนําสรางอิทธิพล โนมนาวบุคลากร
ใหปฏิบัติงานอยางไดผล 

4. การควบคุม (Controlling) คือ กระบวนการติดตาม ตรวจสอบ กํากับดูแลแนะนํา 
การแกไข ใหบุคลากรปฏิบัติกิจกรรมหรืองานตาง ๆ ใหเปนไปตามมาตรฐานคุณภาพท่ีพึงปรารถนา
และใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตองการ แนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการหรือการบริหาร 
(Process of management) เปนการวิเคราะหใหเห็นวาผูจัดการหรือผูบริหารมีหนาท่ีรับผิดชอบอะไรบาง 
มีงานอะไรที่จะตองทํา และควรทําอะไรกอนหลัง นั่นเปนส่ิงสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหารจะไดยึดเปนหลัก
ในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ อาจกลาวไดวาหัวใจของกระบวนการ
จัดการ คือ หนาท่ีของการบริหารนั่นเอง ดังนั้น กระบวนการบริหารจึงเปนส่ิงสําคัญมากในการบริหารงาน 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีสําคัญขององคการหรือของหนวยงานได การบริหารจัดการองคการตาม
แนวคิดดั้งเดมิ จะมีการจัดกลุมงานตามหนาท่ีและแตละ หนาท่ีก็มีเจาของหนาท่ีในรูปของตําแหนงงาน 
(Functional Title) เชนผูจัดการฝายบัญชีการเงิน ผูจัดการสวนการเงิน ผูจัดการสวนสรรหาวาจาง หรือ
ผูจัดการสวนธุรการ เปนตน ลักษณะเชนนี้ จึงเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการแบบมียุทธศาสตร 
เพราะแนวคิดการบริหารจัดการอยางมี ยุทธศาสตรทุกคนมีหนาที่รวมกันในการทํางานใหบรรลุ
เปาประสงคขององคการ มิใชบรรลุ เปาหมายงานของตนเอง การบริหารจัดการแบบมียุทธศาสตรนั้น 
เปนการบริหารจัดการภายใตทรัพยากรที่มีจํากัดและภายใตสถานการณท่ีมีความเส่ียงจนถึงข้ันไมแนนอน 
ดังนั้น จึงมีความจําเปนในการจัดลําดับงานท่ีมีความจําเปนตองกระทําตามกลยุทธ แบบรุก แบบต้ังรับ 
แบบถอยทางยุทธวิธี หรือแบบหลีกหนี เปนตน ท้ังน้ีเพื่อเปนการชวงชิงโอกาส ขจัดอุปสรรค และ
ลบจุดออนของระบบการบริหารจัดการองคประกอบของการบริหารจัดการภายในองคการ แบงเปน 
4 ดาน ประกอบดวย 1. ดานวัฒนธรรม 2. ดานทัศนคติ 3. ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 4. ดาน
ความสัมพันธ 
   

2.1.1  ดานวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมองคการ(Organization Culture) หมายถึง การกําหนดบรรทัดฐานและคานิยม

รวมกันท่ีใชควบคุมความสัมพันธระหวาง สมาชิกในองคการและความสัมพันธระหวางผูขายปจจัย
การผลิต ลูกคาและบุคคลอ่ืน ๆ ภายนอก องคการ (วัลลี พุทโสม, 2550) 
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วัฒนธรรมองคการคือ ส่ิงตาง ๆ หรือความเห็นรวมกันซ่ึงสมาชิกขององคการแชรรวมกัน 
ทุกๆ องคการจะมีวัฒนธรรมเปนของตัวเอง วัฒนธรรมองคการ เปนส่ิงท่ีเหมือนกับบุคลิกภาพของแตละ
บุคคล จับตองไมไดแตแสดงออก บอกถึงความหมาย ทิศทางและพ้ืนฐานของการกระทําซ่ึงเปนในทาง
เดียวกับอิทธิพลจาก บุคลิกภาพท่ีมีตอพฤติกรรมของแตละบุคคล สมมติฐานรวมกัน (ความเช่ือและ
คานิยม) ระหวาง สมาชิกในองคการที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นและการปฏิบัติภายในองคการนั้น ๆ 
(สาโรจน โอพิทักษชีวิน, 2550) 

วัฒนธรรมองคการ คือแบบแผนของ ความเชื่อและสมมุติฐานตาง ๆ ที่มีรวมกันของ
สมาชิกองคการ คุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม องคการไดแก ขอบังคับทางพฤติกรรมท่ีสังเกตได 
ปทัสถาน คานิยมท่ีเดน ปรัชญา กฎระเบียบและ ความรูสึก (สุนทร โคตรบรรเทา, 2551) 

วัฒนธรรมองคการ คือสวนหนึ่งของ สภาพแวดลอมภายในซ่ึงประกอบกันขึ้นเปนขอ
สมมุติฐาน ความเช่ือและคุณคา ซ่ึงสมาชิกของ องคการมีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ
หนาท่ี วัฒนธรรมจะอิงถึงความหมายรวมกัน และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ และอธิบาย
ใหเห็นถึงคุณลักษณะเฉพาะของกลุมหรือ สมาชิกขององคการอันเนนถึงการกระทําของสมาชิกในองคการ 
หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา วัฒนธรรมองคการ คือการสรางคานิยมและความเช่ือซ่ึงสมาชิกของ
องคการหรือหนวยงานใหความ สนใจตอการดํารงอยูขององคการ วัฒนธรรมจึงเปนเหมือนสวนหนึ่ง
ของชีวิตในองคการที่มีอิทธิพล ตอพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของ
พนักงาน นอกจากนั้นแลว วัฒนธรรมก็มีอิทธิพลหรือมีอํานาจเหนือองคการ ไมวาวัฒนธรรมองคการนั้น
จะออนแอหรือ แข็งแกรงสักปานใดก็ตาม ยอมมีผลกระทบตอทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกิดข้ึนในองคการ นับได
ตั้งแตการ เล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง การตัดสินใจ ตลอดจนการแตงกาย การกีฬา การทํางาน (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2552) 

กลาวโดยสรุปวัฒนธรรมองคการ คือ สิ่งตาง ๆ ที่รวมถึง คานิยม ความเชื่อ ทัศนคติ 
ความคาดหวัง ความเขาใจ กฎระเบียบ บรรทัดฐานและขอตกลงที่มีรวมกันของสมาชิกในองคการ 
ท่ีสงผลตอการแสดงออก วิถีชีวิต และความเปนอยูขององคการและมีผลตอการปฏิบัติงาน ในองคการ 
ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะมีผลตอประสิทธิผลขององคการซึ่งมีการถายทอดใหสมาชิก รุนใหมของ
องคการตอไป 
 

2.1.2  ดานทัศนคต ิ
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับทัศนคติตอการทํางาน และองคกร มีดงันี้ 
ทัศนคติ คือ ความพรอมท่ีจะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึง่ท่ีจะเปนการสนับสนุน

หรือตอตานสถานการณบางอยาง บุคคลบางคนหรือส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนส่ิงท่ีเกิดจากการสะสมประสบการณ 
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ในอดีตท่ี จัดเรียงเปนระบบโดยจะสะทอนออกมาเม่ือปจเจกบุคคลเผชิญกับสถานการณใหมๆ (จิตฐิพร 
ศิริตานนท, 2543) 

ทัศนคติ คือ ความรูสึกและการประพฤติในแนวทางใดแนวทางหน่ึงโดยเฉพาะตอวัตถุ
บางอยาง อยูเสมอ ทัศนคติ ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงตอวัตถุบางอยางจะมีท้ังความรูสึกและความเช่ือ
ถาหากคน ๆ  หนึ่งมีทัศนคติท่ี ไมดีแลวยอมแสดงใหเห็นโดยนัยวาจะมีความรูสึกและความเช่ือในทางลบ 
(Newcomb, Theodore, Ralph, Turner & Philip, 1965) 

ทัศนคติ เปนการรวมความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความ คิดเห็นและความจริงเปนการ
ประเมินคาท้ัง ทางบวกและทางลบโดยท้ังหมดจะมี ความเก่ียวพันกัน และมีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิด
พฤติกรรมข้ึน (สมยศ นาวีการ, 2521) 

ทัศนคติ เปนความคิดเห็นซ่ึงมีอารมณเปนสวนประกอบ เปนสวนท่ีพรอมท่ีจะมีปฏิกิริยา 
เฉพาะ อยางตอสถานการณภายนอก ทัศนคติเปนความรูสึกและ ความเห็นของบุคคลที่มีตอสิ่งของ 
บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใด ๆ ในทางท่ียอมรับ หรือ ปฏิเสธซ่ึงมีผลทําใหบุคคลพรอมท่ี
จะแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง ดวยพฤติกรรมตามแนวคิดนั้น เปน ความรูสึกในดานบวกหรือลบของ
แตละบุคคลซ่ึงเปนผลมาจากการ ประเมินผลกระทบท่ีเกิดข้ึน เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมโดยตรง 
(โสภา ชูพิกุลชัย, 2522) 

ทัศนคติ มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมที่แสดงออก อยางตั้งใจ เนื่องจากมนุษยที่มี
ความต้ังใจในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งจะแสดงพฤติกรรมออกมาในดานบวกโดยตรง ทัศนคติเปนความ
โนมเอียงของจิตใจท่ีมีตอ ประสบการณท่ีไดรับ อาจเปนความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ เห็นดวยหรือไม
เห็นดวยหรือเกี่ยวกับความรูสึก เชน ความชอบ ความเกลียด เปนตน (Fishbein & Ajzen, 1975) 

ทัศนคติเปนเร่ืองของระเบียบความ นึกคิดท่ีเกิดขึ้นภายในของแตละคนมิใชสิ่งที่มีมา
แตกําเนิด แตเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการเรียนรู ประสบการณหรือการเลียนแบบ (Newcomb อางใน 
อรจิรา เนตรอารีย, 2543) 

กลาวโดยสรุปทัศนคติในการทํางานจากขอความดังกลาวแสดงใหเห็นวาสภาพแวดลอม
ในองคกร คือลักษณะขององคประกอบตางๆ ภายในองคกรท่ีแวดลอมตัวผูปฏิบัติงานและกอใหเกิด
การรับรูทางตรงและทางออม เปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอสภาพแวดลอมตอการทํางาน ซ่ึงจะมี
ผลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานและยังสงตอความผูกพันในการทํางานได 
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2.1.3  ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 
ความหมายของการมีสวนรวมในการทํางาน มีดังนี ้
การมีสวนรวมในการทํางานหมายถึงการเกี่ยวของทางดานจิตใจและอารมณของบุคคล

หนึ่งในสถานการณกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหการกระทําบรรลุจุดมุงหมาย
ของกลุมนั้น ทําใหเกิดความรูสึกรวมรับผิดชอบกับกลุมดังกลาว นอกจากนี้ยังไดกลาวถึงปจจัย ท่ีมี
ผลตอการมีสวนรวม ไดแก ความศรัทธาท่ีมีตอความเช่ือถือตัวบุคคล ความเกรงใจท่ีมีตอวัตถุบุคคลท่ี
เคารพนับถือหรือมีเกียรติยศตําแหนง ทําใหการมีสวนรวมเปนไปดวยความเต็มใจ (ณัฐพร แสงประดับ, 
2527) 

การมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การที่ปจเจกบุคคลหรือกลุมคนเขามามีสวนรวม
เกี่ยวของ รวมมือ รวมรับผิดชอบในกิจกรรม การพัฒนาท่ีเปนประโยชนตอสังคมในข้ันตอนตาง ๆ 
ของการดําเนินกิจกรรมนั้น ๆ  โดยมีกลุมหรือองคกรรองรับ บุคคลที่เขามามีสวนรวมการพัฒนาภูมิปญญา 
การรับรู สามารถ คิดวิเคราะห และตัดสินใจ เพื่อกําหนดการดําเนินชีวิตไดดวยตนเอง (บุญเลิศ 
จิตตังวัฒนา, 2548) 

