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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในรอบ 10 ปีท่ีผ่านมาประเทศไทยไดป้ระสบภาวะวิกฤตเศรษฐกิจมาแลว้ 2 คร้ัง คือ 
วิกฤตเศรษฐกิจตม้ย  ากุ้งปี พ.ศ. 2540 และวิกฤตเศรษฐกิจโลก ปี พ.ศ. 2551 (ด าริห์ พฒันะเอนก, 
2552) องคก์รจ านวนมากตอ้งรับมือกบัปัญหาโดยการปฏิรูปองคก์ร และปรับเปล่ียนกลยุทธ์เพื่อลด
ตน้ทุนการบริหารใหค้งไวซ่ึ้งความอยูร่อดของธุรกิจ โดยหลายองคก์รเลือกท่ีจะลดค่าใชจ่้ายดว้ยการ
ลดจ านวนพนกังานประจ า 

พนักงานถือเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัต่อการขบัเคล่ือนองค์กรและเป็นกลุ่ม
บุคคลท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั เพราะแมใ้นปัจจุบนัเทคโนโลยท่ีีล ้าสมยัต่างๆ จะเขา้มามีบทบาท
และสามารถน ามาใช้ปฏิบติังานแทนแรงงานมนุษยไ์ด ้แต่ก็ยงัไม่สามารถเขา้มาทดแทนไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าเทียมกบัมนุษยใ์นทุกส่วนงาน องคก์รจึงยงัคงตอ้งท าการจา้งงานซ่ึงสามารถท าได้
ด้วยวิธีการหลายรูปแบบตามความเหมาะสมท่ีจะน ามาซ่ึงการสร้างผลการด าเนินการท่ีมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดส าหรับองคก์ร 

ปัจจุบนัองคก์รหลายแห่งนิยมใชว้ธีิการท าสัญญาจา้งงานแบบชัว่คราวในบางส่วน เพื่อ
ทดแทนการจา้งพนักงานประจ าเน่ืองจากมีค่าใช้จ่ายท่ีถูกกว่า โดยวิธีหน่ีงท่ีนิยมใช้คือการอาศยั
หน่วยงานจากภายนอกในการจดัหาพนกังานชัว่คราว ซ่ึงหน่วยงานดงักล่าวจะเป็นผูรั้บผิดชอบและ
รับภาระทางการเงินในการรับสมคัร ตรวจสอบ ทดสอบ รวมไปถึงการตดัสินใจว่าจา้งพนักงาน
ชัว่คราว โดยครอบคลุมไปถึงค่าใชจ่้ายต่างๆในส่วนของ ค่าเอกสาร เงินเดือนและ การหกัภาษีณ ท่ี
จ่าย ประกนัการว่างงานและแรงงาน รวมถึงผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีจะให้แก่พนกังานชัว่คราว โดยท่ี
องค์กรไม่ต้องเข้ามาเก่ียวข้อง จึงสามารถประหยดัค่าใช้จ่ายโดยเฉพาะค่าใช้จ่ายในส่วนของ
สวสัดิการพนกังานประจ าขององคก์ร (ปิยวฒัน์ จารุธนรัตน์กุล, 2559) 

นอกจากพนกังานชัว่คราวจะสามารถช่วยองคก์รประหยดัค่าใช้จ่ายแลว้ การมีอยู่ของ
บุคคลกลุ่มน้ียงัสามารถช่วยแบ่งเบาภาระพนักงานประจ าในส่วนงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะ
พิเศษเฉพาะทาง เช่น งานดา้นเอกสาร งานดา้นการป้อนขอ้มูล งานเดินเอกสาร เป็นตน้  ในขณะท่ี
พนักงานชั่วคราวต้องท างานภายใต้สัญญาว่าจ้างจากหน่วยงานอ่ืน โดยไม่ได้รับค่าตอบแทน 

https://cuir.car.chula.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%94%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B9%8C+%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%81
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สวสัดิการ หรือแมก้ระทัง่การปฏิบติัท่ีเท่าเทียมจากคนในองค์กร แมจ้ะท างานอยู่ภายใต้องค์กร
เดียวกนั 

จากปัญหาความไม่เท่าเทียมกนัน้ี ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัมุมมองของ
พนกังานประจ าต่อความส าคญัของพนกังานชัว่คราวในองคก์ร เพื่อให้ทราบถึงขอ้เท็จจริงวา่มีความ
เป็นไปไดห้รือไม่ท่ีการลาออกของพนกังานชัว่คราวจะส่งผลอยา่งมีนยัยะส าคญัต่ออตัราการลาออก
ของพนักงานประจ าในองค์กร เน่ืองจากในบางกรณีท่ีมีการลาออกของพนักงานชั่วคราว ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลอาจมีแนวโนม้ท่ีจะไม่เล็งเห็นถึงความเร่งด่วนในการหาพนกังานชัว่คราวทดแทน
ดว้ยเหตุผลวา่งานหลกัของพนกังานชัว่คราวเป็นงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะพิเศษ ซ่ึงพนกังาน
ประจ าสามารถรับภาระในส่วนน้ีไดโ้ดยไม่ส่งผลต่อผลผลิต (output) ของการด าเนินงานในภาพรวม 
แต่ไม่ไดเ้ล็งเห็นวา่การวา่งเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราวก่อให้เกิดการเพิ่มข้ึนของจ านวนงานท่ี
พนักงานประจ าตอ้งรับภาระในช่วงดงักล่าว โดยผูว้ิจยัมุ่งหวงัว่าผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อ
แผนกทรัพยากรบุคคลในองค์กรเอกชนให้ตระหนกัรู้วา่ควรจะให้ความส าคญัต่อพนกังานชัว่คราว
ในระดบัใด และเพื่อทราบว่าการให้ความส าคญัในการลดอตัราการลาออกของพนักงานชั่วคราว 
รวมถึงความเร่งด่วนท่ีจะหาพนกังานชัว่คราวทดแทนในช่วงท่ีต าแหน่งว่างเวน้ มีความจ าเป็นมาก
หรือนอ้ยเพียงใด ในเชิงท่ีจะช่วยป้องกนัไม่ใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานประจ าเพิ่มสูงข้ึน  

 
 
1.2 ค ำถำมงำนวจิยั 

พนักงานประจ าในบริษทัเอกชนมีทศันคติและมุมมองต่อความส าคญัของการจ้าง
พนกังานชัว่คราวในบริษทัเพื่อมาช่วยแบ่งเบาภาระงาน อาทิเช่น งานดา้นเอกสาร งานดา้นการป้อน
ขอ้มูล งานเดินเอกสาร ฯลฯ อยา่งไร และการวา่งเวน้ต าแหน่งของพนกังานชัว่คราวเกินขอบเขตช่วง
ระยะเวลาท่ีสามารถยอมรับไดจ้ะมีโอกาสส่งผลใหพ้นกังานประจ าตดัสินใจลาออกหรือไม่ 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของงำนวจิัย 
1. เพื่อศึกษาว่าการลาออกของพนักงานชั่วคราวส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานประจ าในองคก์รเอกชนอยา่งไร 
2. เพื่อศึกษาขอบเขตช่วงระยะเวลาท่ีพนกังานประจ าสามารถยอมรับได้เม่ือเกิดการ

วา่งเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราว 
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3. เพื่อศึกษาวา่การท่ีพนกังานประจ าตอ้งรับภาระจ านวนงานเพิ่มข้ึนในช่วงท่ีต าแหน่ง
ของพนักงานชัว่คราวว่างเวน้อนัเป็นเหตุมาจากการลาออกของพนักงานชั่วคราวจะส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานประจ าหรือไม่ 

 
 
1.4 ขอบเขตของงำนวจิัย 
 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัญหาการ

ลาออกของพนกังานชัว่คราววา่ส่งผลอยา่งไรต่อทศันคติ และแรง จูงใจในการท างานของพนกังาน
ประจ าในองคก์ร 
 

1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาน้ีคือพนกังานบริษทัเอกชนในประเทศไทยรวมทั้งหมด

จ านวน 30 คน 
 

1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำในกำรวจัิย 
ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาวจิยัระหวา่งเดือนกนัยายน-ธนัวาคม 2561 

 
 
1.5 นิยำมศัพท์ทีใ่ช้ในกำรวจิัย  

1. องคก์ร หมายถึง บริษทัเอกชน 
2. พนักงานประจ า หมายถึง พนักงานท่ีได้รับเงินเดือนและสวสัดิการพนักงานเต็ม

รูปแบบจากองคก์รเอกชนท่ีเป็นผูจ้า้งงานโดยตรง 
3. พนกังานชัว่คราว หมายถึง พนกังานท่ีองคก์รไดจ้า้งวานหน่วยงานจากภายนอกใน

การจดัหามาเพื่อท างานในองคก์รในส่วนงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะพิเศษเฉพาะทาง อาทิเช่น 
งานด้านเอกสาร งานด้านการป้อนข้อมูล งานเดินเอกสาร ฯลฯ โดยหน่วยงานดังกล่าวจะเป็น
ผูรั้บผิดชอบและรับภาระทางการเงินในการรับสมคัร ตรวจสอบ ทดสอบ รวมไปถึงการตดัสินใจ
ว่าจา้งพนกังานชัว่คราว โดยครอบคลุมไปถึงค่าใช้จ่ายต่างๆในส่วนของ ค่าเอกสาร เงินเดือนและ 
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การหกัภาษีณ ท่ีจ่าย ประกนัการวา่งงานและแรงงาน รวมถึงผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีจะให้แก่พนกังาน
ชัว่คราว โดยท่ีองคก์รไม่มีส่วนเก่ียวขอ้ง 

 
 
1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1. เพื่อทราบถึงมุมมองท่ีพนกังานประจ า มีต่อความส าคญัของการจา้งพนกังานชัว่คราว
ในบริษทั 

2. เพื่อน าข้อมูลท่ีได้จากการวิจยัมาเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
องคก์รทั้งในส่วนของพนกังานประจ า และพนกังานชัว่คราว 

3. เพื่อน าข้อมูลท่ีได้จากการวิจยัมาใช้ประโยชน์ในการป้องกัน หรือลดอตัราการ
ลาออกของพนกังานประจ าในองคก์ร 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อท าการศึกษาวา่การวา่งเวน้ต าแหน่งของพนกังาน
ชัว่คราวอนัมีสาเหตุมาจากการลาออก จะส่งผลอยา่งไรต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ประจ าโดยไดแ้บ่งแยกสาระส าคญัของการทบทวนวรรณกรรมไวด้งัต่อไปน้ี  

2.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน  
2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัการจา้งพนกังานชัว่คราว  
2.3 การทบทวนงานวจิยัและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
 
2.1 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน  

แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง  แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่างๆ  ท่ีมีอยู่ภายในและ
ภายนอกตวับุคคลท่ีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน  ทิศทางในการกระท า  ความเขม้ขน้และ
ระยะเวลาในการกระท า  ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม (Pinder, 1998 อ้างถึงใน อรพินทร์  ชูชม, 2558) เป็นส่ิงท่ีฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล และผูบ้ริหารควรให้ความสนใจในการศึกษา เพราะเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีจะช่วยให้
สามารถเขา้ใจพฤติกรรมของคนในองค์กรว่าเพราะสาเหตุใดบุคลากรแต่ละคนจึงมีทศันคติต่อการ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายแตกต่างกนั เป็นการช่วยให้เขา้ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลทั้งใน
ภาพรวมหรือในแต่ละช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงท่ีพฤติกรรมการท างานมีการเปล่ียนแปลง  โดยองค์กร
สามารถใชป้ระโยชน์จากการศึกษาในการบริหารจดัการและผลกัดนัให้บุคลากรกระท าพฤติกรรมท่ี
พึงประสงคไ์ดโ้ดยอาศยัแนวคิดแรงจูงใจ โดยการวิจยัน้ีจะอา้งอิงทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาและพบวา่มีความ
เก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้การวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 