การมีสวนรวม เปนผลมาจากการเห็นพองตองกันในเร่ืองของความตองการและทิศทาง 
การเปล่ียนแปลง ความเห็นพองตองกันนั้นจะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริมโครงการเพ่ือ การปฏิบัติการ 
กลาวคือ ตองเปนการเห็นพองตองกันของคนสวนใหญท่ีจะเขาเหตุผลท่ีคนมารวมปฏิบัติการไดจะตอง
ตระหนักวาการปฏิบัติการ ท้ังหมดโดยกลุม หรือในนามของกลุมหรือกระทําการผานองคกร ดังนั้น
องคกรจะตองเปนเสมือนตัวท่ีทําใหการปฏิบัติการบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ีตองการ (ประพันธพงศ 
ชิณพงษ, 2551) 

สาระของสําคัญการมีสวนรวมของ บุคลากรวาหมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรเขา
มามีสวนรวมในการคิดริเร่ิม ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการรวมรับผิดชอบในเร่ืองตาง ๆ อันมี
ผลกระทบมาถึงตัวของบุคลากรเอง การที่จะสามารถทําใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนาเพ่ือ
แกไขปญหา และนํามาซ่ึงสภาพความเปนอยูของบุคลากรใหดีข้ึนนั้น ผูนําจะตองยอมรับในปรัชญา
การพัฒนาวา มนุษยทุกคนมีความปรารถนาที่จะอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข ไดรับการปฏิบัติอยาง
เปนธรรม เปนท่ียอมรับของผูอ่ืนและพรอมท่ีจะอุทิศตน เพื่อกิจกรรมของสวนรวมในองคกรลักษณะ
ของการมีสวนรวมในการทํางาน มีดังนี้ (สันติชัย เอ้ือจงประสิทธิ, 2551) 

ลักษณะแนวทางของการมีสวนรวม มีดังนี้ 1. การรวมคิด หมายถึง การมีสวนรวมใน
การประชุมปรึกษาหารือในการวางโครงการวิธีการติดตามผล การตรวจสอบและการดูแลรักษา เพื่อให
กิจกรรม โครงการสําเร็จผลตามวัตถุประสงค 2. การรวมตัดสินใจ หมายถึง เม่ือมีการประชุมปรึกษาหารือ
เรียบรอยแลว ตอมาจะตองรวมกันตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางท่ีเห็นวาดีท่ีสุดหรือเหมาะสม
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ท่ีสุด 3. การรวมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเขารวมในการดําเนินงานตาม โครงการตาง ๆ เชน 
รวมออกแรง รวมบริจาคทรัพย เปนตน 4. การรวมติดตามและประเมินผลโครงการ หมายถึง เมื่อ
โครงการเสร็จส้ินแลวไดเขามามีสวนรวมในการตรวจตราดูแล รักษาและประเมินผลประโยชนท่ี
เกิดข้ึนจากโครงการ (ธนาภรณ เมทณีสดุดี, 2543) 

มณฑล จันทรแจมใส (2551) ไดกลาวถึงลักษณะของการมีสวนรวมในการทํางานไววา 
การมีสวนรวมในการทํางานของบุคคลจะตองมีและเกิดข้ึนมาโดยตลอด ท้ังน้ีเร่ิมต้ังแตข้ันตอนการมี
สวน รวมในการวางแผนโครงการ การบริหารจัดการดําเนินงานตามแผน การเสียสละกําลังแรงงาน
ของบุคคล ตลอดจนวัสดุอุปกรณ กําลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู 

คุณลักษณะนิสัยพื้นฐานของการมีสวนรวม ของบุคคล เกิดจากพื้นฐาน 4 ประการ คือ 
1. เปนบุคคลท่ีจะตองมีความสามารถท่ีจะเขารวม กลาวคือ จะตองเปนผูท่ีศักยภาพที่จะเขารวมใน
การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ อาทิเชน จะตองมีความสามารถในการคนหาความตองการ วางแผนการบริหาร
จัดการ การบริการองคกร ตลอดจนการใชทรัพยากรอยางคุมคา 2. เปนบุคคลท่ีมีความพรอมทีเขามา
มีสวนรวม กลาวคือ ผูนั้นจะตองมีสภาพทางเศรษฐกิจวัฒนธรรม และกายภาพท่ีเปดโอกาสใหเขามา
มีสวนรวมได 3. เปนบุคคลทีมีความประสงคจะเขารวม กลาวคือ เปนผูท่ีมีความเต็มใจสมัครใจท่ีจะ
เขารวมเล็งเห็นผลประโยชนของการเขารวม จะตองไมเปนการบังคับหรือ ผลักดันใหเขารวม โดยท่ี
ตนเองไมประสงคจะเขารวม 4. เปนบุคคลท่ีตองมีความเปนไปไดท่ีจะเขารวม กลาวคือ เปนผูมีโอกาสที่
จะเขารวมซึงถือวาเปนการกระจายอํานาจใหกับบุคคลในการตัดสินใจ และกําหนดกิจกรรมทีตนเอง
ตองการในระดับท่ีเหมาะสม บุคคลจะตองมีโอกาสและมีความเปนไปไดท่ีจะจัดการดวยตนเองสําหรับ
ลักษณะการมีสวนรวมของบุคคลโดยท่ัวไปแลวมีปจจัยหลายอยาง ท่ีเกี่ยวของกับการมีสวนรวม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา สถานภาพทางสังคม อาชีพ และรายได เปนตน (ประชุม 
สุวัติถี, 2551) 

กลาวโดยสรุป ดานการมีสวนรวมในการทํางาน จากขอความดังกลาวแสดงใหเห็นวา 
การมีสวนรวมในการทํางานมีความเก่ียวของทางดานอารมณและจิตใจ เปนส่ิงกระตุนใหมีการพัฒนาท่ี
เปนประโยชนและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีสวนรวมในการพัฒนาและอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 

 
2.1.4  ดานความสัมพันธ 
แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน การสรางสัมพันธภาพ

ภายในองคกร คือการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน เปนพฤติกรรมปฏิสัมพันธ
ตอบโตระหวางบุคคล เพ่ือความรูจักกัน เพ่ือใหไดซ่ึง ความรักใคร ความเขาใจอันดีตอกัน อันจะนํามา
ซ่ึงความสัมพันธซ่ึงเกี่ยวของกันของบุคคลรวมท้ังสังคม ใหเกิดการ ปรับตัวกันสังคม ยอมรับความ
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แตกตางระหวางบุคคล เคารพในสิทธิผูอ่ืน รูจักการใหและการยอมรับ พึ่งพาซ่ึงกันและกัน (ดลนภา 
ดีบุปผา, 2555) 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง การแสดงออกของแตละบุคคลท่ีมีความสัมพันธ
ตอกัน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะการรวมมือกันการ แลกเปล่ียนความคิดเห็น การยอมรับซ่ึงกันและกัน 
ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนได (คเณศ จุลสุคนธ, 2554) 

สัมพันธภาพในการทํางานของกลุมบุคคลในวิชาชีพวาประกอบดวย 3 มิติ ไดแกมิติ
ความเปนวิชาชีพ มิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลและมิติการ ตัดสินใจ ซ่ึงอธิบายมิติสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลวาหมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลใน วิชาชีพเดียวกันในระหวางการปฏิบัติงานรวมกัน
ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ ความเปนเพื่อน และเอกลักษณรวมกัน
อันจะกอใหเกิดความสามัคคี ความคิดสรางสรรค และพลังอํานาจทางวิชาชีพ มิติความสัมพันธระหวาง 
บุคคล (Beyer & Marshall, 1981) 

แนวคิดเกีย่วกบัมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานมี 8 องคประกอบ ดังนี ้
1. ความม่ันใจและความไววางใจท่ีมีตองานและเพ่ือนรวมงาน (Confidence and Trust) 

ความม่ันใจและความไววางใจเปนพฤติกรรมท่ีอยูคูกันไป เม่ือเพ่ือนรวมงานเกิดความไววางใจตอกัน
ก็จะเกิดความเช่ือม่ันอยางจริงจังตอกัน โดยไมเคลือบแคลงสงสัยวาอะไรจะเกิดข้ึน เพราะมีความเชื่อม่ัน
อยูภายในความรูสึกปรารถนาดีและเช่ือถือได การสรางความรูสึกไววางใจใหเกิดข้ึนกับบุคคลนั้น ไมได
เกิดข้ึนโดยงายจากเทคนิควิธีท่ีผูสรางต้ังใจจะใหเกิดข้ึน หากแตตองต้ังอยูบนพื้นฐานของ ความเสมอตน
เสมอปลายมากกวาความเขาใจกันได บุคคลจะไมระบายความรูสึก หรือบอกขอมูล สําคัญแกบุคคลอื่น 
หากไมเกิดความไววางใจและความม่ันใจวาจะเช่ือถือได 

2. การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Mutual Help) มีความสําคัญยิ่ง บุคคลควรมี
ความยินดีแบงปนชวยกันทํางาน ไมนิ่งดูดายแมเปนงานหนักของผูอ่ืน หรือหวงแหนส่ิงท่ีตนเองไดมา 
โดยเฉพาะสวนท่ีจะไดรวมกัน 

3. การใหความสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Mutual Support) โดยมีหลักสําคัญวาองคกร
จะมีผลสัมฤทธ์ิสูงไดก็ตอเม่ือทุกกระบวนการของความตองการภายในองคกรไดรับการสนับสนุนซ่ึงกัน
และกันนี้อาจแสดงออกทางพฤติกรรมไดหลายลักษณะ เชน ความเต็มใจรับฟงผูอ่ืน การใหการยอมรับ
นับถือ ยกยอง การใหขอมูลยอนกลับพลังบวก และยอมรับฟงขอคิดเห็นของผูอื่นดวยความจริงใจ 
เปนตน 

4. ความเปนมิตรและความร่ืนรมย (Friendliness and Enjoyment) บุคคลทั่วไปมักจะ
คบหาสมาคมกับคนท่ีตนเองชอบ โดยเฉพาะกับผูท่ีมีความเปนกันเองและมีความเขาใจในธรรมชาติ
ของบุคคลอ่ืน ซ่ึงลักษณะบุคคลประเภทนี้จะกอใหเกิดความเปนมิตรและความร่ืนรมยไดงาย อันเปน
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ความตองการโดยท่ัวไปท่ีบุคคลปรารถนา เชน เพื่อนรวมงานซ่ึงนับวามีความจําเปนอยางยิ่ง เพราะถา
ขาดซ่ึงความเปนมิตรและความร่ืนรมยในขณะท่ีทํางานรวมกนัแลว บรรยากาศของการทํางานจะเต็มไป 
ดวยความตึงเครียด อึดอัด และขาดความเปนกนัเองอันเปนส่ิงท่ีทุกคนไมพึงปรารถนา ดังนั้น ความเปน
มิตรและความร่ืนรมย จึงเปนองคประกอบดานหนึ่งท่ีจะอธิบายลักษณะของสัมพันธภาพของบุคคลได 
รวมท้ังสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานรวมกัน บุคคลท่ีมีความเปนมิตรและความร่ืนรมย ตอกัน
ยอมท่ีจะกลาแสดงความรูสึกและปญหาตาง ๆ ตอเพื่อนรวมงานของตนเองไดงาย ซ่ึงส่ิงเหลานี้ จะเปน
ประโยชนตอการทํางานของตนเองและกลุมเปนอยางยิ่ง 

5. การทํางานที่มีความมุงความสําเร็จตามจุดมุงหมายรวมกัน (Team Effort Toward 
Goal- Achievement) การทํางานเปนทีมหรือกลุม กอใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกร และกอใหเกิด 
ประโยชนหลายประการ เนื่องจากในการรวมกลุมท่ีมุงทํางานเพ่ือใหสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคกร 
นั้น จะมีการแลกเปล่ียนพฤติกรรมและความสัมพันธระหวางสมาชิก โดยการท่ีสมาชิกมีปฏิสัมพันธ
ตอกันในรูปตาง ๆ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกภายในกลุมยอมรับซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะเปนการแสดง
ถึงสัมพันธภาพท่ีดีตอกันดวย อันเปนส่ิงจําเปนท่ีสําคัญมากในการทํางานเปนทีม 

6. การคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creativity) เปนความสามารถระดับสูงของสมองให
สามารถ คิดคนส่ิงใหมๆและมีความสามารถในการประมาณคา การริเร่ิมสรางสรรคจึงเปนเร่ืองของ
ความคิด จินตนาการประยุกตท่ีสามารถนาไปสูส่ิงประดิษฐ เปนความคิดในลักษณะท่ีคนอ่ืนคาดคิด
ไมถึง หรือ มองขาม เปนความคิดหลากหลาย คิดไดกวางไกล เปนทั้งปริมาณและคุณภาพ อาจเกิด
จากการคิด ผสมผสานเช่ือมโยงระหวางความคิดใหมๆกับประสบการณเดิม ใหเกิดส่ิงใหมท่ีสามารถ
แกปญหาและ เอ้ืออํานวยประโยชนตอตนเองและสังคม บุคคลทุกคนยอมมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
อยูในตน เนื่องมาจากความเช่ือท่ีวา มนุษยสามารถพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได มนุษยไมไดผูกติด
อยูกับอดีต หากแตจะมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

7. การติดตอส่ือสารแบบเปด (Open Communication) เปนกระบวนการท่ีจะสงความคิด 
ขาวสาร ขอเท็จจริง ความรูสึกของบุคคลออกสูผูอ่ืน ซ่ึงขาวสารนั้นจะส่ือความหมายดวยการเขียน การพูด 
กิริยาทาทาง ท้ังนี้เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันระหวางบุคคล หรือระหวางกลุม การ ติดตอส่ือสาร
มีท้ังระบบปดและระบบเปด แตการติดตอส่ือสาร ท่ีกอใหเกิดประประสิทธิภาพมากที่สุด คือ การติดตอ 
ส่ือสารแบบเปด เพราะสามารถกอใหเกิดความเขาใจไดถูกตองและตรงกันระหวางผูสง สารและผูรับ
ขาว และยังเปนการติดตอแบบตัวตอตัวโดยตรง (Face to Face) เพราะเปนการ ติดตอส่ือสารกันตอ
หนาอยางตรงไปตรงมา ประกอบดวยความรูสึกและความคิดเห็นที่บุคคลมีตอกัน 

8. ความเปนอิสระจากการคุกคาม (Freedom Threat) ไมวาจะเปนความอิสระ เสรี หรือ 
การถูกบังคับหรือถูกคุกคาม เกิดข้ึนไดตอเม่ือบุคคลมีทางเลือกท่ีจะอะไรไดมากกวาหนึ่ง ความเปน 
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อิสระ เสรี คือ การเลือกส่ิงใดก็ไดตามใจปรารถนาของบุคคล ในขณะท่ีการถูกบังคับหรือถูกคุกคาม 
คือ การถูกขัดขวางไมใหเลือกจากจํานวนหลาย ๆ ส่ิงท่ีสามารถได พฤติกรรมท้ังสองชนิดนี้มักจะเกิดข้ึน
ในขณะทํางานไดเสมอ แตบุคคลมักจะเลือกพฤติกรรมความเปนอิสระ เสรีมากกวา เพราะในการทํางาน
ทุกชนิดยอมตองการความเปนอิสระในการทํางานเหมือนกัน ซ่ึงมากหรือนอยข้ึนอยูกับลักษณะของ
การทํางาน (Beyer & Marshall, 1981)  

กลาวโดยสรุป ดานการมีสวนรวมในการทํางาน จากขอความดังกลาวแสดงใหเห็นวา 
การสรางสัมพันธภาพภายในองคกรระหวางหัวหนางานและเพื่อน รวมงาน เปนพฤติกรรมปฏิสัมพันธ
ตอบโตระหวางบุคคล เพื่อความรูจักกัน เกิดการ ปรับตัวกันสังคม ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
เคารพในสิทธิผูอ่ืน รูจักการใหและการยอมรับ พึ่งพาซ่ึงกันและกัน เพราะถาขาดซ่ึงความเปนมิตรและ
ความร่ืนรมยในขณะท่ีทํางานรวมกันแลว บรรยากาศของการทํางานจะเต็มไป ดวยความตึงเครียด อึดอัด 
และขาดความเปนกันเอง ความเปนมิตรและความร่ืนรมย จึงเปนองคประกอบดานหน่ึงท่ีจะอธิบาย
ลักษณะของสัมพันธภาพของบุคคลได จะเปนประโยชนตอการทํางานของตนเองและกลุมเปนอยางยิ่ง 
 
 
2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ Maslow 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ Maslow (1970) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจมนุษยโดย
สาระสําคัญของแนวคิดนี้ คือมนุษยมีแรงจูงใจมาจากความตองการข้ันพื้นฐานของตน 5 ประการ มี
ลําดับความตองการเรียงไปตามความจําเปนสูงสุดสําหรับมนุษย คือจากลําดับท่ี 1 ไปถึง ลําดับท่ี 5 คือ 

1. ลําดับท่ี 1 ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการระดับพื้นฐานท่ีจําเปน
ท่ีสุดของมนุษยเพื่อความมีชีวิตรอด เชน มีความตองการอาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การพนสภาพ
ความเจ็บปวด มีสุขภาพดีไมเจ็บปวย รวมถึงความตองการทางเพศ มนุษยก็จะดิ้นรนแสวงหา 
การตอบสนองความตองการเหลานี้ใหเกิดความพึงพอใจกอนจึงจะเกิดความตองการในลําดับท่ีสูงข้ึน 

2. ลําดับท่ี 2 ความตองการมีความม่ันคงปลอดภัย ซ่ึงเม่ือไดรับการตอบสนองความตองการ 
ทางดานรางกายเพียงพอแลว จะเกิดความตองการความปลอดภัยในความเปนอยูและความมั่นคงใน
การดํารงชีวิต ซ่ึงแบงไดออกเปน 2 สวน คือ 

 ความปลอดภัยในชีวิต เชน การปราศจากโรค ปลอดภัยจากการถูกขมเหงปลอดภัย
จากภัยคุกคามใหเกิดความทุกขกาย ทุกขใจ รวมถึงมีความปลอดภัยในทรัพยสินท่ีไดรับการคุมครอง
สิทธิตามกฎหมาย 

 ความม่ันคงในทางเศรษฐกิจ เชน มีท่ีพักอาศัย มีรายไดท่ีม่ันคงพอเพียง มีอาชีพการงาน
ท่ีมีความกาวหนา ไดรับสวัสดิการท่ีเพียงพอจากองคการ 
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3. ลําดับท่ี 3 ความตองการในทางสังคม เม่ือไดรับการตอบสนองในลําดับท่ี 1 และ 2
แลว บุคคลจะเร่ิมมีความตองการความรัก ท้ังในลักษณะตองการท่ีจะรักผูอ่ืน และตองการผูอ่ืนมารัก
ตน ตองการความเปนเจาของ ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะหรือองคการ ตองการมีครอบครัว มี
มิตรสหาย ตองการมีความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลรอบขาง 

4. ลําดับท่ี 4 ความตองการมีเกียรติยศช่ือเสียง จัดเปนความตองการลําดับสูงของมนุษย
ซ่ึงจะเกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพหรือฐานะท่ีเดน เชน มีตําแหนง มีช่ือเสียง เกียรติยศตองการ
การยอมรับนับถือ แบงออกเปน 2 สวน คือ 

 ตองการนับถือตนเองวามีคุณคา มีความนับถือตนเองเช่ือม่ันตนเองวามีความสามารถ 
มีความสําเร็จ เปนอิสระไมตองพึ่งพาผูอ่ืนโดยไมจําเปน 

 ตองการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนวาตนเองมีคุณคา ใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวา
ตนมีคุณคา มีความสามารถ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติวาเปนคนเกง เปนคนดี เปนคนมีประโยชน 

5. ลําดับท่ี 5 ความตองการความสําเร็จสูงสุด หรือท่ีเรียกวาสัจการแหงตน จัดเปนลําดับ
ความตองการที่สูงสุดและมีคุณคามากท่ีสุด คือตองการที่จะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณท่ีดี
ของตน ไดพบความสําเร็จสูงสุดเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพของตนไปในแนวทางที่ตนถนัด สนใจ 
และปรารถนาจะไดรับ 
 
 
2.3  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer   

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (2010) เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการข้ัน
พื้นฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ัน ความตองการวาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลังและความ
ตองการหลายอยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได ความตองการตาม ทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการ
ตามลําดับข้ันของมาสโลว โดยแบงออกเปน 3 ประการดังนี้ 

1. ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs: E) เปนความตองการพื้นฐานของ
รางกายเพ่ือใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชนความตองการอาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค 
เปนตน เปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด ประกอบดวยความตองการ
ทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความม่ันคงตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหาร
สามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม มีสวัสดิการท่ีดี มีเงิน
โบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการ
ทําสัญญาวาจางทํางาน เปนตน 
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2. ความตองมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) เปนความตองการที่จะใหและไดรับ
ไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความ
ตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควร
สงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคล 
ภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมท่ีทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 

3. ความตองการเจริญกาวหนา (Groeth nees: G) เปนความตองการในระดับสูงสุดของ
บุคคลซ่ึงมีความเปนรูปธรรมต่ําสุดประกอบดวยความตองการยกยองบวกดวยความตองการประสบ
ความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองให
เจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือ มอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางข้ึน 
โดยมีหนาท่ีการงานสูงข้ึน อันเปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

จากการทบทวนพบวาปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนในองคกรมีอยูพอสมควร ดังตาราง
ท่ี 2.4.1 (ขวัญอิสรา นัยวินิจ, 2554, จุฑารัตน มาลัยพวง, 2550, เพ็ญศรี ทับทิม, 2541, สุมินทร เบาธรรม, 
2556, สุวิมล สุริยวงศ, 2554, Alipour, 2554)  
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ตาร
างที่

 2.1
 แ

สด
งผ
ลว

ิจัย
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับป

ญห
าแล

ะอุ
ปส

รร
คที่

เกิด
ขึ้น

ใน
อง
คก

ร 
ผูแ

ตง
/ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

ขว
ัญอิ

สร
า  

นัย
วนิ

ิจ 
(25

54)
 

ศึก
ษา
แล

ะเป
รีย
บเที

ยบ
แร
งจงู

ใจ
ใน

กา
รท

ํางา
นข

อง
บุค

ลา
กร
ใน

อุต
สา
หก

รร
มโ

รงแ
รม

เขต
จังห

วัด
ภา
คต

ะว
ันอ

อก
เฉีย

งเห
นือ

ตอ
นบ

น 

บุค
ลา
กร
ที่ทํ

างา
นโ

รงแ
รม

ใน
จังห

วดั
 ขอ

นแ
กน

 หน
อง
คา
ย

แล
ะน

คร
พน

ม จ
ําน
วน

 40
0 ค

น 

พบ
วาค

วาม
ตอ

งก
ารท

างก
าย 

คว
าม
ปล

อด
ภยั

 กา
รย
อม

รับ
 คว

าม
สํา
เร็จ

แล
ะ

ใฝ
เรีย

นรู
 แล

ะค
วาม

ตอ
งก
ารค

วาม
สํา
เร็จ

แล
ะส

มบู
รณ

แบ
บใ

นชี
วิต

มีร
ะด

บั
เห็น

ดว
ยใน

ภา
พร

วม
 แต

เมื่อ
วิเค

ราะ
หข

อมู
ลเชิ

งคุ
ณภ

าพ
พบ

วา 
ยังมี

ขอ
จาํก

ัด 
ดา
นก

ารต
อบ

สน
อง
แร
งจูง

ใจท
างด

าน
คว

าม
ตอ

งก
ารท

างก
าย 

แล
ะก

ารมี
สิ่ง

อํา
นว

ยค
วาม

สะ
ดว

กที่
จําเ

ปน
ใน

กา
รด
ําเน

ินชี
วิต

ใน
ปจ

จุบั
นอ

ยาง
สม

บูร
ณ 

แล
ะเมื่

อเป
รียบ

เทีย
บค

วาม
สัม

พัน
ธพ

บว
า ทั้

งระ
ดับ

ตํา
แห

นง
 ระ

ดับ
ราย

ได
 

สถ
าน
ภา
พก

ารส
มร

ส ร
ะด

ับก
ารศึ

กษ
าแล

ะอ
ายุง

าน
 ลว

นมี
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับ
แร
งจูง

ใจใ
นก

ารทํ
างา

นข
องบุ

คล
ากร

ใน
อุต

สา
หก

รรม
โรง

แร
ม จ

ึงให
เสน

อแ
นะ

 
ไว
วา 

ผูบ
ริห

ารค
วร
กํา
หน

ดน
โย
บา
ยใน

กา
รท

ํางา
นใ

หมี
คว

าม
มั่น

คง
เปน

กา
ร

สร
างค

วาม
มั่น

ใจใ
หผู

ปฏิ
บัต

ิงาน
 คว

รจ
ัดส

วัส
ดิก

ารสํ
าห

รับ
พน

ักง
าน
ให

ม
เพื่อ

เสริ
มส

ราง
 ให

เกดิ
แร
งก
ระ
ตุน

ใน
กา
รทํ

างา
นแ

ละ
หัว

หน
างา

นค
วร
ให

คํา
ติช

มใ
นก

ารทํ
างา

นข
อง
ผูป

ฏิบั
ติง
าน

ให
มา
กขึ้

น 
จุฑ

ารัต
น 

มา
ลัย
พว

ง 
(25

50)
 

ศึก
ษา
ปญ

หา
กา
รติ
ดต

อสื่
อส

าร
ขอ

งบุ
คล

าก
รม

หา
วิท

ยาลั
ย

มห
าส
ารค

าม
 

บุค
ลา
กร
มห

าวทิ
ยาลั

ย
มห

าส
ารค

าม
 จํา

นว
น 1

08 
คน

 
พบ

วาป
ญห

าก
ารติ

ดต
อสื่

อส
ารด

าน
กา
รส

งข
าวส

ารม
ีปญ

หา
อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
ก 

เมื่อ
พิจ

ารณ
ารา

ยข
อพ

บว
า มี

ปญ
หา

อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
กคื

อ ก
ารป

ฏิบั
ติต

าม
ขา
วส

ารท
ี่ได

รับ
จาก

กา
รส

งส
ารก

ะทั
นห

ันห
รือ
ระ
ยะ
เวล

าก
ะชั้

นชิ
ดม

าก
รอ
งล
งม
าคื
อ ค

วาม
รว
ดเร็

วใน
กา
รส

งข
าวส

ารแ
บบ

เปน
ทา
งก
าร 

ทั้ง
นี้อ

าจ
เนื่อ

งม
าจา

กก
ารที่

มีส
ายบั

งคั
บบั

ญช
ายืด

ยาว
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ตาร
างที่

 2.1
 แ

สด
งผ
ลว

ิจัย
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับป

ญห
าแล

ะอุ
ปส

รร
คที่

เกิด
ขึ้น

ใน
อง
คก

ร (
ตอ

) 
ผูแ

ตง
/ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

เพ็ญ
ศรี

 ทับ
ทิม

(25
41)

 
ศึก

ษา
สภ

าพ
แล

ะป
ญห

าก
าร

สื่อ
สา
รใน

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน
ขอ

ง
ผูบ

ริห
าร 

อา
จาร

ย แ
ละ

เจา
หน

าที่
วิท

ยาลั
ยเท

คน
คิก

าฬ
สิน

ธุ 

ผูบ
ริห

าร 
อาจ

ารย
 แล

ะเจ
าห
นา
ที่ 

วิท
ยาลั

ยเท
คน

คิก
าฬ
สิน

ธุ ก
ลุม

ตัว
อย
าง 

137
 คน

 

พบ
วาผู

บริ
หา

ร อ
าจา

รย
 แล

ะเจ
าห

นา
ที่ มี

คว
าม
เห็น

โด
ยภ

าพ
รว
มแ

ละ
จําแ

นก
ตา
มตั

วแ
ปร

 สถ
าน

ภา
พตํ

าแห
นง

แล
ะว
ุฒิก

ารศึ
กษ

า แ
ละ

ปร
ะส

บก
ารณ

ใน
กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

ไป
ใน

ทิศ
ทา
งเด

ียว
กัน

 คือ
 ใช

สื่อ
สา
รแ
บบ

ลา
ยลั
กษ

ณอั
กษ

ร
มา
กก

วาก
ารสื่

อส
ารด

วย
วาจ

า ด
าน

วิธี
กา
รที่

ใช
ใน

กา
รสื่

อส
ารแ

บบ
ลา
ย

ลัก
ษณ

อัก
ษร

ที่ใ
ชม

าก
คือ

 หน
งัสื

อเว
ียน

 กา
ร สื่

อส
ารด

วย
วาจ

าใช
กา
รพ

บป
ะ

พูด
คุย
หรื

อสั่
งก
ารเ

ปน
ราย

บุค
คล

 ดา
นก

ารส
งข
าวส

ารพ
บว

าชน
ิดข

อง
ขาว

สา
ร 

ที่ใ
ชม

าก
คือ

 ขา
วส

ารท
ี่เกี่ย

วก
บัก

ฎ ร
ะเบี

ยบ
 แน

วป
ฏิบั

ติ ลั
กษ

ณะ
ขอ

ง
ขา
วส

ารท
ี่บุค

ลา
กร
ได
รับ

มีค
วาม

ชัด
เจน

 แล
ะส

าม
ารถ

ตีค
วาม

แล
ะเข

าใจ
ได
 

สุมิ
นท

ร 
เบา

ธร
รม

 
(25

56)
 

ผล
กร
ะท

บข
อง
กา
รรั
บรู

คว
าม

ยุต
ิธรร

มใน
องค

การ
แล
ะพ

ฤต
ิกร
รม

 
กา
รเป

นส
มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
รที่

มีต
อป

ระ
สิท

ธิผ
ลใ
นก

ารท
ํางา

น
ขอ

งบุ
คล

ากร
ใน
สัง
กัด

มห
าวทิ

ยาลั
ย 

เทค
โน

โล
ยีร
าช
มง
คล

อีส
าน

 วิท
ยา

เขต
สก

ลน
คร

 

บุค
ลา
กร
ใน

สัง
กัด

 มห
าวิท

ยาล
ัย

เทค
โน

โล
ยีร
าช
มง
คล

อีส
าน

 
วิท

ยาเ
ขต

สก
ลน

คร
จําน

วน
 17

4 
คน

 

พบ
วา 

กา
รรั
บรู

คว
าม
ยุต
ิธร
รม

ใน
อง
คก

ารแ
ละ

พฤ
ติก

รร
มก

ารเ
ปน

สม
าชิ
กที่

ดี
ขอ

งอ
งค
กา
ร มี

อิท
ธิพ

ลท
างบ

วก
กับ

ปร
ะสิ

ทธิ
ผล

ใน
กา
รท

ํางา
น 
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ตาร
างที่

 2.1
 แ

สด
งผ
ลว

ิจัย
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับป

ญห
าแล

ะอุ
ปส

รร
คที่

เกิด
ขึ้น

ใน
อง
คก

ร (
ตอ

) 
ผูแ

ตง
/ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

สุว
ิมล

  
สุริ

ยว
งศ
 

(25
54)

 

กา
รศ
ึกษ

าค
วาม

สัม
พัน

ธร
ะห

วาง
กา
รรั
บรู

คว
าม
ยุต
ิธร
รม

ใน
อง
คก

ร 
คว

าม
ผูก

พัน
 ตอ

อง
คก

ร แ
ละ

กา
ร

รับ
รูพ

ฤติ
กร
รม

ตอ
ตา
นก

าร
ปฏิ

บัต
ิงาน

 

พน
ักง
าน
ระ
ดบั

ปฏิ
บัต

ิกา
ร 

จําน
วน

 15
2 ค

น แ
ละ

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

หวั
หน

างา
นที่

เปน
ผูบั

งคั
บ 

บัญ
ชา
โด
ยต
รงจ

ําน
วน

 7 ค
น 

พบ
วา 

(1)
 พน

กัง
าน

มีก
ารรั

บรู
คว

าม
ยุต
ิธร
รม

ใน
อง
คก

รร
ะด

ับป
าน
กล

างท
ุก

ดา
น โ

ดย
กา
รรั
บรู

คว
าม
ยุต

ิธร
รม

ดา
นป

ฏิสั
มพ

ันธ
ระ
หว

างห
ัวห

นา
งาน

แล
ะ

พน
ักง
าน
มา
กท

ี่สุด
แล

ะก
ารร

บัรู
คว

าม
ยุต
ิธร
รม

ดา
นผ

ลต
อบ

แท
นน

อย
ที่สุ

ด 
(2)
คว
ามผู

กพ
ันต

ออ
งค
กร

 ระ
ดบั

ปา
นก

ลาง
ทุก

ดาน
 โด

ยค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
องค

กร
 

ดาน
บร

รทั
ดฐ

าน
มา
กที่

สุด
แล

ะด
าน
การ

คง
อย
ูกับ

อง
คก

รน
อย
ที่สุ

ด (
3)ก

ารรั
บรู

 
พฤ

ติก
รรม

การ
ตอ

ตาน
การ

ปฏิ
บัต

ิงาน
โด
ยห

ัวห
นา
งาน

ใน
ระด

ับต
่ํา (4

) ก
ารรั

บรู
 

คว
าม
ยุต
ิธร
รม

ใน
อง
คก

รโ
ดย
รว
มมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

างบ
วก

กับ
คว
ามผู

กพ
นั

ตอ
องค

กร
 (5)

 กา
รรับ

รูค
วาม

ยุต
ิธรร

มภ
ายใ

นอ
งค
กร
โด
ยรว

ม ไ
มมี

คว
ามสั

มพ
ันธ

 
กับ

กา
รรั
บรู

พฤ
ติก

รร
ม ต

อต
าน

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน
โด
ยห

ัวห
นา

 (6
)คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รโ
ดย
รว
มมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

างล
บ แ

ตค
วาม

ผูก
พนั

อง
คก

รด
าน

จติ
ใจ

ไม
มีค

วาม
สัม

พัน
ธก

ับพ
ฤต

ิกร
รม

ตอ
ตา
นก

ารป
ฏิบั

ติง
าน

 สว
นด

าน
การ

คงอ
ยู

กับ
องค

กร
แล
ะด
าน
บร

รทั
ดฐ
าน
มีค

วาม
สัม

พนั
ธ ท

างล
บก

ับก
ารรั

บรู
พฤ

ติก
รรม

 
ตอ

ตา
นก

ารป
ฏิบั

ติง
าน
โด
ยห

ัวห
นา

 
Ali

pou
r 

(25
54)

 
 