2.1.1 ทฤษฎคีวามเป็นธรรม (Equity Theory)  
เป็นหน่ึงในทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) ท่ี Adams (1965)  เป็นผูพ้ฒันาและ 

พบวา่แรงจูงใจของบุคคลมีส่วนท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากจากความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคท่ีได้
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จากการปฏิบติังาน  โดยบุคคลจะใช้การเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ื้นจากการค านึงระหว่างปัจจยั 
(Inputs) เช่น ประสบการณ์การท างาน เวลาท่ีใชใ้นการท างาน ความพยายามในการท างาน รวมไปถึง 
ปริมาณงานท่ีได้รับ กับผลลัพธ์ (Outcomes) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีได้จากการท างาน ผลตอบแทน ค่าจ้าง 
สวสัดิการ ผลประโยชน์ต่างๆ โดยบุคคลจะตดัสินวา่มีความเป็นธรรมหรือไม่ในความสัมพนัธ์ของ
ส่ิงเหล่าน้ีในรูปของสัดส่วน เม่ือบุคคลเช่ือว่าได้รับการปฏิบติัอย่างยุติธรรมโดยเปรียบเทียบกับ
บุคคลอ่ืน สอดคล้องกับความคาดหวงัของตนเองแล้ว บุคคลนั้ นจะถูกจูงใจให้ด ารงหรือคง
พฤติกรรมในการปฏิบติังานไว ้ ในทางตรงขา้มถา้บุคคลคิดว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัอย่างไม่เป็น
ธรรม บุคคลนั้นจะพยายามลดช่องวา่งของความไม่เสมอภาคนั้นดว้ยการลดการปฏิบติังานหรือการ
กระท า และผลจากการศึกษาวจิยัหลายเร่ีองต่างพบวา่การรับรู้ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อผลลพัธ์การ
ท างานท่ีไม่พึงประสงค ์เช่น พฤติกรรมต่อตา้นการผลิต การหยุดงาน ความทอ้แทเ้หน่ือยหน่าย และ
ความตั้งใจจะออกจากงาน รวมทั้งส่งผลต่ออารมณ์ทางลบ เช่น ความรู้สึกโกรธ และความกลัว 
(Disley, Hatton & Dagnan, 2009; Roy, Bastounis & Minibas-Poussard, 2012) 
 

2.1.2 ทฤษฎ ี2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Herzberg (1959) มีขอ้เสนอแนะวา่ความพึง

พอใจในการท างานของบุคลลลจะประกอบด้วย 2 แนวคิดอันมีขอบเขตจากความพึงพอใจ 
(Satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) ซ่ึงแนวคิดแรกน้ีเช่ือวา่ความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคคลนั้นไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ในส่วนของแนวคิดท่ี 2 คือ
จะมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปสู่การท าให้ไม่มีความไม่พึงพอใจเหลืออยู่ 
(No Dissatisfaction) ซ่ึงเช่ือว่า แนวคิดน้ีได้รับอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ซ่ึงมี 
รายละเอียด ดงัน้ี (กมลพร กลัยาณมิตร, 2559) 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย ท่ี เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือมาจากความตอ้งการภายในของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตอ้งท าหรือไดรั้บมอบหมายโดยตรง เป็นปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ให้บุคลากรมีทศันคติในการท างานเป็นบวกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ
อนัประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานหรือมีส่วนร่วมในการท างานได้ส าเร็จตามท่ีได้มีการตั้งเป้าหมายหรือลุล่วงตามท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยใชค้วามสามารถในการบริหารจดัการแกไ้ขปัญหาต่างๆ หรือการรู้จกัป้องกนัไม่ให้
เกิดปัญหา โดยจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจเม่ืองานส าเร็จ 
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1.2 การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) คือการไดรั้บความยอมรับนบัถือ
จาก เพื่อนร่วมองค์กร บุคคลรอบขา้ง หรือการไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมไปถึง
การไดรั้บก าลงัใจหรือการแสดงออกท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เช่นการเชิดชู 
ชมเชยภายในองค์กร ไดรั้บการยอมรับจากหัวหน้างานและ เพื่อนร่วมองค์กร ความภาคภูมิใจใน
ความรับผดิชอบหรืออาชีพ การรักในเกียรติของอาชีพ เป็นตน้  

1.3 ความกา้วหนา้ในอาชีพ และหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หรือการ
มีโอกาสในการเจริญเติบโตในองค์กร (Possibility of Growth) ท่ีจะกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือ
ไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การไดรั้บโอกาสให้เขา้ร่วมฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ไป
ต่อยอดในการท างาน เป็นตน้  

1.4 ลกัษณะงานท่ีท าในปัจจุบนั (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน
ท่ีท าโดยมีความทา้ทายความสามารถในการท างาน ความมีอิสระในการท างานท่ีตรงกบัความถนดั
และความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้ 

1 .5  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  คือ  การได้มีโอกาสได้รับ
มอบหมายงานโดยไม่ถูกควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน เป็นตน้ 

2. ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง แต่เป็นส่ิงท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่
ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคคลได้โดยตรง โดยส่วนใหญ่แล้วจะเป็นปัจจยัขั้น
พื้นฐาน ท่ีถูกคาดหวงัว่าตอ้งได้รับการตอบสนอง ซ่ึงหากองค์กรไม่สามารถให้ได้ หรือให้ได้ไม่
เพียงพอต่อความตอ้งการ บุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน หากแต่ไม่ไดห้มายความวา่
การให้ปัจจยัท่ีคาดหวงัเหล่าน้ีจะสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานได ้โดยจะประกอบดว้ย
ปัจจยัหลกั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบ ริหารขององค์กร  (Company Policy and 
Administration) คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์กร เช่น การควบคุมดูแล ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน วิธีการบริหารงานในภาพรวม การแบ่งงานท่ีไม่ซบัซ้อน มี
ความเป็นธรรม รวมไปถึงนโยบายการจดัการกบัปัญหาขององค์กรท่ีชดัเจน มีการเขียนนโยบายท่ี
เป็นลายลกัษณ์อกัษรซ่ึงมีการประกาศใหบุ้คลากรในองคก์รทราบโดยทัว่ถึง และสม ่าเสมอ  

2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ไดแ้ก่ ลกัษณะ
การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานและผูบ้ริหารท่ีเป็นธรรม มีความยติุธรรมในการมอบหมายและแบ่ง 
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กระจายงาน รวมถึงความสามารถในการบริหารงานและให้ค  าแนะน าหรือสอนงาน ของหวัหนา้งาน 
และผูบ้ริหาร โดยมีการรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  

2. 3 ค ว ามสั มพัน ธ์ กับหั วหน้ า ง าน  ( Interpersonal Relations with 
Supervision) หมายถึง การติดต่อ ทั้งทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลกร
และหวัหนา้งาน ใหรู้้สึกวา่สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งเขา้ใจ 

2.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อ ทั้งทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ให้รู้สึกว่า
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งเขา้ใจ 

2.5 ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึงการติดต่อ ทั้งทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อลูกนอ้งผูอ้ยู่
ใตบ้งัคบับญัชา ใหรู้้สึกวา่สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งเขา้ใจ 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ ส่ิงท่ีต าแหน่ง หรืออาชีพนั้นไดรั้บยอมรับ
นบัถือและมีความส าคญัต่อองคก์ร เป็นตน้  

2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง และย ัง่ยนืในหนา้ท่ีการงาน  

2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการ
ท างาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกสบายในการเดินทางมาท างาน เป็นตน้ 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในท่ีท างานรวมถึงลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นตน้  

2.10 ค่ าตอบแทน (Compensations)  และสวัสดิการ (Welfares)  คือ 
ผลตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บจากการท างานให้องคก์าร ในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ รางวลั 
วนัลาพกัร้อน รวมถึงความเหมาะสม เป็นธรรมของการเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์ร เป็นตน้ 

 
จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัทั้ง 2 ทฤษฎี พบวา่ บุคคลจะ

เกิดแรงจูงใจในการท างานโดยค านึงถึงหลากหลายปัจจยัซ่ึงลว้นแลว้แต่ตอ้งการความมีอิสระในการ
ท างานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา โดยไม่ถูกควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระใน
การท างานดว้ยปริมาณงานท่ีบุคคลมองวา่เหมาะสม ซ่ึงทั้ง 2 ทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกนัในแง่ท่ีว่า
บุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานเม่ือมีความรู้สึกว่าได้รับการมอบหมายงานท่ีไม่เป็น
ธรรมโดยเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานและบุคลากรคนอ่ืนๆในองคก์ร โดยจะมีการแสดงออกต่อ
ความไม่เป็นธรรมนั้นแตกต่างออกไปและอาจส่งผลต่อผลลพัธ์การท างานท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น 
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พฤติกรรมต่อตา้นการผลิต การหยุดงาน ความทอ้แทเ้หน่ือยหน่าย และความตั้งใจจะออกจากงาน 
รวมทั้งส่งผลต่ออารมณ์ทางลบดว้ย 

 
 
2.2 แนวคดิทีเ่กีย่วกบัการจ้างพนักงานช่ัวคราว 

ปิยวฒัน์ จารุธนรัตน์กุล  (2559) กล่าวว่า การจา้งพนกังานชัว่คราวสรุปหลายรูปแบบ 
อาทิเช่น 

1. การจา้งพนักกงานชั่วคราวเพื่อท างานเฉพาะด้านเช่นโดยสรรหาพนักงานเฉพาะ
ต าแหน่งท่ีหายาก 

2. การจา้งพนกักงานชัว่คราวเพื่อมารับหนา้ท่ีงานธุรการ– บุคคล  ทั้งหมดใหห้น่วยงาน
ภายนอก โดยท่ีหน่วยงานภายนอกท่ีรับหน้าท่ีจดัหาพนกังานชัว่คราว จะท าการส่งพนกังานเขา้มา
ท างานดงักล่าวใหภ้ายในบริษทัเป็นคร้ังๆไป  

3. การจา้งพนกักงานชัว่คราวเพื่อมารับท างานระดบักลยุทธ์  โดยหน่วยงานภายนอกท่ี
รับหนา้ท่ีจดัหาพนกังานชัว่คราว จะส่งผูเ้ช่ียวชาญเขา้มาจดัท าระบบและประชุมร่วมกบัฝ่ายบริหาร
เพื่อวางแผน เป็นคร้ังๆไป   

ชญานิศ นิลแจง้ (2550) กล่าวถึงบุคคลภายนอกท่ีท างานกบัองค์กรระยะสั้น ภายใต้
สัญญา อาทิเช่น ผูรั้บเหมา หรือพนกังานชัว่คราว ว่าการท่ีองค์กรมีนโยบายในการน างานบางส่วน
ออกจากพนกังานประจ าไปให้บุคคลภายนอกเป็นกลยุทธ์ทางทรัพยากรบุคคลในรูปแบบหน่ึงท่ีใช้
ในการสร้างความยืดหยุน่ในการบริหารและลดตน้ทุน โดยส่วนใหญ่จะเขา้มารับหน้าท่ีท่ีไม่ตอ้งใช้
ทกัษะหรือความซับซ้อนของขอ้มูลสูงเทียบเท่าพนกังานประจ า แต่อาจก่อให้เกิดปัญหาส าคญัใน
กรณีท่ีพนกังานชัว่คราวมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกบัพนกังานประจ าโดยเฉพาะเม่ือ
เก่ียวกบัเร่ืองของความเป็นชนกลุ่มนอ้ยและสถานะทางสังคมโดยความไม่เท่าเทียมของค่าตอบแทน
สามารถส่งผลใหป้ระสิทธิผลการท างานลดลงและน ามาซ่ึงความขดัแยง้ในองคก์รท่ีเพิ่มข้ึน 
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2.3 การทบทวนงานวจิยัและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

ในการท าวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานและปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งในการจา้งพนกังานชัว่คราว เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการด าเนินงานวจิยัดงัน้ี  
 
   ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้ศึกษา หัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
วชัรวงศ์ เลิศวิทยานุกูล
(2550) 