คว
าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วาง
บร

รย
าก
าศ

อง
คก

รแ
ละ

ทัก
ษะ

กา
รสื่

อส
ารข

อง
ผูจ

ัดก
ารใ

นอ
งค
กร
กา
รศ
ึกษ

า
ทา
งด
าน
กา
ยภ

าพ
ขอ

งอิ
หร

าน
 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

คือ
พน

ักง
าน
ระ
ดับ

ผูจ
ัดก

ารทั้
งช
ายแ

ละ
หญิ

ง
จําน

วน
 13

5 ค
น 

สรุ
ปไ

ดว
ามี
คว

าม
สัม

พัน
ธอ

ยาง
มีน

ัยร
ะห

วาง
บร

รย
าก
าศอ

งค
กร
แล

ะทั
กษ

ะ
กา
รสื่

อส
ารข

อง
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาปญหาและอุปสรรคในการบริหารองคกรมีดังนี้ จาก
ผลการศึกษาของขวัญอิสรา นัยวินิจ (2554) พบวา การตอบสนอง แรงจูงใจทางดานความตองการทางกาย 
และส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีจําเปนในการดําเนินชีวิตในปจจุบันยังคงมีจํากัด และพบวา ตําแหนง 
ระดับรายได สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและอายุงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรในองคกร สวนผลจากการศึกษาของ สุวิมล สุริยวงศ (2554) พบวาพนักงานรับรู
ความยุติธรรม ดานผลตอบแทนท่ีนอย และการรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ
ผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ สุมินทร เบาธรรม (2556) ยังพบวาการรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธ
เชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางาน ในสวนบรรยากาศองคกรก็มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอ
ทักษะการสื่อสาร (Alipour, 2554) ผลการศึกษาของ จุฑารัตน มาลัยพวง (2550) พบวา การสงสารมัก
กระทําอยางกะทันหันหรือระยะเวลากะช้ันชิดมาก ทําให การปฏิบัติตามขาวสารที่ไดรับมักเกิดความ
ผิดพลาดและในบางองคกรมีการส่ือสารแบบลายลักษณอักษรมากกวาการส่ือสารดวยวาจา (เพ็ญศรี 
ทับทิม, 2541) 

ท้ังนี้จากงานวิจัยท่ีไดศึกษามาในอดีต ยังไมพบ การศึกษาสภาพปญหาและแนวทาง
แกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ณ จังหวัด
สมุทรสงคราม ผูวิจัยจึงทําการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกร
ของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม 



19 

 
บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายใน
องคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม” เปนวิจัยเชิงคุณภาพ
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปญหา และรูปแบบของการบริหารจัดการภายในองคกรของ
สถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม มีรายละเอียดของขอบเขต
และข้ันตอนในการศึกษาวิจัย ดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เปนวิธีการคนควาท่ีเกิดจาก
ภาวะการณในปจจุบัน โดยอธิบายตามความจริง เปนขอมูลเชิงคุณลักษณะใชการแสดงความคิดเห็น 
วิพากษและวิเคราะหขอมูล (พิพิษณ สิทธิศักดิ์, 2554) 
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูที่ทํางานในสถาน
ประกอบการในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม โดยผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมคํานึงถึงความนาจะเปน 
(Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนการเลือกตัวอยางโดยพิจารณา
เลือกกลุมตัวอยางท่ีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย มีขอดีคือเปนวิธีท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว
และประหยัดคาใชจาย สวนขอเสียคือตองอาศัยความรู ความชํานาญ และประสบการณของผูทําวิจัย 
ดังนั้นจึงไมมีวิธีการทางสถิติที่จะคํานวณความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการสุมตัวอยางได (หทัยชนก 
พรรคเจริญ, 2555) จํานวน 30 คน โดยพิจารณาจากความเพียงพอของขอมูล โดยทั่วไปแลวขนาด
ตัวอยางของงานวิจัยเชิงคุณภาพ ไมควรมีขนาดใหญเกินไป ซ่ึงจะทําใหยากตอการวิเคราะหขอมูล 
ในขณะเดียวกันก็ไมควรมีขนาดเล็กเกินไปจนไมสามารถไปถึงจุดที่ขอมูลอิ่มตัว และพิจารณาจาก
แนวทางการเก็บรวบรวมขอมูลตามหลักการ รูปแบบสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก (Interviewing key 
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informants) โดยมีจํานวนตัวอยางที่เหมาะสมคือ ควรสัมภาษณประมาณ 5-30 คน (ประไพพิมพ 
สุธีวสินนนท และประสพชัย พสุนนท, 2559) 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) โดย
แบงชุดคําถามเปน 2 สวนคือ  

สวนท่ี 1 Closed, Fixed-Response interview คําถามดานประชากรและขอมูลท่ัวไป 
สวนท่ี 2 Open-ended interview สํารวจสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหาร

จัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
ผูวิจัยเลือกใชแบบกึ่งโครงสราง โดยใชคําถามปลายเปด คําถามจะมีความยืดหยุน จึงทําใหการสัมภาษณ
คลายกับการสนทนาในชีวิตประจําวันปกติ (สุพักตร พิบูลย, 2553) แนวคําถามสัมภาษณใหมุมมอง
ของผูทํางานในสถานประกอบการที่ท้ังแรงงานไทยและตางดาว ไดแก สภาพปญหาและแนวทาง
แกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขต
จังหวัดสมุทรสงคราม 
 
 
3.4  การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหจากการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) โดยวิเคราะห
ขอมูลเชิงเนื้อหา Content Analysis โดยการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณนํามาจัดประเภทกลุม 
และหมวดหมูตามประเด็นท่ีตองการศึกษา และหาความสัมพันธเช่ือมโยงกันของแตละหมวดหมู 
มีข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 Open Coding เพื่อตรวจสอบวาขอมูลใดใชไดหรือใชไมได 
ข้ันตอนท่ี 2 Axial Coding/Theoratical Coding เพื่อตรวจสอบวาขอมูลใดซํ้าหรือไมซํ้า 
ข้ันตอนท่ี 3 Selective Coding/Focused Coding จัดกลุมและหมวดหมูขอมูล 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายใน
องคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม” เปนงานวิจัย
เชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปญหา และรูปแบบของการบริหารจดัการภายในองคกรของ
สถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 
30 คน มีผลการวิจัย ดังนี้ 
 
 
4.1  สวนท่ี 1 ขอมูลดานประชากรศาสตร 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลดานประชากรศาสตร 

ขอมูลดานประชากรศาสตร ความถี่ (จํานวนคน) รอยละ 
เพศ   

หญิง 12 40 
ชาย 18 60 

รวม 30 100 
อายุ   

นอยกวา 20 ป 2 6.67 
20-30 ป 11 36.67 
30-40 ป 8 26.66 
40 ปขึ้นไป 9 30 

รวม 30 100 
รายไดตอเดือน   

ตํ่ากวา 10,000 บาท 21 70 
10,000-30,000 บาท 6 20 
30,000 บาทขึ้นไป 3 10 

รวม 30 100 
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จากขอมูลประชากรศาสตร พบวากลุมตัวอยางเปนเพศชาย 18 คน คิดเปนรอยละ 60 และ
เพศหญิง 12 คน คิดเปนรอยละ 40, อายุของกลุมตัวอยาง สวนใหญจะอยูระหวาง 20-30 ป จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 36.67, อายุ 40 ปข้ึนไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 30 ,อายุระหวาง 30-40 ป จํานวน 
8 คน คิดเปนรอยละ 26.66และอายุนอยกวา 20 ป 2 คน คิดเปนรอยละ 6.67, รายไดตอเดือนของกลุม
ตัวอยาง สวนใหญ ต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 70, รายไดตอเดือน 10,000-30,000 บาท 
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 20 และ รายไดตอเดือน 30,000 บาทข้ึนไป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 10 
 
 
4.2  สวนท่ี 2 สภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของ
สถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 

จากการสัมภาษณผูท่ีทํางานในสถานประกอบการในเขตจังหวัดสมุทรสงครามโดยคัดเลือก
ผูใหขอมูลสําคัญในการบริหารจัดการองคการ จํานวน 30  คน เกี่ยวกับสภาพปญหาและรูปแบบของ
การบริหารจัดการภายในองคกรของโรงงานท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
มีผลการวิจัยดังนี้  
 

4.2.1  บทบาทและหนาท่ีของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว  
4.2.1.1 สภาพปญหา 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 4 คน จาก 30 คน ระบุวา สวนใหญแรงงานไทยจะมี

หนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสําคัญกวาแรงงานตางดาว เนื่องดวยความเขาใจในการไดรับมอบหมาย
งานท่ีซับซอนและการใชความคิด ดังนี้ 

“..บทบาทและหนาท่ีของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาวมีความ
แตกตางกันคือ แรงงานไทยสวนมากรูเรื่องในหนาที่ของตัวเอง แตขี้เกียจไมคอยอยากทํางาน 
สวนแรงงานตางดาว ก็มีหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและมักจะทําตามคําส่ังไดดีกวาคนไทย สนใจงาน
มากกวาคนไทยและรูวาตองทําอะไรและมีความรับผิดชอบมากกวาคนไทย” (หญิง, 40 ปข้ึนไป) 

“..แตกตางกัน คือ กลุมคนไทยมีความรับผิดชอบหนาที่ที่สําคัญภายใน
โรงงาน ซ่ึงจะเปนงานท่ีมีแบบแผน ตองใชความคิดในการทํางาน หรือ รับผิดชอบงานท่ีเกี่ยวของกับ
เคร่ืองจักรโดยตรง แตแรงงานตางดาวจะไดรับมอบหมายหนาท่ีปฏิบัติงานตามรูปแบบแผนงานท่ีคนไทย
ไดมอบหมายใหตามมาตรฐานท่ีโรงงานกําหนด หรือ ตามคําส่ังผูบังคับบัญชา” (หญิง, 40 ปข้ึนไป) 

“..แตกตางกันบาง แตไมมาก รับผิดชอบหนาที่ของตัวเอง มีงานหนัก 
งานเบาเหมือนกัน เพราะงานแตละวันไมเหมือนกัน” (ชาย, 20-30 ป) 
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“มีความแตกตางกันอยูบาง หนาท่ีความรับผิดชอบ แรงงานไทยมีหนาท่ี
ออกสินคา แรงงานตางดาวมีหนาท่ีขายสินคา” (ชาย, 40 ปข้ึนไป) 

4.2.1.2 แนวทางแกปญหาการบริหารจัดการ 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 3 คน จาก 30 คน มองวานายจางควรประเมินความรู

ความสามารถของแรงงาน แบงหนาท่ีใหชัดเจน หากแรงงานรายใดขาดความรูขาดความสามารถ ก็ควร
จะมีการจัดอบรมข้ึนเพื่อแกปญหาและเสริมความรูความสามารถใหเทาเทียมกัน 

“..ใหความรูความเขาใจในการทํางานของแตละการทํางาน มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในการทํางาน ชวยกันแกไขปญหาในการทํางาน มีความเขาใจในการทํางานของตนเอง 
มีการปรับปรุงงานของตนเอง ศึกษาความรูใหมๆเกี่ยวกับสายงานของตนเอง” (หญิง, 30-40 ป) 

“..แบงงานแบงหนาท่ีใหชัดเจน อยากใหมีหัวหนางานท่ีเปนคนไทย ท่ีส่ังงาน 
หนางานอยางชัดเจน” (ชาย, 30-40 ป) 

“..พัฒนาแรงงานไทยและแรงงานตางดาวใหมีความสามารถทํางานรวมกัน 
อยางเหมาะสม ดานทัศนคติ สงเสริมความรูดานการทํางาน หนาท่ีท่ีรับผิดชอบ” (หญิง, 30-40 ป) 
 

4.2.2  แรงจูงใจในการทํางาน 
4.2.2.1 สภาพปญหา 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 3 คน จาก 30 คน มองวาปญหาของการบริหารจัดการ

ภายในองคกรของโรงงานท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม เกิดจากการขาด
แรงจูงใจในการทํางาน พบวา  นายจางไมไดสรางความสัมพันธท่ีดีเชิงสังคมใหลูกจางเกิดความผูกพัน
ระหวางงาน เพื่อนรวมงาน และนายจาง เพ่ือใหลูกจางมีความสุขในการทํางาน อีกท้ังยังขาดการไดรับ
ความเอาใจใสดูแลเปนอยางดี เชน ไมมีเลี้ยงสังสรรคในวาระตาง ๆ เบิกเงินลวงหนาไมไดเมื่อมี
ความจําเปน ไมมีสวัสดิการ โบนัส หรือเงินรางวัล ดังนี้ 

“..เบิกเงินลวงหนาไมไดเม่ือมีความจําเปน และไมไดรับการปฏิบัติท่ีดีจาก
นายจางและไดรับความไววางใจจากนายจางเทาไหรนัก” (ชาย, 20-30 ป) 

“..ไมไดรับความใสใจหรือดูแลติดตอโรงเรียนใหลูกแรงงานตางดาวหรือ
ผูติดตาม และไมไดรับการปฏิบัติท่ีดีจากนายจางและไดรับความไววางใจจากนายจางเทาไหรนัก” 
(หญิง, 20-30 ป) 
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4.2.2.2 แนวทางแกปญหาการบริหารจัดการ 
มีกลุมตัวอยางท้ังหมด 3 คน จาก 30 คน มองวาผูบริหารควรจะตองสราง

แรงจูงใจและความผูกพันในองคกร จัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธกันในองคกร และมีรางวัล 
โบนัสพิเศษ สงผลใหแรงงานรูสึกผูกพันกับองคกรมากข้ึน ดังนี้ 

“..ตองสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ตองมีรางวัลใหกับพนักงาน
ท่ีตั้งใจทํางาน ขยัน สนใจในหนาท่ีของตัวเองและเพื่อนรวมงาน” (ชาย, 30-40 ป) 

“..มีสวัสดิการ โบนัสประจําป มีรายไดเพ่ิมข้ึน จัดกิจกรรมปใหม, สงกรานต 
เสริมความรูใหแกพนักงานบาง เปดโอกาสใหพนักงานเรียนรูส่ิงใหมๆ” (ชาย, 20-30 ป) 

“..เทาท่ีเคยเจอ เงินไมใชส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดในความสัมพันธระหวางนายจาง
กับลูกจาง เพราะมีเร่ืองของความสัมพันธเขามาเกี่ยวของดวย เงินเพียงอยางเดียวไมสามารถการันตี 
ความพึงพอใจในการทํางาน นายจางตองใหการสนับสนุนลูกจางในหลายๆ ทางเพื่อใหลูกจางทํางาน
ไดตามท่ีคาดหวัง และการใหส่ิงของตอบแทน นอกเหนือจากเงิน ทําใหลูกจางรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
ครอบครัว” (หญิง, 40 ปข้ึนไป) 
 

4.2.3  ดานทัศนคต ิ
4.2.3.1  สภาพปญหา 
กลุมตัวอยางจํานวน 2 คน จาก 30 คน มองวาปญหาและอุปสรรคของ

การบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการที่มีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัด
สมุทรสงคราม เกิดจากทัศนคติ โดยกลุมตัวอยางระบุวาปญหาที่นาจะเร้ือรังท่ีสุดท่ีมีตอแรงงานตางดาว
เหลานี้ คือ ปญหาทัศนคติของคนไทยเองท่ีมีตอพวกแรงงานตางดาวมากท่ีสุด เชน แรงงานไทยมอง
วาแรงงานตางดาวเปนกลุมคนท่ีเปนพาหะนําโรคใหมๆ มาใหสังคมไทย ทําใหทํางานไมประสานกัน 
ดังนี้ 

“..ถาถามถึงปญหา จากประสบการณพบวาเปนเพราะคนไทยถูกปลูกฝงมา
โดยตลอดวา แรงงานเหลานี้เปนกลุมคนท่ีเปนพาหะนําโรคใหมๆ มาใหสังคมไทย” (ชาย, 30-40 ป) 

“..ทัศนคติของคนไทย คิดแตทํางานใหเสร็จไป พอถึงส้ินเดือนได
เงินเดือน แตตางดาวทํางานใหเสร็จแลว มีอะไรทําตอหรือมีงานท่ีตองทําอีก ก็จะเตรียมเอาไวเพื่อทํา
ในวันถัดไป ถือวามีความสนใจงานมากกวาคนไทย” (ชาย, 40 ปข้ึนไป) 

4.2.3.2 แนวทางแกปญหาการบริหารจัดการ 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 3 คน จาก 30 คน มองวาทัศนคติเปนสิ่งสําคัญใน

การบริหารของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม เนื่องจาก
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หากทัศนคติของท้ังแรงงานไทยตอแรงงานตางดาว และแรงงานตางดาวตอแรงงานไทยเปนไปในทาง
ท่ีดี ก็จะสามารถทํางานประสานกันไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

“..เปดโอกาสใหแรงงานตางดาวเขามามีสวนรวมได และเปนโอกาสดีท่ี
จะไดเปนการแลกเปล่ียนทัศนคติซ่ึงกันและกัน” (เพศหญิง, 40 ปข้ึนไป) 

“..สวนตัวคิดวาควรจะปรับแนวคิดของนายจางกับลูกจาง สามารถทําตาม
ขอตกลงของบริษัทไดท้ัง 2 ฝาย มีความเขาใจตรงกันกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย” (หญิง, 30-40 ป) 

“..มีแนวทางการพัฒนาแรงงานไทยและแรงงานตางดาวใหมีความสามารถ
ทํางานรวมกันอยางเหมาะสม ดานทัศนคติ สงเสริมความรูดานการทํางาน หนาท่ีท่ีรับผิดชอบ” (หญิง, 
30-40 ป) 
 

4.2.4  ดานคาตอบแทน และภาระงาน 
4.2.4.1 สภาพปญหา 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 4 คน จาก 30 คน มองวาสภาพปญหาของการบริหาร

จัดการภายในองคกรของโรงงานท่ีมีแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม มาจากเร่ือง
คาตอบแทน  โดยแรงงานตางดาวไดรับคาตอบแทนมากกวาแรงงานไทย แรงงานไทยคิดวาตนเอง
มักจะไดรับคาตอบแทนไมเหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ อีกท้ังการทํางานท่ีไดรับผิดชอบไมมี
สวนทําใหฐานะของแรงงานไทยน้ันม่ันคง เชน 

“..อาจจะเปนเพราะวามีปญหาของแรงงานตางดาวไดรับคาตอบแทน
มากกวาแรงงานไทย อีกท้ังตามความคิดเห็นของแรงงานไทยนั้น แรงงานไทยคิดวาตนเองมักจะไดรับ
ไมเหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ” (ชาย, 40 ปข้ึนไป) 

“..เพราะแรงงานคนไทยบางกลุม อยากไดแตเงินแตทํางานไมคุมคากับ
คาจางท่ีเขาจายมา  แตกตางกับแรงงานตางดาวท่ีทํางานหัวชนฝาเพื่อตองการทํางานแลกเงิน” (หญิง, 
20-30ป) 

4.2.4.2 แนวทางแกปญหาการบริหารจัดการ 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 3 คน จาก 30 คน มองวา นางจางควรมีคาตอบแทน

ท่ีจายใหเหมาะสมกับหนาท่ีการงานท่ีไดรับและเปนท่ีพอใจของแรงงาน โดยจายใหตรงเวลาเพื่อให
แรงงานมีกําลังใจในการเรงผลิตงานเพ่ือใหทันตอความตองการของลูกคา ถาคาตอบแทนออกลาชา 
ควรใหมีการเบิกเงินลวงหนาบางสวนมาใชได ใหนายจางเพ่ิมเงินพิเศษเวลาท่ีทํางานนอกเวลา และ
วิเคราะหอัตราคาตอบแทนของแรงงานใหมใหตรงกับความสามารถ 
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“..ควรจะมีคาตอบแทนท่ีจายใหเหมาะสมกับหนาท่ีการงานท่ีไดรับและเปน
ท่ีพอใจของแรงงานทุกคน ใหคาตอบแทนพิเศษในบางเดือนหรือเบ้ียขยัน โดยจายใหตรงเวลาเพ่ือให
แรงงานมีกําลังใจในการเรงผลิตงาน เพื่อใหทันตอความตองการของลูกคา ถาคาตอบแทนออกคลาดเคล่ือน 
ขอใหมีการเบิกเงินลวงหนาบางสวนมาใชไดใหนายจางเพิ่มเงินพิเศษเวลาท่ีทํางานนอกเวลา” (หญิง, 
อายุ 20-30 ป) 

“..แนะนําวาควรจะมีคาตอบแทนที่จายใหเหมาะสมกับหนาที่ที่แรงงาน
ไดรับ และเปนท่ีพอใจของแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ใหคาตอบแทนอยางตรงเวลาเปนประจํา
ทุกเดือน โดยนายจางควรจะเพิ่มเงินพิเศษเวลาที่ทํางานนอกเวลา และวิเคราะหอัตราคาตอบแทนของ
แรงงานท้ังไทยและตางดาวใหตรงกับความสามารถ” (หญิง, อายุ 30-40 ป) 
 

4.2.5  ดานวัฒนธรรม การส่ือสารภาษา และการสรางความผูกพันในองคกร  
4.2.5.1 สภาพปญหา 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 2 คนจาก 30 คน ระบุวามีปญหาดานวัฒนธรรม การ

ส่ือสารภาษา และการสรางความผูกพันในองคกร 
“..การส่ือสาร เนื่องจากภาษาท่ีใชในการส่ือสารคือภาษาไทยเปนหลัก 

แรงงานตางดาวอาจจะฟงไมเขาใจ หรืออาจจะพูดภาษาไทยไดไมชัดเจน ทําใหการส่ือสารกันคอนขาง
ยากลําบาก ความเปนอยู วัฒนธรรม อาจมีความแตกตางจากคนไทย ตางดาวสวนใหญมักมีลักษณะนิสัย 
มักงาย ขาดระเบียบวินัย และมารยาททางสังคมท่ีแตกตางจากคนไทย” (หญิง, 30-40 ) 

“..ในดานภาษา แรงงานไทยสามารถใชภาษาในการทํางานนอยกวาคน
ตางดาว เพราะแรงงานตางดาวจะสามารถเรียนรูภาษาของคนไทยไดมากกวา สวนทางดานวัฒนธรรม 
คนไทยจะเขาใจไดมากกวาคนงานตางดาว แตสวนใหญจะเขากันไดดี ท้ังแรงงานไทยและแรงงาน
ตางดาวสามารถทํางานรวมกันได” (ชาย, 20-30 ป) 

“..จากการดําเนินงานท่ีผานมา เราไดขอคิดหลักการทํางานวา เบื้องหลัง
การทํางานภายในโรงงานหรือสถานประกอบการ ทุกๆ ความสัมพันธมีการเปล่ียนแปลงและสรางสมดุล 
การที่มีโรงงานหรือสถานประกอบการเปนสถานท่ีทํางานจึงไมสามารถกําหนดภาระงานไดอยางชัดเจน 
เงินไมใชส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดในความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง” (ชาย, 40 ปข้ึนไป) 

4.2.5.2 แนวทางแกปญหาการบริหารจัดการ 
กลุมตัวอยางท้ังหมด 3 คน จาก 30 คน มองวาผูบริหารควรจะตองสราง

วัฒนธรรมท่ีดีโดยใชการส่ือสารท่ีดี บอกการงานดวยเสียงท่ีเมตตา ทุกคนลวนไมชอบใหบุคคลอื่นมา
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ออกคําส่ัง หรือส่ังการดวยน้ําเสียงท่ีดูถูก กดข่ี จึงควรที่จะใชการพูดจาดวยภาษาและนํ้าเสียงที่มี
ความสุภาพ เมตตา สรางจิตสํานึก และปลูกฝงส่ิงดีใหกับแรงงาน 

“..ไมควรสั่งงานดวยอารมณ และใชอํานาจในการสั่ง ควรสั่งงานดวย
น้ําเสียงท่ีดี อธิบายหลักการทํางานที่ตองการใหทํา เวลามีปญหาอะไร ออกหนาแทนลูกนอง งาน
มีขอผิดพลาดอะไรคุยกันดี ๆ อยาโทษคน ใหหาสาเหตุวาเพราะอะไรงานจึงพลาด” (หญิง, 30-40ป) 