ปัญหาของการจ้างเหมา
พ นั ก ง า น บ ริ ก า ร 
(outsourcing) : ศึกษากรณี
บ ริษัท ทิพยประกันภัย 
จ  ากดั (มหาชน) 

วิ จั ย เ อ ก ส า ร  ร ว มทั้ ง ก า ร
สังเกตการณ์การปฏิบัติงาน
ข อ ง บุ ค ล า ก ร  ( Document 
Research) และการสัมภาษณ์
แบบไม่เป็นทางการ (Informal 
Interview)  กั บ ผู ้ บ ริ ห า ร
ระดับสูง  หัวหน้า ฝ่าย  และ
พนัก ง านจ้า ง เหมาบ ริก า ร
จ านวน 6 คน 

พบว่าสาเหตุท่ีพนกังานจา้งเหมาบริการลาออกอย่างต่อเน่ือง
เกิดจากปัจจยัหลายประการคือ ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และด้านความพึ งพอใจในการปฏิบัติ ง าน ซ่ึ งม า จ าก
ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไม่เท่าเทียม รวมทั้งความรู้สึกไม่
มัน่คง ไม่ทดัเทียมโดยเปรียบเทียบกบัพนังงานประจ า โดย
ผูว้ิจยัสรุปว่าปัญหาดงักล่าวมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งถูกแกไ้ข
เพื่อลดผลกระทบต่างๆท่ีเกิดข้ึนกบัองค์กรอย่างต่อเน่ือง ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม เช่น การปฏิบัติงานไม่ต่อเน่ืองอัน
ก่อให้เกิดความล่าช้า และสูญเสียค่าใช้จ่ายและเวลาในการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ซ่ึงจะสร้างความเสียหายท่ีมิอาจ
ประเมินมูลค่าท่ีจะน าไปสู่ผลทางลบต่อการบริหารงานท่ี
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
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   ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา หัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ชญานิศ นิลแจง้ (2550) การละ เ มิดสัญญาทาง
จิตวิทยา ความผูกพนัต่อ
องค์การ พฤติกรรมการ
เ ป็ น ส ม า ชิ ก ท่ี ดี ข อ ง
องค์การและความตั้งใจท่ี
จะลาออกของพนักงาน
ป ร ะ จ า แ ล ะพนั ก ง า น
ชั่วคราวในบริษัทย าน
ยนตแ์ห่งหน่ึง  

พนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนต์  637 คน โดยแบ่ ง เ ป็น
พนักงานประจ า316 คน และ
พนกังานชัว่คราว 321 คน 
  

พบว่า พนักงานประจ ามีระดับความผูกพนัธ์ต่อองค์กรและ
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร สูงกว่า
พนกังานชัว่คราว โดยพนกังานประจ ามีระดบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกต ่ากวา่พนกังานชัว่คราว โดยท่ีพนกังานประจ าไม่ไดมี้
ระดับการถูกละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาสูงกว่าพนักงาน
ชัว่คราวแต่อยา่งใด 

อ า ภ า ณี  ว ร ส ว า ส ด์ิ  
(2547) 

ศึ ก ษ า เ ป รี ย บ เ ที ย บ
แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานประจ าและ
พนักงานชั่วคราวบริษัท 
ป ร ะ เ มิ นค่ า ท รั พ ย์ สิ น 
จ ากดั 
 

พนักงานประเมินค่าทรัพยสิ์น
ของบริษทั ประเมินค่า 
ท รั พ ย์ สิ น  จ า กั ด  ซ่ึ ง เ ป็ น
พนกังานประจ า จ  านวน 30 คน 
และพนักงานชั่วคราว จ านวน 
30 คน 

1.  ปัจจยัด้านเพศ อายุ สถานกาพการจา้งงาน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานประจ าไม่แตกต่างกนั แต่ 
ปัจจยัดา้นวุฒิการศึกษามีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ในการท างานของพนกังานประจ าแตกต่างกนั 
2.  ปัจจยัดา้นอาย ุวฒิุการศึกษา สถานภาพการจา้งงาน มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานชัว่คราวไม่แตกต่าง
กนั แต่ปัจจยัดา้นเพศมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานชัว่คราวแตกต่างกนั 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CD%D2%C0%D2%B3%D5%20%C7%C3%CA%C7%D2%CA%B4%D4%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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   ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา หัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

นิชฎา รู้นอ้ม (2558) แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติ ง านของ ลูกจ้า ง
ชั่ ว ค ร า ว  ก า ร เ ค ห ะ
แห่งชาติ  

ลู ก จ้ า งชั่ ว ค ร าว  ก า ร เคหะ
แห่งชาติ จ  านวน 180 คน 

ผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
ชัว่คราวของการเคหะแห่งชาติ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย
อนัดับแรกท่ีเป็นปัจจยัให้ลูกจ้างชั่วคราวมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร รองลงมา คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ด้านสภาพการท างานและ
ความมัน่คง, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน, ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับ
นบัถือ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ดา้นความรับผิดชอบ, 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานและอันดับ
สุดทา้ยคือด้านรายได้และค่าตอบแทนโดยเม่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล พบว่าลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B9%D4%AA%AE%D2%20%C3%D9%E9%B9%E9%CD%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


 

 

13 

   ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา หัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

บ ร ร จบ  โนนท ะ พ า 
(2553) 

ความพึ งพอใจในการ
ปฏิบัติ ง านของ ลูกจ้า ง
ชัว่คราวสถาบนัโรคทรวง
อก 
 

ลูกจ้างชั่วคราวสถาบันโรค
ทรวงอกจ านวน 258 คน 

พบว่า ลูกจา้งชัว่คราว สถาบนัโรคทรวงอก มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเป็นประเด็นท่ีมี
ความพึงพอใจมากตามล าดบั คือ นโยบายการบริหารงานของ
องค์กร ความมัน่คง ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน สภาพการ
ท างาน และประเด็นท่ีมีความพึงพอใจในระดบัต ่าสุด คือ เร่ือง
เงินเดือน ส่วนเร่ืองความพึงพอใจในด้านปัจจัยค ้ าจุนภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ประเด็นท่ีมีความพึงพอใจมากตามล าดับ คือ เร่ืองความ
รับผิดชอบ ความส าเร็จในงาน ลักษณะงาน ความก้าวหน้า 
และดา้นท่ีมีความพึงพอใจ ในระดบัต ่าสุด คือ การยอมรับนบั
ถือ เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม
ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงาน พบว่า ตวัแปรด้านอายุมี
ความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั ในขณะท่ีตวัแปรดา้นอ่ืนๆ 
ไม่พบความแตกต่าง 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BA%C3%C3%A8%BA%20%E2%B9%B9%B7%D0%BE%D2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีต พบว่างานวิจยัของ นิชฎา รู้น้อม 
(2558) และ บรรจบ โนนทะพา (2553) ไดข้อ้สรุปเดียวกนัว่า ปัจจยัท่ีท าให้แรงจูงใจของพนกังาน
ชัว่คราวอยูใ่นระดบัสูงสุดคือ ปัจจยัทางดา้นนโยบาย และการบริหารขององคก์ร โดยปัจจยัรองลงมา
ของแรงจูงใจ คือในส่วนของความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คง ในขณะปัจจยัเร่ืองรายไดมี้
ผลต่อแรงจูงใจในระดบัท่ีต ่าท่ีสุด โดยในรายบุคคลพบว่าเพศและระดบัการศึกษาของพนักงาน
ชั่วคราวไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานชั่วคราว ผูว้ิจยัได้มีความสนใจต่อ
งานวิจยัของ วชัรวงศ์ เลิศวิทยานุกูล ท่ีพบว่าการแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงานจา้งเหมา
บริการสามารถช่วยลดผลกระทบต่างๆท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในส่วนของทางตรงและ
ทางอ้อม ท่ีจะน าไปสู่ความเสียหายท่ีมิอาจประเมินมูลค่า อนัจะส่งผลทางลบการบริหารงานท่ี
ประสบความส าเร็จ และมีประสิทธิภาพขององคก์ร 

ทั้งน้ี ยงัไม่พบงานวจิยัท่ีสามารถน ามาอา้งอิงผลเก่ียวกบัมุมมองและทศันคติท่ีพนกังาน
ประจ าในองค์กรมีต่อความจ าเป็นของการจา้งพนักงานชั่วคราว รวมไปถึงผลท่ีจะสามารถน ามา
อา้งอิงไดว้่าปัญหาการขาดแคลนหรือการเกิดการว่างเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราว จะส่งผล
อยา่งไรต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานประจ าในองคก์ร ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาทศันคติของ
พนกังานประจ าท่ีมีต่อการลาออกของพนกังานชัว่คราว และความจ าเป็นของพนกังานชัว่คราววา่จะ
มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานและการตดัสินใจลาออกของพนกัานประจ าหรือไม่ เพื่อน าขอ้มูลมา
ใช้ประโยชน์ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลว่าควรจะจดัการบริหารทรัพยากรของพนักงาน
ชัว่คราวในบริษทัอย่างไร เพื่อป้องกนัไม่ให้กระทบกบัแรงจูงใจในการท างานและการลาออกของ
พนกังานประจ าอนัจะส่งผลใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัญหาของการลาออกของพนกังานชัว่คราวท่ีส่งผลต่อทศันคติ และ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานประจ าในองคก์ร” มีรายะเอียดในส่วนของขอบเขตและขั้นตอน
ในการศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี 

3.1 รูปแบบของงานวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 
3.1 รูปแบบของงานวจิัย 

งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการวิจยัท่ีแสวงหาความ
จริงในสภาพท่ีเป็นอยู่ โดยธรรมชาติ (Naturalistic Inquiry) โดยมองภาพรวมทุกมิติ (Holistic 
perspective) ดว้ยตวัผูว้ิจยัเองเพื่อหาความสัมพนัธ์ของปรากฏการณ์ท่ีสนใจกบัสภาพแวดล้อมนั้น 
โดยให้ความส าคญักบัขอ้มูลท่ีเป็นความรู้สึกนึกคิด คุณค่าของมนุษย ์และความหมายท่ีมนุษยใ์ห้ต่อ
ส่ิงแวดลอ้มต่างๆรอบตวั เนน้การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (Inductive 
Analysis) ใหเ้กิดความเขา้ใจ อยา่งถ่องแทจ้ากภาพรวมของหลายมิติ (แววดาว พรมเสน,2554) 

 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในงานวจิัย 

ประชากรท่ีใช้ส าหรับการท าวิจัยในคร้ังน้ีคือพนักงานประจ า ท่ีท างานอยู่ใน
บริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ผูซ่ึ้งมีอายรุะหวา่ง 21-40 ปีจ  านวน 30 คน โดยพิจารณาจาก
ความเพียงพอของขอ้มูล โดยทัว่ไปแลว้ขนาดตวัอยา่งของงานวิจยัเชิงคุณภาพ ไม่ควรมีขนาดใหญ่
เกินไป ซ่ึงจะท าให้ยากต่อการวิเคราะห์ขอ้มูล ในขณะเดียวกนัก็ไม่ควรมีขนาดเล็กเกินไปจนไม่
สามารถไปถึงจุดท่ีขอ้มูลอ่ิมตวั และพิจารณาจากแนวทางการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามหลกัการ  
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รูปแบบสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Interviewing key informants) โดยมีจ านวนตวัอย่างท่ีเหมาะสม
คือควรสัมภาษณ์ประมาณ 5-30 คน (ประไพพิมพ ์สุธีวสินนนท ์และประสพชยั พสุนนท์, 2559) ซ่ึง
ผูว้ิจยัจะเลือกใช้วิธีสุ่มตวัอย่างโดยไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็นว่าตวัอย่างแต่ละหน่วยมีโอกาสถูก
เลือกมากน้อยเท่าไร (Non- Probability Sampling) โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึง
เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยพิจารณาจากการตดัสินใจของผูว้ิจยัเอง โดยเจาะจงเลือกลกัษณะของ
กลุ่มตวัอย่างให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั ซ่ึงวิธีน้ีมีข้อดีคือเป็นวิธีท่ีมีความสะดวก
รวดเร็วและประหยดัค่าใชจ่้าย ส่วนขอ้เสียคือตอ้งอาศยัความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ของ
ผูท้  าวิจยั ดงันั้นจึงไม่มีวิธีการทางสถิติท่ีจะค านวณความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการสุ่มตวัอย่างได้ 
(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2550) 