“อาจจะทําการสงเสริมความสามัคคีและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
นายจางและลูกจาง และนํากิจกรรมเสริมสรางความปรองดองสมานฉันทไปปรับใชในการลดความ
ขัดแยงในสถานประกอบกิจการเพื่อปองกันปญหาและผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน กอใหเกิดแรงงานสัมพันธ
ท่ีดีในสถานประกอบกิจการ” (ชาย, 40 ปข้ึนไป) 

“เกิดข้ึนเนื่องจากจัดกิจกรรมสรางงาน สรางบุญ ใหความรูดานสงเสริม
การมีงานทําและสิทธิหนาท่ี  เพื่อความปรองดองสมานฉันท เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความ
รัก สามัคคี และความปรองดองสมานฉันท ควบคูไปกับการปลุกจิตสํานึก สรางคานิยมของแรงงาน
ไทยและแรงงานตางดาวรวมกัน” (หญิง, 30-40 ป) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกร
ของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
สภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทย 
และตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ
ไมคํานึงถึงความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณา
เลือกกลุมตัวอยางท่ีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย คือ ผูท่ีทํางานในสถานประกอบการท่ี
มีท้ังแรงงานไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม จํานวน 30 คน ดวยวิเคราะหจากการสัมภาษณ
เชิงลึก (In-depth Interview) โดยวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) และใชขอมูลท่ีไดจาก
การสัมภาษณนํามาจัดประเภท กลุม และหมวดหมูตามประเด็นท่ีตองการศึกษา และหาความสัมพันธ
เช่ือมโยงกันของแตละหมวดหมู ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 
 
5.1  สภาพปญหาการบรหิารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทย
และตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม 
 

5.1.1  หนาท่ีความรับผิดชอบ 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 13.33% ใหสัมภาษณวาสภาพปญหาภายในองคกรของ

สถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม คือ สวนใหญแรงงานไทย
จะมีหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสําคัญกวาแรงงานตางดาว เนื่องดวยความเขาใจในการไดรับมอบหมาย
งานท่ีซับซอนและการใชความคิด จากหนาท่ีความรับผิดชอบของแรงงานไทยและแรงงานตางดาวซ่ึงจะ
มีหนาท่ีแตกตางกัน แรงงานไทยรูหนาท่ีของตัวเอง แตขาดความรับผิดชอบ และไมคอยอยากทํางาน 
ตางจากแรงงานตางดาวท่ีมักจะทําตามคําส่ังและสนใจมากกวา มีความรับผิดชอบมากกวาคนไทย  
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5.1.2  อัตราคาจาง 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 13.33% ใหสัมภาษณวาอัตราการจางแรงงานตางดาวมี

มากกวาแรงงานไทย เพราะคนไทยบางกลุมอยากไดเงินแตทํางานไมคุมกับคาจางท่ีนายจางจาย ซ่ึงตาง
จากแรงงานตางดาวท่ีทํางานหนักเพื่อแลกกับเงินท่ีจะไดรับ แรงงานไทยจึงมองคาตอบแทนที่ไดรับ
นอยกวาแรงงานตางดาวและคิดวาแรงงานไทยไดรับเงินไมเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ อีกท้ัง
การทํางานท่ีไดรับผิดชอบไมมีสวนทําใหฐานะของแรงงานไทยม่ันคง  
 

5.1.3  การปฏบิัติจากนายจาง 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 10% ใหสัมภาษณวาไมไดรับความใสใจและไมไดรับ

การปฏิบัติท่ีดีจากนายจางและไมไดรับความไววางใจจากนายจางเทาใดนัก ไมมีการเบิกเงินลวงหนา 
ไมสวัสดิการอ่ืนๆ จึงทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน นายจางไมไดสรางความสัมพันธท่ีดี
เชิงสังคมใหลูกจางเกิดความผูกพันระหวางงาน เพื่อนรวมงาน และนายจาง และไมมีการกําหนดงาน
ไดอยางชัดเจน ทําใหนายจางมักใชอํานาจในการส่ังงานและน้ําเสียงท่ีส่ังงานดวยอารมณ ไมมีการฝกอบรม 
เพื่อสรางความสัมพนัธใหกบัลูกจางและนายจางเพื่อปลูกจิตสํานึกของแรงงานไทยและแรงงานตางดาว
ใหเกิดความสัมพันธท่ีดีรวมกัน 
 

5.1.4  ทัศนคต ิ
 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 6.67% ใหสัมภาษณวาปญหาทัศนคติของคนไทยท่ีมีตอ
พวกแรงงานตางดาวมากท่ีสุด คงเปนเร่ืองของแรงงานไทยมองวาแรงงานตางดาวเปนกลุมคนท่ีเปนพาหะ
นําโรคใหมๆ มาใหสังคมไทย แรงงานตางดาวสวนใหญมักมีนิสัยมักงาย ขาดระเบียบวินัย และมารยาท
สังคมท่ีแตกตางจากคนไทย ทําใหทํางานไมประสานกัน คนไทยคิดแตทํางานใหเสร็จไปตางจากแรงงาน
ตางดาวท่ีเม่ือทํางานเสร็จ ยังคอยชวยเหลือเพื่อนรวมงานและมีการเตรียมงานไวเพื่อทําในวันถัดไป 
มีความสนใจงานมากวาแรงงานไทย  
 

5.1.5  การส่ือสาร 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 6.67% ใหสัมภาษณวาในดานภาษา แรงงานไทยสามารถ

ใชภาษาในการทํางานนอยกวาแรงงานตางดาว เพราะแรงงานตางดาวสามารถเรียนรูภาษาของคนไทย
ไดมากกวา การส่ือสารแรงงานอาจจะพูดภาษาไทยไมชัดเจน จึงทําใหการส่ือสารกันคอนขางยากลําบาก 
ดานวัฒนธรรม แรงงานไทยจะเขาใจไดมากกวาแรงงานตางดาว สอดคลองกับงานวิจัยในอดีตท่ีพบวา
ปญหาการติดตอส่ือสารเปนปญหาในองคกร (จุฑารัตน มาลัยพวง, 2550; เพ็ญศรี ทับทิม, 2541) 
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5.2  แนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงาน
ไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงครามบทบาทและหนาที่ของกลุมแรงงานไทยและ
แรงงานตางดาว 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 10% ใหสัมภาษณวา องคกรควรกําหนดหนาที่ที่ตอง
รับผิดชอบของแรงงานไทยและแรงงานตางดาวใหชัดเจน มีรูปแบบแผนงานใหเปนไปตามมาตรฐาน
ท่ีโรงงานกําหนด มีการพูดคุยกัน มีความเขาใจกันและยอมรับในเหตุผลซ่ึงกันและกัน ตราบใดท่ีท้ัง
สองฝายสามารถตกลงกันไดตามระเบียบขอบังคับตางๆ มีการพัฒนาในดานการฝกอบรม เพื่อเปน
การพัฒนาบุคคลากรในองคกร ซ่ึงจะชวยใหเกิดความสามัคคี ชวยใหเกิดมีทิศทางในการทํางานไป
ในทิศทางอยางเดียวกัน เสริมสรางความรู ทักษะ ประสบการณใหมๆใหแกบุคลากร เพื่อเปนการลด
ความขัดแยงและเพิ่มความสัมพันธอันดีของบุคลากร ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ทําให
มีความกระตือรือรนในงานท่ีทํา เปนการเพิ่มศักยภาพ ความคิดสรางสรรค ความคิดในการกลาแสดงออก
ของบุคลากรและสามารถแกปญหาเสริมความรูเทาเทียมกัน 
 

5.2.1  แรงจูงใจในการทํางาน 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 10% ใหสัมภาษณวา ควรสรางความม่ันคงใหกับองคกร 

เพราะเงินไมใชส่ิงสําคัญ โดยส่ิงท่ีสําคัญที่สุดคือความสัมพันธหรือความผูกพันในองคกร สราง
ความสัมพันธท่ีดีเชิงสังคมใหลูกจางเกิดความผูกพันระหวางงาน เพื่อนรวมงาน และนายจาง เพื่อให
ลูกจางมีความสุขในการทํางาน อีกท้ังยังขาดการไดรับความเอาใจใสดูแลเปนอยางดี เชน ไมมีงานเล้ียง
สังสรรคในวาระตาง ๆ เบิกเงินลวงหนาไมไดเม่ือมีความจําเปน ไมมีสวัสดิการ โบนัส หรือเงินรางวัล 
องคกรควรจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธกันในองคกร และมีรางวัล โบนัสพิเศษ ซ่ึงผูบริหารจะตอง
รูจักบุคคลกรในแตละฝายใหมากข้ึน  รูจักสภาพท่ีแทจริงขององคกรเปนอยางดี จึงจะเอ้ือประโยชน
ใหกับองคกรไดอยางสมบูรณ สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจ (Maslow, 1970); ทฤษฎีการจูงใจ ERG 
(Alderfer, 1975) และงานวิจัยในอดีตเร่ืองความผูกพันตอองคกร (สุวิมล สุริยวงศ, 2554)      
 

5.2.2  ดานทัศนคต ิ
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 10% ใหสัมภาษณวา องคกรควรปรับแนวความคิดและ

พัฒนาแรงงานไทยและตางดาวใหสามารถทํางานรวมกันอยางเหมาะสมและเรียนรูงานซ่ึงกันและกัน 
เปดโอกาสใหแรงงานตางดาวเขามามีสวนรวมได และเปนโอกาสดีท่ีจะไดเปนการแลกเปล่ียนทัศนคติ 
วัฒนธรรม ซ่ึงกันและกันไปในตัว เพื่อการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
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5.2.3  ดานคาตอบแทน และภาระงาน 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 10% ใหสัมภาษณวา องคกรควรมีคาตอบแทนท่ีจายให

เหมาะสมกับหนาท่ีการงานท่ีไดรับและเปนท่ีพอใจของแรงงานทุกคน ใหคาตอบแทนพิเศษในบางเดือน 
โดยจายใหตรงเวลาเพ่ือใหแรงงานมีกําลังใจในการเรงผลิตงานเพ่ือใหทันตอความตองการของลูกคา 
ถาคาตอบแทนออกคลาดเคล่ือน ขอใหมีการเบิกเงินลวงหนาบางสวนมาใชได ใหนายจางเพ่ิมเงินพิเศษ
เวลาท่ีทํางานนอกเวลา และวิเคราะหอัตราคาตอบแทนของแรงงานใหมใหตรงกับความสามารถ แบง
จําแนก 6 ดาน ไดแก  

1. ดานคาตอบแทน ควรมีคาตอบแทนท่ีจายใหเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีแรงงานไดรับ และ
เปนท่ีพอใจของแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ใหคาตอบแทนอยางตรงเวลาเปนประจําทุกเดือน 
เพื่อใหแรงงานไดมีกําลังใจในการเรงผลิตงานเพ่ือใหทันตอความตองการของลูกคา ถาคาตอบแทน
ออกคลาดเคล่ือน ขอใหมีการเบิกเงินลวงหนาบางสวนมาใชได โดยนายจางควรจะเพ่ิมเงินพิเศษเวลาท่ี
ทํางานนอกเวลา และวิเคราะหอัตราคาตอบแทนของแรงงานท้ังไทยและตางดาวใหตรงกับความสามารถ  

2. ดานสวัสดิการ ไดแก ควรปรับปรุงสาธารณูปโภคเพิ่มข้ึนใหเพียงตอความตองการ
ของท้ังแรงงานไทยและแรงงานตางดาว มีโบนัสหรือเบ้ียขยันกับคนงานท่ีไมขาดงาน เพิ่มสวัสดิการ 
การรักษาพยาบาลใหมากข้ึน เชน การทําประกันหมู และทําประกันสังคมใหกับคนงานใหมและคนงาน
รายวัน  