 
 
3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในงานวจิัย 

การศึกษาคร้ังน้ีจะใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยใชค้  าถามแบบ
ปลายเปิดเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกจากมุมมองของพนกังานบริษทัเอกชน โดยค าถามจะมีความยดืหยุน่ 
ท าใหก้ารสัมภาษณ์คลา้ยกบัการสนทนาในชีวิตประจ าวนั 

 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จะถูกน ามาวเิคราะห์โดยวธีิการ
วเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยจดัขอ้มูลใหเ้ป็นระบบโดยใชว้ธีิการบรรยายใหเ้ช่ือมโยง
กบัส่ิงท่ีตอ้งการวจิยั ซ่ึงจะท าการจดัประเภทขอ้มูล สังเคราะห์ คน้หาแบบแผน ตีความขอ้มูลท่ีได้
รวบรวมมา เพื่อน ามาวเิคราะห์ หารูปแบบของโครงสร้างค าตอบ ก่อนจะน ารูปแบบมาจบัประเด็น
โดยใชว้ธีิการ Coding จบัประเด็นส าคญัเพื่อสร้างกลุ่มประเภท (Class and Category) ของขอ้มูลตาม
ประเด็นวจิยัและประเด็นเพิ่มเติม และน ามาจดัหมวดหมู่ รูปแบบ วเิคราะห์หาความเช่ือมโยงของ
ขอ้มูลในแต่ละกลุ่มหรือระหวา่งกลุ่มเพื่อสร้างค าอธิบายใหแ้ต่ละหมวดหมู่ (Patton, 1990) 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาทศันคติ และแรงจูงใจในการท างานของพนกังานประจ าในองค์กรเม่ือ
ตอ้งประสบกบัปัญหาความขาดแคลนของพนักงานชัว่คราวอนัเกิดจากการลาออกโดยผูว้ิจยัไดท้  า
การเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนักงานใน
บริษทัเอกชนจ านวนทั้งส้ิน 30 คน และไดแ้บ่งผลการวจิยัเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 
 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และข้อมูลทัว่ไป 
ตารางที ่4.1  ขอ้มูลประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป 

ประชากรศาสตร์และข้อมูลทั่วไป ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

เพศ 
หญิง 17 57 
ชาย 13 43 
รวม 30 100 

อายุ 
21-25 ปี 4 13.33 
26-30 ปี 16 53.33 
31-35 ปี 7 23.33 
36-40 ปี 3 10 
รวม 30 100 
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 20 67 
สูงกวา่ปริญญาตรี 10 33 
รวม 30 100 
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ตารางที ่4.1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป (ต่อ) 
ประชากรศาสตร์และข้อมูลทั่วไป ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

แผนกสังกดั 
ฝ่ายขาย 14 47 
ฝ่ายบญัชี การเงิน 10 33 
ฝ่ายลอจิสติกส์ 3 10 
ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขาย 
ทางเทคนิก 

3 10 

รวม 30 100 

อายุงานในองค์กร 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 2 7 
1-5 ปี 20 67 
6-10 ปี 7 23 
11-15 ปี 1 3 
รวม 30 100 
 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน เป็นเพศหญิง 17 คน (57%) เป็นเพศชาย 13 คน (43%) โดย
ส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหวา่ง 26-30 ปี จ  านวน 16 คน (53%) ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
จะเป็นระดับปริญญาตรีท่ี 20 คน (67%) โดยทั้ ง 30 คน เป็นพนักงานบริษัทเอกชนท่ีใช้บริการ
พนกังานชัว่คราว ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะสังกดัอยู่ในฝ่ายขาย จ านวน 14 คน (47%) รองลงมา
คือฝ่ายบญัชีและการเงินจ านวน 10 คน (33%) ฝ่ายลอจิสติกส์ จ านวน 3 คน (10%) และฝ่ายการ
ให้บริการหลังการขายทางเทคนิค จ านวน 3 คน (10%) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จ านวน 20 คน 
(67%) มีอายกุารท างานในองคก์รอยูใ่นระหวา่ง 1-5 ปี  
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4.2 แนวคดิและทศันคติเกีย่วกบัผลกระทบต่อการท างานของพนักงานประจ าจากปัญหา
การว่างเว้นของต าแหน่งพนักงานช่ัวคราวทีเ่กดิจากการลาออก 
 

4.2.1 ด้านการใช้บริการพนักงานช่ัวคราวในการท างาน  
กลุ่มตวัอยา่งมีรูปแบบการใชบ้ริการพนกังานชัว่คราวใน 2 รูปแบบเป็นหลกั ไดแ้ก่ 
1. การใช้พนักงานชัว่คราวในการป้อนขอ้มูลเขา้ระบบ ดูแลเร่ืองเอกสาร และขอ้มูล

ต่างๆของแผนกท่ีตนเองสังกดั โดยพบกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 8 คน จาก 30 คนมีการใช้งานในเร่ือง
ดงักล่าว 

“Scan เอกสาร จดัเก็บเอกสาร จดัเก็บเอกสารทางภาษี งานเอกสารทัว่ไป” (ชาย, 36-40 
ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
“งานเอกสาร ดูแลสต็อคของท่ีใช้ในงาน แล้วก็การแพ็คและส่งของ” (หญิง, 25-30 ปี, ฝ่ายลอจิ
สติกส์) 

“เก็บเอกสาร, ช่วยบนัทึกรายการทางบญัชีบางรายการ  ” (หญิง, 25-30 ปี, ฝ่ายบญัชี 
การเงิน) 

“งาน Daily Operation ของแผนก,  upload file บญัชีเขา้ระบบ, จดัเรียงเอกสาร, วางบิล, 
เดินเอกสารของแผนก, งานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“เดินเอกสารบญัชีทั้ งภายในและภายนอกองกรณ์, น าเอกสารrecordในระบบบญัชี
(posting), จดัเก็บเอกสารบญัชี ” (ชาย, 25-30 ปี , ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

2. การใช้บริการพนักงานชั่วคราวทั้งในเร่ืองของการป้อนขอ้มูลเขา้ระบบดูแลเร่ือง
เอกสาร และขอ้มูลต่างๆของแผนก รวมไปถึงการใช้บริการพนักงานรับ-ส่งเอกสารให้ด าเนินงาน
ดา้นเอกสารกบัหน่วยงานภายนอก โดยพบกลุ่มตวัอยา่ง 20 คนจาก 30 คนใชบ้ริการในลกัษณะน้ี 

“ใชท้  า slip ค่าใชจ่้ายต่างๆ และ ไปรับเอกสารท่ีต่างๆ” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ท า slip ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนระหวา่งเดือน รับ/ส่งเอกสาร” (หญิง, 21-25 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ไปรับ-ยืน่เอกสาร แลว้ก็พิมพข์อ้มูลเขา้ระบบ” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ช่วยเหลือในการท าเอกสารท่ีไม่ซับซ้อน เช่น เอกสารระหว่างแผนกท่ีมีหลักการ

ตายตวั แลว้ก็ไปรับ/ส่งเอกสาร ยืน่เอกสารกบัหอการคา้ไทย” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“รับ-ส่งเอกสาร, เสิร์ฟน ้าใหแ้ขก, ท าเอกสารท าจ่ายใหก้บัฝ่ายบญัชีและการเงิน” (หญิง, 

26-30 ปี, ฝ่ายขาย)  
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4.2.2 ด้านทัศนคติต่อการรับภาระงานที่เพิ่มขึน้จากการว่างเว้นของต าแหน่งพนักงาน
ช่ัวคราว 

กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คน เห็นตรงกนัวา่งานของพนกังานชัว่คราวเป็นงานท่ีไม่ไดมี้ความ
ซับซ้อนสามารถท าด้วยตวัเองได้ แต่ทั้ งน้ีกลุ่มตวัอย่างถึง 28 คนจาก 30 คนได้กล่าวว่า การขาด
แคลนพนกังานชัว่คราวส่งผลกระทบต่อการท างาน มีผลท าให้ท างานล่าช้า เน่ืองจากปริมาณงานท่ี
เพิ่มข้ึนท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานหลกัลดลง 

“ท าได ้แต่ไม่มีเวลาพอท่ีจะท าดว้ยตนเอง จดัเก็บเอกสารไม่ทนั” (ชาย, 36-40 ปี, ฝ่าย
บญัชี การเงิน) 

“สามารถท าเองได้  แต่ความราบ ร่ืนของงานขาดหายไป ต้องไปท างาน ท่ีใช้
ความสามารถนอ้ยแต่เสียเวลา จึงท าให้งานท่ีมีความส าคญักวา่และยากกวา่สะดุดไป  การส่งและรับ
เอกสารระหว่างแผนกสะดุดไม่ราบร่ืน การจดัเรียงเอกสารและการหาเอกสารช้าเพราะมีเอกสาร
จ านวนมากท่ีตอ้งจดัเรียงในแต่ละวนั แต่ไม่มีเวลาพอท่ีจะท าด้วยตนเอง  จดัเก็บเอกสารไม่ทนั” 
(หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“ท าได ้แต่งานหลกัก็จะท าไม่ทนั มีปัญหา แลว้พี่มองวา่งานบางอยา่งไม่ใช่งานท่ีพี่หรือ
นอ้งๆพี่ ตอ้งมานัง่ท าเอง ” (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายลอจิสติกส์) 

“ท าได ้แต่ตอ้งนัง่รถออกไปเอาเอกสารเอง วนัละหลายๆท่ี เวลาท่ีจะท างานหลกัก็ไม่มี 
ตอ้งอยูโ่อทีดึกๆ ไม่มีเวลาตรวจเช็คงาน” (หญิง, 21-25 ปี, ฝ่ายขาย) 

“ท าได้ แต่ งานล้นมือท าไม่ทนัโดยเพพาะ ช่วงส้ินเดือนใกล้ปิดบญัชี   อาจมีการท า 
Slip ตกหล่น เน่ืองจากตอ้งคอยไปตรวจเช็ค Invoiceท่ีเรียกเก็บเงินจากเรา ซ่ึงไม่ไดมี้ใครมาเช็คและ
น ามาให้  In charge ต้องรับผิดชอบเอง  ยงัไม่รวมท่ีจะต้องออกไปรับเอกสารเองเพราะไม่ มี 
Messenger ” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

“ถา้ตอ้งท าก็ท  าได ้เร่ือง Key ขอ้มูลไม่ไดห้นักมาก ถา้ไม่เยอะจริงๆ แต่ท่ีหนักกวา่คือ 
ไปยืน่เอกสารขา้งนอกแต่ละคร้ังกวา่จะครบทุกท่ีตอ้งใชเ้วลาทั้งวนั จะเอาเวลาท่ีไหนไปท างานหลกั” 
(ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

“สามารถท าเองได ้แต่ตอ้งเสียเวลาในการท างานอ่ืนท่ีมีความจ าเป็น ซับซ้อน เร่งด่วน
กวา่ เพราะงานท่ีใหพ้นกังานชัว่คราวท า เป็นงานท่ีใครๆก็เรียนรู้ได ้โดยท่ีเราไม่ตอ้งเสียเวลาเอง และ
ท าใหเ้ราตอ้งท างานล่วงเวลาโดยไม่มีความจ าเป็น” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายขาย) 

ขณะท่ีกลุ่มตวัอย่าง 2 คน ตอบว่าสามารถรับภาระงานเหล่านั้นเองได้ โดยไม่ส่งผล
กระทบต่อการท างาน 
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“ท าเองได ้อาจจะเหน่ือยหน่อย แต่บางคร้ังออกไปเดินเอกสารเองขา้งนอกบา้ง ก็รู้สึก
ดีกวา่อยูใ่นออฟฟิซ เพราะแผนกผมไม่ไดใ้ชบ้่อยดว้ยแหละ” (ชาย, 21-25 ปี, ฝ่ายการให้บริการหลงั
การขายทางเทคนิก) 

“ท าเองได ้ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร ใช้เวลาไม่นาน ส่วนตวัก็ไม่ไดท้  างานร่วมกบัพนกังาน
ชัว่คราวมากนกัอยูแ่ลว้” (ชาย, 21-25 ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 

 
4.2.3 ด้านความพงึพอใจต่อการแก้ไขปัญหาของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 27 คนจาก 30 คน ไดเ้คยแจง้ปัญหาเร่ืองความขาดแคลนพนกังาน

ชัว่คราวต่อหวัหนา้งานและฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจากกลุ่มตวัอยา่ง 27 คนขา้งตน้ มี 24 คนท่ีระบุวา่
ฝ่ายบุคคลไม่สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเร่งด่วนเพียงพอ 

“เคยแจง้ตลอด แต่ HR ไม่สามารถหาพนกังานชัว่คราวไดต้ามก าหนดเวลา เน่ืองจาก
ไม่มีพนกังานชัว่คราวท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนด หรือไม่ก็มีพนกังานมาสมคัร แต่เรียกผลตอบแทน
ท่ีสูงเกินวุฒิการศึกษา แต่ก็มีคิดว่า HR มองว่า ปัญหาน้ีไม่ใช่ปัญหาใหญ่ ท่ีกระทบกบัการด าเนิน
ธุรกิจ และหวัหนา้งานมองวา่ ปัญหาดงักล่าวรอคอยได”้ (ชาย, 36-40 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“แจง้แลว้แต่ไม่ไดรั้บการแกไ้ขใดๆ HR พูดแต่ว่าบริษทัจดัหาพนกังานไม่สามารถหา
พนกังานทดแทนได ้เจอเคา้พดูมาแบบน้ีพี่ก็ไม่รู้วา่ยงัไงต่อ” (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายลอจิสติกส์) 

“เคยแจง้ แต่เน่ืองจากพนักงานชั่วคราวของทีมเรา ลาคลอด เลยไม่มีการหาคนมาท า
แทน  และMessenger ก็มาลาออก กระทนัหัน หวัหนา้ก็บอกให้ช่วยกนัท าภายในทีมไปก่อน แต่คน
อ่ืนในทีมเขาท า business เดียวกนั เลยช่วยกนัท าได ้ซ่ึงเรา business แตกต่างจากเขา เลยตอ้งท าแยก 
กลายเป็นท าคนเดียว และตอ้งไปรับเอกสารในช่วงท่ีไม่มีmessenger หรือ messenger ลางาน เราตอ้ง
ท าทุกอยา่งคนเดียว รอเวลา พนกังานท่ีลาคลอดกลบัมา ซ่ึงไม่รู้จะกลบัมาไหม” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่าย
ขาย) 

“เคยแจง้วา่ พนกังานส่งเอกสารควรมีเพิ่มข้ึนเน่ืองจากเอกสารบางอยา่งมีความเร่งด่วน
ในการส่งต่อ และ พนกังานท างานด่วนทั้งหมดให้ไม่ทนั แต่คิดวา่ฝ่ายบุคคลมองวา่ไม่จ  าเป็นเพราะ
หากเพิ่มจ านวนพนกังานส่งเอกสารจะไม่สัมพนัธ์กบัจ านวนงานประจ า ส าหรับงานด่วนให้ person 
in charge รับผดิชอบกนัเองได ้ถา้จะ Push เร่ืองต่อ ก็ตอ้งมาประชุมหลายรอบ กวา่จะลงความเห็นได ้
ก็ใชเ้วลานาน” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

“เคยแจง้ แต่ HR ก็มกัจะบอกกวา่ใหเ้รารอก่อน ทางบริษทัจดัหาก าลงัหาคนมาแทนให ้
ซ่ึงเราก็คิดวา่ ปัญหาไม่ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน เน่ืองจากจริงๆแลว้ก็คือขอพนกังานส่งเอกสาร
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ไปสองคนจะไดไ้ม่มีปัญหาในการขาดลามาสาย แต่ทางผูใ้หญ่(ญ่ีปุ่น) น่าจะไม่อนุมติัให้ เพราะคง
เห็นวา่ยงัไม่ไดรั้บผลกระทบอะไรจากความเสียหายท่ีเกิดข้ึนมาก” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

“ไดแ้จง้ถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัทีม และขอให้ฝ่ายบุคคลช่วยแกปั้ญหาอยา่งเร่งด่วน 
โดยการเพิ่มจ านวนพนกังานชัว่คราว แต่ฝ่ายบุคคลกลบับอกวา่ work load ของพนกังานชัว่คราวยงั
ไม่มากพอท่ีจะมีนโยบายเพิ่มพนกังานชัว่คราว ซ่ึงพี่ก็คิดวา่แลว้ work load ของพนกังานประจ าล่ะ 
ท าไมไม่คิดบา้ง” (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายขาย) 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 2 คน จาก 27 คนระบุวา่กระบวนการจดัหาพนกังานชัว่คราวตอ้ง
ใช้เวลาท าให้สามารถเข้าใจได้ หากฝ่ายบุคคลไม่สามารถจดัหาพนักงานชั่วคราวทดแทนได้ใน
ระยะเวลาอนัสั้น 

“ไดแ้จง้ไปยงัหวัหนา้งานและฝ่ายบุคคลแลว้โดย หวัหนา้งานและฝ่ายบุคคลไดท้ าการ
หาบุคลากรมาช่วยงาน แต่เน่ืองจาก ต าแหน่งงานเป็นต าแหน่งชัว่คราว ท าใหห้าคนเขา้มาท ายากและ 
ท าให้ turn-over rate สูงซ่ึงก็มองวา่ HR ก็พยายามแกไ้ขใหเ้ร่งด่วนตามก าลงัความสามารถท่ีบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งจะสามารถสนบัสนุนได”้ (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 

“แจง้ปัญหาทุกคร้ังท่ีไม่มีการจา้งพนกังานชัว่คราว โดย HR แจง้วา่ อยู่ในระหวา่งการ
รับสมคัร และพนกังานประจ าตอ้งแบ่งเวลาเพื่อจดัการปัญหาภายในแผนกไปก่อน ซ่ึงมองวา่ปัญหา
ไดรั้บการแกไ้ขไปตามขั้นตอนการท างานของฝ่ายบุคคลท่ีตอ้งประสานงานกบัหลายฝ่ายทั้งในและ
นอกองคก์ร และเน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกพนกังาน และการจา้งงานผา่นบุคคลท่ีสาม ท าให้
สามารถเขา้ใจไดท่ี้ไม่สามารถแกไ้ขไดอ้ยา่งเร่งด่วน” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

มีกลุ่มตวัอย่าง 1 คน ใน 27 คน ขา้งตน้พอใจกบัการแก้ไขปัญหาของฝ่ายทรัพยากร
บุคคลในองคก์ร 

“แจง้ HR โดยแจ้งถึงปัญหาท่ีกระทบและความเร่งด่วนในการพนักงานชั่วคราวมา
ทดแทน ซ่ึงต้องขอให้แก้ปัญหาเพพาะหน้าระหว่างท่ีรอพนักงานชั่วคราวท่านใหม่  โดย HR 
รับทราบถึงปัญหาและความจ าเป็นในการหาพนักงานใหม่อย่างเร่งด่วนและหาทางช่วยแกปั้ญหา
เพพาะหน้าในช่วงนั้นอย่างดีดว้ยการติดต่อพนกังานชัว่คราวจากแผนกอ่ืนในบริษทัท่ีสามารถแบ่ง
เวลามาช่วยงานท่ีส าคัญท่ีจะกระทบการท างานหลักของแผนกได้” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบัญชี 
การเงิน) 

 
4.2.4 ด้านระยะเวลาที่ปัญหาควรได้รับการแก้ไข และระยะเวลาที่พนักงานประจ า

สามารถยอมรับภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ระหว่างทีปั่ญหายงัไม่ได้รับการแก้ไข 



23 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ 26 คน จาก 30 คน เห็นวา่แผนกทรัพยากรบุคคล
ควรตอ้งรีบแกไ้ขปัญหาในทนัที 

“ถา้มีพนกังานชัว่คราวลาออก ตามหลกัก็ตอ้งรีบหาคนทนัที” (ชาย, 36-40 ปี, ฝ่ายบญัชี 
การเงิน) 

“ถา้แจง้ไปแลว้ก็ตอ้งรีบหาคนมาแทนใหเ้ร็วท่ีสุด” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
“มนัควรจะตอ้งรีบหามาแทนทนัที ก็ไม่แน่ใจว่าท าไมมนัถึงช้า” (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่า

ยลอจิสติกส์) 
“ต้องรีบหามาให้เร็วท่ีสุด ไม่งั้นพนักงานประจ าก็ตอ้งท าเอง นานๆมนัรับไม่ไหว” 

(หญิง, 21-25 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ตอ้งหาคนมาแทนให้เร็วท่ีสุด เพราะไดม้าแลว้กวา่จะสอนงานให้เป็นตอ้งใชเ้วลาพกั

ใหญ่ ” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ควรหามาใหไ้ดเ้ร็วท่ีสุด” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
ส าหรับเร่ืองของระยะเวลาท่ีพนกังานประจ าสามารถยอมรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนไดใ้น

ระหวา่งท่ีต าแหน่งงานวา่งเวน้ 5 คนจาก 30 คนระบุวา่สามารถยอมรับงานภาระงานไดไ้ม่เกิน 7 วนั 
“ถา้เอาจริงๆ 1 อาทิตยก์็เยอะแลว้นะ  งานหนูตอ้งออกไปรับเอกสารขา้งนอกเกือบทุก

วนั ยงัไงก็ตอ้งมี messenger ” (หญิง, 21-25 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ส าหรับ messenger ไม่ควรเกิน 1 อาทิตย์ เป็นต าแหน่งท่ีขาดไม่ได้ ไม่อย่างนั้ น

พนกังานตอ้งออกไปรับ-ยืน่เอกสารเอง ถา้ทุกวนัท าไม่ไดห้รอก” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ไม่ควรเกิน 1 อาทิตยโ์ดยเพพาะ messenger ” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
มีกลุ่มตวัอยา่ง 15 คนระบุวา่ยอมรับไดภ้ายใน 30วนั 
“เต็มท่ีไม่ควรเกิน 1 เดือน คือพี่ว่า 1 เดือนมนัสมเหตุสมผลนะ ถา้นานกว่าน้ีไม่ไหว” 

(ชาย, 36-40 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
“หลงัจากนอ้งพนกังานชัว่คราวแจง้ลาออก พี่วา่ก็ควรหาคนใหม่มาแทนให้ไดภ้ายใน 1 

เดือนตามมาตรฐาน” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
“ถ้าเป็นน้องพนักงานชั่วคราวในแผนก ไม่ควรใช้เวลาเกิน 1 เดือนในการหาน้องคน

ใหม่” (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายลอจิสติกส์) 
“จริงๆแลว้ก็น่าจะประมาณ 1 เดือนนะไม่เกิน  นานกว่าน้ีไม่น่าจะไหว” (หญิง, 26-30 

ปี, ฝ่ายขาย) 
“คิดว่าประมาณ 1 เดือน น่าจะยงัพอไหวอยู่ ถ้าเกินจากน้ีดูเหมือนจะนานเกินไป” 

(หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายขาย) 



24 

ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่ง 6 คนระบุวา่ ยอมรับไดภ้ายใน 60 วนั  
“คืออยากจะให้รีบหา ถา้จะให้ท าแทนจริงๆ คิดวา่ไม่ควรให้นานเกิน1 เดือน หรือเต็ม

ท่ีสุดๆ ก็น่าจะ 2 เดือน” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ถ้าให้ท าแทนจริงๆ 1-2 เดือนยงัพอท าไหว ถ้าไม่ได้ติดช่วงท่ีต้องท างาน Project 