3. ดานความขัดแยงในการทํางาน ถาเกิดปญหาการทํางานรวมกัน การมีสวนรวมใน
การทํางานระหวางแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ควรรีบปรับความเขาใจทันที หันหนาพูดกัน ไม
ควรปลอยปญหาท้ิงไว เพราะจะทําใหเกิดปญหาท่ีลุกลามใหญข้ึน ซ่ึงปญหาท่ีแรงงานไทยและแรงงาน
ตางดาวจะมีบอยคร้ัง คือ การขัดแยงของภาระงาน ดังนั้น จะตองแบงแยกหนาท่ีท่ีชัดเจน หามฟงความ
ขางเดียวโดยไมสืบหาเหตุผลใหแนชัด และควรใหเพื่อนแรงงานรูหนาท่ีในการทํางานของตนเอง เม่ือถึง
เวลาทํางานควรใหทําตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยใหหัวหนางานส่ังงานใหตรงกับความสามารถของ
แรงงานท้ังไทยและตางดาว มีกฎระเบียบการทําโทษแรงงานท่ีสรางปญหาในเวลาทํางาน  

4. ดานความเสมอภาคทางสังคมและความยุติธรรม โดยนายจางควรใหความเสมอภาค
กับแรงงานไทยและแรงงานตางดาวอยางเทาเทียมกัน โดยใหแรงงานทุกฝายทุกงานทุกอยางในแผนก
ของตัวเองเพื่อลดปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน และตองช้ีแจงแรงงานไมใหเอารัดเอาเปรียบกันในเร่ืองของ
เวลาการทํางาน โดยจะตองมีการแบงงานใหกับแรงงานอยางยุติธรรม โดยไมคํานึงถึงเช้ือชาติ  

5. ดานความเช่ือ คานิยม และพฤติกรรมการทํางาน นายจางควรอบรมเรื่องความเชื่อ 
คานิยม และพฤติกรรมการทํางานกับแรงงานบางกลุมท่ีชอบกอใหเกิดปญหา โดยใหนายจางกําหนด
หลักศาสนามาใชในการอบรม เนื่องจากแรงงานสวนใหญเปนชาวพุทธ อาจทําใหการทํางานไดผลดีข้ึน 
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สรางความเช่ือใหมๆ ใหกับแรงงานตางดาวในเร่ืองการทํางานและใหนายจางปรับปรุง เปล่ียนแปลง 
ระบบการทํางานและสังเกตการทํางานของแรงงานบางกลุมท่ีอาจจะทําใหการทํางานลาชา  

6. ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ โดยจะตองเปดโอกาสใหอบรมสัมมนา
ภายใน เม่ือมีแรงงานไปอบรม ควรจะใหแรงงานนั้นกลับมาอบรมและถายทอดความรูใหกับแรงงาน
รายอ่ืนๆ เพ่ือกระจายความรูความสามารถใหเทาเทียมกัน และจัดใหมีการประเมินการทํางานของแรงงาน
ทั้งไทยและตางดาว เม่ือประเมินแลว แรงงานรายใดขาดความรูขาดความสามารถ ก็ควรจะมีการจัด
อบรมข้ึนเพื่อแกปญหาและเสริมความรูความสามารถใหเทาเทียมกัน 

 
5.2.4  ดานวัฒนธรรม การส่ือสารภาษา และการสรางความผูกพันในองคกร 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 10% ใหสัมภาษณวา องคกรจะตองสรางวัฒนธรรมที่ดี

โดยใชการส่ือสารท่ีดี ไดแก (1) บอกการงานดวยเสียงท่ีเมตตา ไมวาเราจะเปนแรงงานหรือนายจาง 
ทุกคนลวนไมชอบใหบุคคลอื่นมาออกคําส่ัง หรือส่ังการดวยน้ําเสียงท่ีดูถูก กดข่ี จึงควรท่ีจะใชการพูดจา 
ดวยภาษาและนํ้าเสียงท่ีมีความสุภาพ เมตตา (2) แนะแนวทางท่ีรูจักกาลเปนการแนะแนวทาง สราง
จิตสํานึก และปลูกฝงส่ิงดีใหกบัแรงงาน เพื่อสรางความเจริญกาวหนาใหกับหนาท่ีการงานของแรงงาน 
สงผลใหแรงงานไดพบเจอกับส่ิงดีๆ ในอนาคต (3) รักษาคําพูดท่ีใหกับแรงงาน เพื่อใหเปนตัวอยาง
และเกิดการปฏิบัติตามจนเกิดเปนวัฒนธรรมภายในสถานประกอบการหรือโรงงาน (4) การมีสติ 
คิดไตรตรองกอนท่ีจะส่ือสาร  

นอกจากนี้ ควรจัดกิจกรรมเสริมสรางความสมานฉันท ระหวางนายจางและลูกจางใน
สถานประกอบกิจการและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพื่อสรางความรูความเขาใจดานแรงงานที่ถูกตอง 
เสริมสรางความปรองดองสมานฉันท ลดความขัดแยงระหวางนายจางและลูกจางในสถานประกอบกิจการ 
โดยการสงเสริมการมีความรัก ความสามัคคีและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของนายจางและลูกจาง และ
นํากิจกรรมเสริมสรางความปรองดองสมานฉันทไปปรับใชในการลดความขัดแยงในสถานประกอบ
กิจการเพื่อปองกันปญหาและผลกระทบจากขอพิพาทดานแรงงานและขอขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึน กอใหเกิด
แรงงานสัมพันธท่ีดีในสถานประกอบกิจการ โดยเฉพาะควรจัดกิจกรรมสรางงาน สรางบุญ ใหความรู
ดานสงเสริมการมีงานทําและสิทธิหนาท่ีตามระบอบประชาธิปไตย เพ่ือความปรองดองสมานฉันท โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความรัก สามัคคี และความปรองดองสมานฉันท ควบคู
ไปกับการปลุกจิตสํานึก สรางคานิยมประชาธิปไตยและธรรมาภิบาลของแรงงานไทยและแรงงานตาง
ดาวรวมกันสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในองคกร (นิรมิต  เทียมทัน, 2548) 
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5.3  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 
จากการสัมภาษณ องคกรควรมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีใหชัดเจน มีการสรางวัฒนธรรม

ในองคกร เพื่อสรางความสัมพันธระหวางแรงงานไทยและแรงงานตางดาว  มีการฝกอบรมเพิ่มความรู
ความสามารถใหกับบุคลากร สงเสริมการทํางานรวมกันของแรงงานใหมากข้ึน องคกรควรเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีการนี้จะทําใหบุคลากร
รูสึกวาตัวเองมีความสําคัญ และงานของตนมีคุณคาตอองคกร เม่ือมีขอผิดพลาดในการทํางานเกิดข้ึน
องคกรควรแสดงความรับผิดชอบ และควรปรับปรุงดวยการทํางานเชิงรุก โดยใหบุคลากรเขามา
มีสวนรวมในการชวยคิด ชวยทํา ใหมากข้ึน เนื่องจากบุคลากรมีบทบาทสําคัญอยางมาก ในการ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ และถาบุคลากรไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ไดรับการดูแลเอา
ใจใสท่ีดี บุคลากรก็จะกลับไปทํางานเพ่ือสรางความพึงพอใจใหลูกคาไดอยางประทับใจ นอกจากน้ี
องคกรควรมีการตรวจสุขภาพประจําป ซ่ึงบงบอกถึงความใสใจตอบุคคลากร มีสวัสดิการที่เหมาะสม 
ในการปฏิบัติงาน มีเงินพิเศษเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีการใหคาตอบแทนอยางยุติธรรม  
มีการประชุมอยางนอย 2 เดือนคร้ังเพื่อไถถามปญหาทุกขสุขของบุคคลากร และเปนการปลูกจิตสํานึก
ท่ีดีตอกัน  
 
 
5.4  ขอจํากัดงานวิจัยและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

จากการทําวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยพบขอจํากัดในการวิจัยและมีขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัย
ในอนาคต ดังนี้ 

1. เนื่องจากผูวิจัยใชการสุมตัวอยางโดยไมอาศัยหลักความนาจะเปน (Non-Probability 
Sampling) โดยวิธีแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และมีจํานวนตัวอยาง 30 คน อาจทําใหผล
การศึกษาอยูในขอบเขตท่ีแคบเกินไป อีกท้ังกลุมตัวอยางยังไมสามารถเปนตัวแทนประชากรไดสมบูรณ 
สําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป ควรเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางใหมากขึ้นและ
ทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ท่ีไดจากงานวิจัยคร้ังนี้ 

2.  ในงานวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการ
ภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ในกรุงเทพมหานครหรือจังหวัดอ่ืนๆ 
เพื่อเปรียบเทียบมุมมองของแรงงานไทยและแรงงานตางดาวท่ีตองทํางานรวมกัน วามีความเหมือนหรือ
แตกตางกันอยางไร 
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3.  ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ท่ีอาจสงผลตอความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกร
กับความจงรักภักดีตอองคกรในแรงงานไทยและแรงงานตางดาว เชน ภาวะความเปนผูนํา สภาพแวดลอม
ในดานการทํางาน เปนตน 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 

 
เร่ือง การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถาน

ประกอบการท่ีมีแรงงานไทยและตางดาว ณ จังหวัดสมุทรสงคราม
............................................................................................................................. 

ชื่อผูวิจัย  นายธนัญชัย ชัยวัฒน นักศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต  
 สาขาการจัดการธุรกิจ ภาคพเิศษ (แผน ข) 
อาจารยท่ีปรึกษา ผูชวยศาสตราจารยด็อกเตอร พลิศา รุงเรือง 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลผูใหสัมภาษณ 
ช่ือ-นามสกุล...................................................................................... อายุ.........ป ประสบการณ.......ป 
ตําแหนง............................................... ช่ือสถานประกอบการ.......................................................... 
 
สวนท่ี 2 สภาพปญหาของการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงานไทย
และตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม 
1. บทบาทและหนาท่ีของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว มีความแตกตางกันหรือไม อยางไรบาง? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
2. ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว แบงเปน 4 ดาน 
ประกอบดวย  

2.1 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ดานวัฒนธรรม 
มีสภาพปญหาและอุปสรรคอยางไรบาง? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
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 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  

2.2 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ดานทัศนคติ  
มีสภาพปญหาและอุปสรรคอยางไรบาง? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  

2.3 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ดานการมี
สวนรวมในการทํางาน มีสภาพปญหาและอุปสรรคอยางไรบาง? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  

2.4 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุมแรงงานไทยและแรงงานตางดาว ดานความ 
สัมพันธ มีสภาพปญหาและอุปสรรคอยางไรบาง? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 
สวนท่ี 3 แนวทางการแกปญหาการบริหารจัดการภายในองคกรของสถานประกอบการท่ีมีแรงงาน
ไทยและตางดาวในเขตจังหวัดสมุทรสงครามท่ีเหมาะสม 
1) แนวทางการพัฒนาแรงงานไทยและแรงงานตางดาวเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันอยางเหมาะสม 
ดานวัฒนธรรม ควรเปนอยางไร? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
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2) แนวทางการพัฒนาแรงงานไทยและแรงงานตางดาวเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันอยางเหมาะสม 
ดานทัศนคติ ควรเปนอยางไร? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
  
3) แนวทางการพัฒนาแรงงานไทยและแรงงานตางดาวเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันอยางเหมาะสม 
ดานการมีสวนรวมในการทํางาน ควรเปนอยางไร? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 
4) แนวทางการพัฒนาแรงงานไทยและแรงงานตางดาวเพื่อใหสามารถทํางานรวมกันอยางเหมาะสม 
ดานความสัมพันธ ควรเปนอยางไร? 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
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ขอขอบพระคุณอยางสูงท่ีทานใหความรวมมือเปนอยางด ี
ธนัญชัย ชัยวฒัน 

 