ใหญ่ๆ” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ถ้าเป็นช่วงปกติ ไม่ตอ้งไปพบลูกคา้ ก็พอท าได้ แต่ไม่ควรให้นานเกินไป ถ้าเกิน 2 

เดือนน่ีเร่ิมรับไม่ไดแ้ลว้” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
โดยกลุ่มตวัอยา่ง 2 คนจาก 30 คนระบุวา่ยอมรับไดภ้ายใน 90 วนั 
“ตอบในมุมท่ีเคยมีคนในทีมลาคลอดนะ ตอนนั้นเคา้ลาไป 3 เดือน ก็เลยคิดวา่ 90 วนัก็

น่าจะพอรอไหว ” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“ให้ 3 เดือน เท่าลาคลอด เต็มท่ีแลว้จริงๆ ถา้นานกวา่น้ี คงเป็นเพราะเคา้ไม่ไดต้ั้งใจจะ

หาคนมาแทนแลว้” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
และมีกลุ่มตวัอยา่ง 2 คน จาก 30 คน ระบุวา่ไม่มีความจ าเป็นท่ีตอ้งหาพนกังานชัว่คราว

มาทดแทนในส่วนงานของตน 
“ในส่วนงานของผมไม่ไดใ้ชง้านนอ้งพนกังานชัว่คราวมากอยูแ่ลว้ คิดวา่ถา้ไม่หาคนมา

แทนก็ไม่น่าจะกระทบอะไรมาก” (ชาย, 21-25 ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 
“ผมมองว่าแผนกผม ไม่ได้มีงานส าหรับพนักงานชั่วคราวเยอะ ตอนท่ีน้องคนเก่า

ออกไปหลายเดือนก่อนหนา้น้ีก็ไม่ไดรู้้สึกกระทบอะไร คิดวา่ไม่ตอ้งมีก็ได ้ถา้ถามผม” (ชาย, 21-25 
ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 

 
 
4.3 ด้านความคดิเห็นและมุมมองของพนักงานประจ าเมือ่เกดิกรณทีีอ่งค์กรไม่สามารถ
แก้ไขปัญหาการขาดแคลนพนักงานช่ัวคราวได้อย่างน่าพอใจ 
 

4.3.1 สาเหตุหลกัทีท่ าให้เกดิการว่างเว้นของต าแหน่งพนักงานช่ัวคราว 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 คนเห็นว่า

สาเหตุหลกัเกิดจากเร่ืองของผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนักงานชั่วคราวไดรั้บไม่เพียงพอท่ีจะ
สร้างแรงจูงใจให้พนกังานชัว่คราวจงรักภกัดีต่อองคก์รในระยะยาวจึงท าให้มีอตัราการลาออกท่ีสูง
และบ่อย 
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“ค่าตอบแทน, สวสัดิการ, ความมัน่คง น่าจะเป็นสาเหตุหลกั” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่าย
ขาย) 

“ทุกคนตอ้งการความมัน่คงทางดา้นการเงิน และก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สามารถ
มองเห็นอนาคตของตวัเองไดเ้ม่ือไดรั้บเขา้ท างานในบริษทันั้นๆ ซ่ึงพนกังานชัว่คราวอาจไม่ไดรั้บ
ในส่ิงนั้นจากองคก์ร” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“ปัญหาทางการเงินของพนกังานชัว่คราว ท าให้ตอ้งไปหางานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูง
กวา่” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“พนักงานไม่ไดรั้บผลตอบแทน และสิทธิประโยชน์เท่าท่ีควร” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่าย
บญัชี การเงิน) 

“น่าจะเป็นเร่ืองของ Salary ไม่พอใช”้ (ชาย, 21-25 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 9 คนระบุว่าสาเหตุหลักเกิดจากปริมาณงานท่ีมอบหมายให้

พนกังานชัว่คราวเยอะเกินไป ท าให้เกิดความกดดนั และบางคร้ังมีการใชง้านขา้มแผนก รวมทั้งการ
ถูกปฏิบติัไม่ดีจากพนกังานประจ า 

“คนๆเดียวท างานท่ีเยอะ และต้องรับงานจากหลากหลายแผนกท่ีมีความต้องการ
แตกต่างกนั แต่ละคนก็เอาใจยาก บางทีก็ดุนอ้ง นอ้งเลยทนไม่ไหว” (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายขาย) 

“งานหนกัเกินไป มีการทะเลาะกนัเกิดข้ึนระหว่างคนท่ีตอ้งดีลงานดว้ย เพราะแยง่กนั
ใหน้อ้งท างานของตวัเองก่อน ทุกคนจะเอาด่วนหมด นอ้งท าไม่ทนั” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

“งาน Overload เกินไป  งานยากเกินไป  พนักงานชั่วคราวจึงไม่สบายใจท่ีได้ท า
เน่ืองจากถูกกดดนั” (หญิง, 21-25 ปี, ฝ่ายขาย) 

“งานจุกจิก ยาก และ เยอะจนเกินไป” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 
“รูปแบบของงานท่ีค่อนข้างน่าเบ่ือ และการแบ่งแยกความเป็นพนักงานระหว่าง

พนกังานประจ ากบัพนกังานชัว่คราวของบริษทั” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 7 คนระบุว่าสาเหตุหลกัเกิดจากความล่าช้าของกระบวนการสรร

หาพนกังานชัว่คราวทดแทน 
“ความล่าช้าของกระบวนการสรรหา ของ HR ตามนโยบายบริษัทท่ีไม่ได้เห็น

ความส าคญั เพราะผูใ้หญ่ และ HRไม่รู้วา่คนท างานตอ้งเจอกบัอะไรบา้ง เพราะเขาไม่ไดม้าท าเอง ใน
เม่ืองานสามารถด าเนินไปไดโ้ดยไม่ติดขดั เขาคงไม่รู้สึกวา่ตอ้งหาคนแทนอยา่งเร่งด่วน ก็เลยตอ้งมา
เหน่ือยท่ีพี่และนอ้งๆ” (ชาย, 36-40 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 
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“ถา้เอาตามเหตุผลท่ีพี่ได้รับจาก HR ก็แสดงว่าเหตุผลเกิดจาก บริษทัจดัหาพนักงาน
ชัว่คราวท่ีใชบ้ริการไร้คุณภาพ หาคนมาแทนไม่ได ้กวา่จะไดม้าแทนแต่ละคนก็นาน มาแลว้ก็ออก 
เป็นแบบน้ีมาตลอด (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายลอจิสติกส์) 

“มองวา่ HR ไม่กระตือรือร้นในการหาพนกังานใหม่ เพราะเขาไม่ไดม้าอยูจุ่ดท่ีหนูเจอ 
เขาไม่รู้วา่งานมนัเพิ่มข้ึนเยอะมากแค่ไหน” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 4 คน ระบุวา่สาเหตุหลกัเกิดจากการท่ีต าแหน่งงานของพนกังาน
ประจ าไม่มีความมัน่คงและความกา้วหนา้ ท าให้คนไม่สนใจท่ีจะอยากเขา้มาอยูใ่นต าแหน่งน้ี ท าให้
หาคนมาแทนยาก 

“ต าแหน่งงานเป็นต าแหน่งชัว่คราว ท าให้หาคนเขา้มาท ายากและ ท าให้ turn-over rate 
สูง” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 

“พนักงานท างานชั่วคราวน่าจะมีค่อนขา้งน้อยส่วนมากน่าจะอยากท างานประจ าท่ี
มัน่คงกา้วหนา้กวา่” (หญิง, 21-25 ปี, ฝ่ายขาย) 

“งานไม่มีความก้าวหน้า คนยอมมาท าน้อยท าให้หาคนท่ีมีทกัษะท่ีต้องการได้ยาก” 
(หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายลอจิสติกส์) 

 
4.3.2 มุมมองต่อปัญหาที่จะเกิดขึน้หากองค์กรไม่สามารถแก้ไขปัญหาเร่ืองการลาออก

ของพนักงานช่ัวคราวได้ในระดับทีเ่ป็นทีน่่าพงึพอใจ 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 24 คน ไม่สามารถ

ยอมรับภาระงานท่ีจะเพิ่มข้ึนไดอ้ยา่งถาวร หากองค์กรจะเลิกจา้งพนกังานชัว่คราวโดยไม่พิจารณา
จา้งพนกังานประจ าเพิ่ม  

“ไม่สามารถยอมรับได ้เน่ืองจากหากไม่มีก าลงัคน ท่ีตอ้งท างานในขณะท่ีงานนั้นๆตอ้ง
ท า จะส่งผลต่อ workload ของพนักงานในทีม การไม่มี resource นั่นหมายความว่า งานนั้นไม่มี
ความจ าเป็นอีกต่อไป หากงานยงัตอ้งมีอยูแ่ละ ไม่สามารถ ลดขั้นตอนการท างานเพื่อลดจ านวนคน
ไดก้ารจา้งพนกังงานชัว่คราวมาช่วยก็เป็นส่ิงจ าเป็น” (ชาย, 36-40 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“ยอมรับไม่ได ้เพราะ ปริมาณคนจะไม่เพียงพอกบัปริมาณงานท่ีตอ้งท า” (หญิง, 31-35 
ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“ไม่เห็นด้วยอย่างรุนแรงหากบริษทัจะเลิกจา้งพนักกงานชั่วคราวอย่างถาวร” (หญิง, 
36-40 ปี, ฝ่ายขาย) 

“ถา้จะเลิกจา้งพนกังานชัว่คราว จะตอ้งจา้งพนกังานประจ าเขา้มา Support งาน อาจตั้ง
เป็นแผนก Support ท่ีจะช่วยดูแลงานในส่วนท่ีพนักงานชั่วคราวเคยท าอยู่ในทุกๆแผนก จะต้อง
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สามารถลดภาระงานไม่ทางใดก็ทางหน่ึง หากไม่มีการสนบัสนุนก็ไม่สามารถรับงานได”้ (ชาย, 26-
30 ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 

“ถา้จะตอ้งรับภาระตลอดไปคงไม่ได ้เพราะตาม scope งานจริงๆท่ีถูกตอ้งในการรับส่ง
เอกสารขา้งนอกเป็นเร่ืองของ messenger” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

นอกจากน้ีกลุ่มตวัอยา่ง 9 คน จาก 24 คน ขา้งตน้ยงัระบุวา่ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อาจจะลาออกจากงานหากองคก์รไม่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้ 

“การจา้งพนกังงานชัว่คราวมาช่วยเป็นส่ิงจ าเป็น และหากปัญหายงัไม่ไดรั้บการแกไ้ข
นานๆ ลูกนอ้งท่ีเป็นพนกังานประจ าก็จะลาออกในท่ีสุด เน่ืองจากไม่สามารถท างานให้แลว้เสร็จได้
ตามก าหนดระยะเวลาได ้จากการท่ีตอ้งแบกรับภาระจ านวนชัว่โมงการท างานของพนกังานชัว่คราว
ในภาพรวมก็จะส่งผลต่อ ประสิทธิภาพ และคุณภาพในการท างานของแผนกและบริษทั” (ชาย, 36-
40 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“ปริมาณคนจะไม่เพียงพอกบัปริมาณงานท่ีตอ้งท า ล าพงังานหลกัท่ีใช้ความสามารถ
มากนั้นใช้เวลาคิดและท ามากอยูแ่ลว้ และปัจจุบนัน้องในแผนกท่ีเป็นพนกังานประจ าก็แทบจะไม่
เพียงพอและลาออกกนับ่อย หากน้องท่ียงัเหลืออยูย่งัตอ้งมาท างานจุกจิกเหล่าน้ีคงทิ้งพี่ไปกนัหมด
แผนก” (หญิง, 31-35 ปี, ฝ่ายบญัชี การเงิน) 

“พนกังานประจ าควรจะเอาทกัษะความรู้ ความสามารถ ท่ีมีไปท างานท่ีมีประโยชน์แก่
บริษทัมากกว่าท่ีจะตอ้งมารับภาระงาน Routine ท่ีสามารถจา้งพนกังานชัว่คราวท าแทนได ้ซ่ึงงาน
เหล่าน้ีกินเวลานาน ลูกน้องในทีมอาจจะไม่ชอบและเบ่ืองานท่ีต้องท าเพิ่มและอาจจะส่งผลให้
ลาออกจากบริษทัได”้ (หญิง, 36-40 ปี, ฝ่ายขาย) 

“ถ้าไม่มีพนักงานชัวคราว งานจะหนักมาก ตราบใดท่ียงัไม่สามรถกระจายงานให้
พนักงานทุกคนได้เท่ากนั จนรู้สึกว่ายุติธรรม จะเกิดการเก่ียงงานในทีม งานเยอะ งานโหลด งาน
admin เกินไป อาจเบ่ือและลาออกในท่ีสุด” (หญิง, 26-30 ปี, ฝ่ายขาย) 

“ถา้จะเลิกจา้งพนกังานชัว่คราว จะตอ้งจา้งพนกังานประจ าเขา้มา Support งาน อาจตั้ง
เป็นแผนก Support ท่ีจะช่วยดูแลงานในส่วนท่ีพนักงานชั่วคราวเคยท าอยู่ในทุกๆแผนก จะต้อง
สามารถลดภาระงานไม่ทางใดก็ทางหน่ึง หากไม่มีการสนบัสนุนก็ไม่สามารถรับงานได ้จะท าให้
งานเสียหายและส่งผลให้ project ต่างๆ ด าเนินไปได้ช้า พนักงานประจ าอาจไม่สามารถรับ Load 
ทั้งหมด ไดแ้ละตอ้งพิจารณายา้ยงาน” (ชาย, 26-30 ปี, ฝ่ายการใหบ้ริการหลงัการขายทางเทคนิก) 

“คิดวา่น่าจะส่งผลกระทบพอสมควรในบางทีม ท่ีจ  าเป็นจะตอ้งท าหนา้ท่ีรับส่งเอกสาร 
หรือรับ/ส่งงานอ่ืนๆ เพราะจะท าให้ตอ้งเสียเวลาเดินทาง และเสียเวลารอรับเอกสารซ่ึงจริงๆแลว้ มนั
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ไม่ควรเกิดข้ึน พนกังานอาจจะไม่ทนข้ึนมาในวนัหน่ึงถึงขั้นลาออกไดส้ าหรับบางคน” (หญิง, 26-30 
ปี, ฝ่ายขาย) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาทศันคติ และแรงจูงใจในการท างานของพนกังานประจ าใน
องค์กรเม่ือตอ้งประสบกบัปัญหาความขาดแคลนของพนกังานชัว่คราวอนัเกิดจากการลาออก โดย
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยเลือกลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั 
คือพนักงานประจ าในบริษทัเอกชนท่ีใช้บริการพนักงานชั่วคราว จ านวน 30 คน และใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) และ
น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วนโดยใช้แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบ ซ่ึง
สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 
 
5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 

จากการวิจยัเร่ืองปัญหาของการลาออกของพนกังานชัว่คราวท่ีส่งผลต่อทศันคติ และ
แรง จูงใจในการท างานของพนกังานประจ าในองคก์รพบวา่ 

 
5.1.1 กลุ่มตัวอย่าง 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดเป็นพนกังาน

ประจ าในองค์กรเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร อายุระหว่าง 21-40 ปี และเป็นผูท่ี้ใช้งาน
พนกังานชัว่คราว  



30 

5.1.2 แนวคิด และทัศนคติเกี่ยวกับผลกระทบต่อการท างานของพนักงานประจ าจาก
ปัญหาการว่างเว้นของต าแหน่งพนักงานช่ัวคราว 

พนกังานประจ าในบริษทัเอกชนส่วนใหญ่คิดวา่การขาดแคลนพนกังานชัว่คราวส่งผล
กระทบต่อการท างาน ท าให้การท างานเกิดความล่าช้าและท าให้ประสิทธิภาพในการท างานหลกั
ลดลง น ามาซ่ึงปัญหาในการท างาน โดยพนกังานส่วนใหญ่จะน าปัญหาท่ีพบไปแจง้ต่อหวัหน้างาน
และแผนกทรัพยากรบุคคล แต่กลบัพบว่าแผนกทรัพยากรบุคคลไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
เร่งด่วนเพียงพอ พนกังานมีความเห็นตรงกนัวา่แผนกทรัพยากรบุคคลมีโอกาสท่ีจะเห็นปัญหาการ
ขาดแคลนพนกังานชัว่คราวเป็นปัญหาท่ีไม่ตอ้งด าเนินการแกไ้ขอย่างเร่งด่วน เน่ืองจากพนักงาน
ประจ าทุกคนสามารถท างานท่ีพนกังานชัว่คราวรับผิดชอบได ้ท าให้พนกังานประจ าส่วนใหญ่เกิด
ความไม่พอใจ เม่ือน าผลวิจยัน้ีมาเช่ือมโยงกบัทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory)ของ Herzberg 
(1959) จะเห็นวา่แนวคิดของทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลนั้นไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุ้นให้บุคลากรมีทศันคติในการ
ท างานเป็นบวกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานด้วยความพึงพอใจ  แต่จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนท าให้ปัจจยัหลกั
ต่อไปน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) เน่ืองจากงานท่ีเพิ่มมาจากปัญหาขาด
แคลนพนกังานชัว่คราวส่วนใหญ่เป็นงานท่ีอยูน่อกเหนือขอบเขตของงานหลกัของพนกังานประจ า 
จึงส่งผลให้ความส าเร็จลุล่วงของงานหลกัในภาพรวมถูกท าให้ชา้ลง และมีความล าบากมากข้ึน อีก
ทั้งพนกังานประจ าทั้งหมดไดส้ าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และปริญญาโท จึงเกิดความรู้สึก
ไม่พอใจท่ีจ าเป็นตอ้งรับภาระงานท่ีไม่ตอ้งอาศยัทกัษะเฉพาะทางและอยูน่อกขอบเขตของงานหลกั  
ท าให้พนักงานประจ ารู้สึกว่างานท่ีเพิ่มมาไม่คู่ควรกับวิชาท่ีส าเร็จการศึกษามา และยงัส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานหลกัใหส้ าเร็จลดลง 

2. ลกัษณะงานท่ีท าในปัจจุบนั (Work Itself) จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนท าให้ความน่าสนใจ
ของงานลดลง ความมีอิสระในการท างานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามาถูกจ ากดัเพราะ
พนกังานประจ าตอ้งรับภาระงานในส่วนท่ีควรจะไดรั้บการช่วยเหลือจากพนกังานชัว่คราว อนัเป็น
ความรับผดิชอบท่ีอยูน่อกเหนือจากงานหลกัแต่มีความจ าเป็นตอ้งท าเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง  

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เน่ืองจากปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนมา ท าให้พนกังาน
ประจ าส่วนใหญ่มองวา่เกินความเหมาะสม ขาดอิสระในการท างานเพราะไม่สามารถเลือกท่ีจะไม่
ท างานในส่วนน้ีได ้ตราบท่ีองคก์รยงัไม่สามารถหาพนกังานชัว่คราวมาทดแทนเม่ือเกิดการวา่งเวน้
ของต าแหน่งได ้ 
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5.2 ความคดิเห็นและมุมมองของพนักงานประจ าเมือ่เกดิกรณทีีอ่งค์กรไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาการขาดแคลนพนักงานช่ัวคราวได้อย่างน่าพอใจ 

พนกังานประจ าในบริษทัเอกชนคิดว่าสาเหตุท่ีท าให้พนกังานชัว่คราวขาดแคลนนั้น
เกิดจากสาเหตุหลกั 2 สาเหตุ คือ 

1. ผลตอบแทนและสวสัดิการของพนกังานชัว่คราวไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้เกิดความ
ผกูพนัธ์กบัองคก์ร ต าแหน่งงานไม่กา้วหนา้ รวมไปถึงปริมาณงานท่ีมอบหมายให้พนกังานชัว่คราว
มากเกินกวา่ค่าตอบแทนท่ีได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีพบวา่สาเหตุท่ีพนกังานจา้งเหมา
บริการ (outsourcing) ลาออกอยา่งต่อเน่ืองเกิดจากปัจจยัหลายประการ อาทิ เช่น การขาดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน และความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ไม่เท่าเทียม (วชัรวงศ ์เลิศวทิยานุกลู, 2550) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิชฎา รู้นอ้ม (2558) และ 
บรรจบ โนนทะพา (2553) ท่ีพบว่า รายไดแ้ละค่าตอบแทนเป็นประเด็นท่ีท าให้พนกังานชัว่คราวมี
ระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานต ่าท่ีสุด 

2. ความล่าช้าของกระบวนการจดัหาพนักงานชั่วคราวทดแทนซ่ึงเกิดมาจากการท่ีฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคลไม่เล็งเห็นถึงความเร่งด่วนท่ีจะตอ้งแกไ้ขปัญหาความขาดแคลนพนักงาน
ชัว่คราว จากการสัมภาษณ์พบวา่พนกังานประจ าในบริษทัเอกชนไม่สามารถท่ีจะยอมรับภาระงานท่ี
จะเพิ่มข้ึนจากการไม่มีพนกังานชัว่คราวไดอ้ยา่งถาวร โดยส่วนใหญ่คิดวา่ไม่ควรใชเ้วลาเกิน 30 วนั
ในการจดัหาพนกังานชัว่คราวทดแทน และมีโอกาสเป็นไปไดท่ี้การขาดแคลนพนกังานชัว่คราวจะ
ส่งผลให้ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจลาออกจากองค์กร ซ่ึงเม่ือน ามาเช่ือมโยงกบัทฤษฎี
ความเป็นธรรม (Equity Theory) (Adams, 1965) จะเห็นความสอดคล้องกนัในส่วนท่ีกล่าวว่าเม่ือ
บุคคลคิดวา่ตนเองไดรั้บการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม บุคคลนั้นจะพยายามลดช่องวา่งของความไม่
เสมอภาคนั้นดว้ยการลดการปฏิบติังานหรือการกระท า และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในอดีตท่ีพบวา่
การรับรู้ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อผลลพัธ์การท างานท่ีไม่พึงประสงค ์เช่น พฤติกรรมต่อตา้นการ
ผลิต การหยุดงาน ความท้อแท้เหน่ือยหน่าย และความตั้งใจจะออกจากงาน (Disley, Hatton & 
Dagnan, 2009; Roy, Bastounis & Minibas-Poussard, 2012)  ซ่ึงความไม่เป็นธรรมท่ีเกิดจากปัญหา
การขาดแคลนพนักงานชั่วคราวท่ีพนักงานประจ ารู้สึกคือการต้องรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนท่ีอยู่
นอกเหนือจากความรับผิดชอบหลักเป็นเวลานานๆโดยท่ีผูมี้ส่วนเก่ียวข้องไม่เล็งเห็นถึงความ
เร่งด่วนของปัญหา  

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B9%D4%AA%AE%D2%20%C3%D9%E9%B9%E9%CD%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BA%C3%C3%A8%BA%20%E2%B9%B9%B7%D0%BE%D2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
พนกังานประจ าในองคก์รเอกชนส่วนใหญ่มองวา่พนกังานชัว่คราวมีความจ าเป็นมาก 

โดยมีความกงัวลและความไม่พอใจเม่ือเกิดการวา่งเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราว ซ่ึงจะส่งผลไป
ถึงการลดลงของแรงจูงใจในการท างานท่ีจะมีโอกาสน าไปสู่การตดัสินใจลาออกของพนักงาน
ประจ า ผูบ้ริหารและแผนกบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควรตระหนกัและเล็งเห็นถึงความส าคญัเม่ือ
พนกังานชัว่คราวลาออก โดยเสนอแนะใหแ้กไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังานชัว่คราวดงัน้ี 

 
5.3.1 ด้านนโยบาย 
ควรเปล่ียนนโยบายจากการใชบ้ริษทัจดัหางาน มาท าการจดัหาพนกังานชัว่คราว และ

มอบสัญญาการจา้งงานโดยตรง เพื่อจะได้สามารถท าการพูดคุย ตกลงกบัพนักงานชั่วคราว และ
พิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการให้มีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีแทจ้ริงได ้ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจ
ให้พนักงานชั่วคราวอยู่ท  างานกบัองค์กรได้นานข้ึนตามหลกัคิดของทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor 
Theory) ของ Herzberg (1959) 

 
5.3.2 ด้านการบริหารจัดการพนักงานช่ัวคราว 
1. ควรสัมภาษณ์พนกังานชัว่คราวท่ีไดแ้จง้ความประสงคว์า่จะลาออก (Exit interview) 

เพื่อทราบถึงประสบการณ์ในการท างาน ความไม่พึงพอใจ ปัญหาท่ีพบ และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 
รวมถึงสาเหตุท่ีตอ้งการลาออก เพื่อรวบรวมขอ้มูลมาใชใ้นการปรับปรุงและหาแนวทางท่ีจะรักษา
พนกังานชัว่คราวใหอ้ยูก่บัองคก์รใหย้าวนาน 

2. เม่ือพนกังานชัว่คราวลาออก ผูบ้ริหารและแผนกบริหารทรัพยากรบุคคลควรเล็งเห็น
ถึงความเร่งด่วนในการจดัหาพนกังานชัว่คราวทดแทน โดยไม่ควรใชเ้วลาเกิน 30 วนั 

3. จ  านวนพนกังานชัว่คราวควรมีความสอดคลอ้งกบัภาระงานท่ีแทจ้ริง ในบางกรณี
อาจตอ้งพิจารณาเพิ่มจ านวนพนกังานชัว่คราวเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมตามปริมาณงาน โดยใชก้าร
สังเกตการณ์หรือสัมภาษณ์พนกังานชัว่คราวและพนกังานประจ าเก่ียวกบัปริมาณงานท่ีแทจ้ริง เพื่อ
น าขอ้มูลมาประกอบการพิจารณาใหเ้กิดความเหมาะสม 

 
5.3.3 ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
เน่ืองจากพนักงานประจ ามีความรู้สึกว่าตนเองถูกเอาเปรียบจากภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน

นอกเหนือจากส่วนท่ีตนเองต้องรับผิดชอบเม่ือพนักงานชั่วคราวลาออก และต าแหน่งงานส่วน
ดงักล่าวถูกปล่อยให้วา่งเวน้อยา่งไม่เป็นธรรม ดงันั้นผูบ้ริหารและแผนกทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งไม่
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มองวา่พนกังานประจ าสามารถรับผิดชอบภาระงานของพนกังานชัว่คราวได ้เพราะถึงแมว้า่งานส่วน
ใหญ่ท่ีเป็นหนา้ท่ีของพนกังานชัว่คราวจะไม่มีความซบัซ้อนและพนกังานประจ าทุกคนสามารถท า
แทนได้ แต่ความรับผิดชอบดงักล่าวอยู่เหนือขอบเขตความรับผิดชอบหลกัของพนักงานประจ า 
เพราะฉะนั้นการตระหนกัในปัญหาดงักล่าวและบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมจึงเป็นหน่ึงใน
ส่ิงท่ีจ  าเป็นจะตอ้งท าเพื่อตอบสนองปัจจยัจูงใจและปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานหลกั ให้
พนักงานประจ าพร้อมท่ีจะปฏิบติังานด้วยความพึงพอใจ (Two-Factor Theory) (Herzberg, 1959) 
รวมไปถึงเพื่อขจดัความรู้สึกไม่เป็นธรรมของพนกังานประจ าท่ีจะส่งผลลพัธ์ไปสู่การท างานท่ีไม่พึง
ประสงค ์เช่น พฤติกรรมต่อตา้นการผลิต การหยุดงาน ความทอ้แทเ้หน่ือยหน่าย และความตั้งใจจะ
ออกจากงาน ซ่ึงส่งผลต่อความรู้สึกทางลบตามทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) (Adams, 
1965)   

 
 
5.4 ข้อจ ากดังานวจิัยและข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยในอนาคต 

จากการท าวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัพบขอ้จ ากดัในการวิจยัและมีขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัใน
อนาคตดงัน้ี 

1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) ซ่ึงผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งโดย
ไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จึงอาจท าให้ผลการศึกษาอยู่ในขอบเขตท่ีแคบเกินไป และไม่มีวิธีการทางสถิติท่ีจะค านวณ
ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการสุ่มตวัอย่างได ้ดงันั้นการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปอาจจะใช้วิธีวิจยัเชิง
ปริมาณโดยเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอย่าง และเพื่อให้สามารถค านวณความคลาดเคล่ือนและทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆโดยใชว้ธีิทางสถิติได ้

2.  ผู ้วิจ ัยใช้ก ลุ่มตัวอย่าง ท่ี เ ป็นพนักงานประจ าบริษัท เอกชนท่ีตั้ งอยู่ใน เขต
กรุงเทพมหานครเท่านั้น ท าใหมี้ความเป็นไปไดว้า่ผลการวิจยัอาจไม่ไดค้รอบคลุมถึงไปถึงพนกังาน
ประจ าในบริษทัเอกชนทั้งหมด เพราะฉะนั้นในการวิจยัคร้ังถดัไปจึงควรท่ีจะสัมภาษณ์และศึกษา
จากกลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทัเอกชนท่ีตั้ งอยู่ในพื้นท่ีอ่ืนๆด้วย เพื่อสามารถวิเคราะห์ลักษณะ
ผลการวจิยัโดยมีขอ้เปรียบเทียบมากยิง่ข้ึน 

3. ผูว้ิจยัมุ่งศึกษากลุ่มตวัอยา่งเฉพาะท่ีเป็นพนกังานประจ าในองคก์รเอกชนเท่านั้น จึง
อาจท าใหผ้ลการวจิยัไม่ครอบคลุมทศันคติ และวธีิการคิดของพนกังานท่ีท างานอยูใ่นองคก์รรูปแบบ
ลกัษณะอ่ืน การวิจยัในคร้ังถดัไปจึงอาจตอ้งศึกษาขอ้มูลจากพนักงานประจ าท่ีท างานในองค์กร
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ลกัษณะอ่ืน เช่น ส่วนงานราชการ และรัฐวิสากิจ ควบคู่กนัเพื่อเปรียบเทียบผลของพนกังานประจ า
ในองคก์รทั้ง 3 ลกัษณะวา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 
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แบบสอบถาม 
แบบสอบถามการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-Depth Interview) 

เร่ือง ปัญหาของการลาออกของพนักงานช่ัวคราวทีส่่งผลต่อทศันคติ และแรง จูงใจในการท างานของ
พนักงานประจ าในองค์กร 

 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ี จดัท าข้ึนเพื่อน าค าตอบท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) ไปใช้ประโยชน์ในการท าวิจัยของนัก ศึกษาปริญญาโท วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล สาขาการจดัการธุรกิจ โดยผูว้ิจยัขอขอบพระคุณล่วงหน้าส าหรับการเสียสละ
เวลาอนัมีค่าเพื่อใหค้วามร่วมมือตอบค าถามส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ี 

2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
ตอนที ่1 ค าถามทัว่ไป 
ตอนที่ 2 ปัญหาต าแหน่งพนกัชัว่คราววา่งเวน้อนัเกิดจากการลาออกท่ีส่งผลกระทบต่อ

การท างาน 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและมุมมองของท่านหากองค์กรไม่สามารถแก้ไขปัญหาขาด

แคลนพนกังานชัว่คราวไดอ้ยา่งน่าพอใจ 
 
ตอนที ่1 ค าถามทัว่ไป 
 
1. ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
____________________________________________________________________________ 
 
2. อาย ุ

2.1) 21-25 ปี   2.2) 26-30 ปี   2.3) 31-35 ปี  
2.4) 36-40 ปี   2.5) 41-45 ปี   2.6) 46-50 ปี  
2.7) 51-55 ปี   2.8) มากกวา่ 55 ปี 

 
3. ระดบัการศึกษา 

3.1) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  3.2) ปริญญาตรี   3.3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
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4. อายงุานในองคก์รท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั 
4.1) นอ้ยกวา่ 1 ปี  4.2) 1-5 ปี   4.3) 6-10 ปี 
4.4) 11-15 ปี   4.5) 15-20 ปี   4.6) มากกวา่ 20 ปี 

 
5. แผนกหรือส่วนงานในปัจจุบนั 
_______________________________________________________________________________ 
 
6. ท่านใชบ้ริการพนกังานชัว่คราวในองคก์รท่านหรือไม่ 
_______________________________________________________________________________ 
 
7. ท่านใชบ้ริการพนกังานชัว่คราวท าอะไรบา้ง 
_______________________________________________________________________________ 
 
8. ท่านใชบ้ริการพนกังานชัว่คราวในองคก์รท่านก่ีคร้ังต่อวนั 
_______________________________________________________________________________ 
 
9. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านมอบหมายให้พนกังานชัว่คราวในองคก์รท่าน เป็นงานท่ีท่านสามารถท าได้
ดว้ยตวัท่านเองหรือไม่ 
_______________________________________________________________________________ 
 
10. หากท่านตอ้งท างานเหล่านั้นดว้ยตวัท่านเอง ท่านคิดวา่จะตอ้งใช้เวลาในการท า เฉล่ียต่อ 1 งาน 
เป็นเวลาเท่าไร (แยกตามแต่ละส่วนงาน) 
_______________________________________________________________________________ 
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ตอนที ่2 ปัญหาต าแหน่งพนกัชัว่คราววา่งเวน้อนัเกิดจากการลาออกท่ีส่งผลกระทบต่อการท างาน
ของท่าน 
11. ท่านคิดวา่จะพบปัญหาใดบา้งในการท างานหากไม่มีพนกังานชัว่คราวช่วยงาน 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
12. ความถ่ีของปัญหาท่ีท่านกล่าวมาขา้งตน้ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
13. ในช่วงท่ีมีปัญหาการขาดแคลนพนกังานชัว่คราว ท่านเคยแจง้ปัญหาท่ีท่านพบต่อหัวหน้างาน
ของท่าน หรือ ต่อฝ่ายบุคคลหรือไม่ อยา่งไร 
_______________________________________________________________________________ 
 
14. ท่านไดรั้บค าตอบจากหวัหนา้งาน หรือฝ่ายบุคคลท่ีท่านร้องเรียนเก่ียวกบัปัญหาวา่อยา่งไร 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
15. ค  าตอบท่ีท่านไดรั้บ ท าให้ท่านรู้สึกว่าปัญหาท่ีท่านก าลงัพบก าลงัไดรั้บการแกไ้ขอย่างเร่งด่วน
หรือไม่ อยา่งไร 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 

15.1 ในความคิดของท่าน ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
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15.2 ในความคิดของท่าน  ท่านคิดวา่ฝ่ายบุคคลควรมีมาตรการรับมืออยา่งไรต่อปัญหา
การลาออกของพนกังานชัว่คราว และควรจะมีมาตรการอยา่งไรในช่วงท่ีต าแหน่งพนกังานชัว่คราว
วา่งเวน้ ท่ีจะท าใหท้่านพอใจ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
16. ในความคิดของท่าน ท่านคิดวา่ปัญหาการวา่งเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราวท่ีเกิดมาจากการ
ลาออก ควรไดรั้บการแกไ้ขภายในระยะเวลาก่ีวนั 
_______________________________________________________________________________ 

16.1 ในความคิดของท่าน หากปัญหาขา้งตน้ไม่ไดรั้บการแกภ้ายในระยะเวลาท่ีท่าน
กล่าวมา ท่านคิดวา่ท่านมีช่วงเวลาท่ีสามารถยอมรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนมาดงักล่าวไดน้านท่ีสุดเท่าไร 
_______________________________________________________________________________ 
 
 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและมุมมองของท่านหากองค์กรไม่สามารถแกไ้ขปัญหาขาดแคลนพนกังาน
ชัว่คราวไดอ้ยา่งน่าพอใจ 
 
17. ท่านคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุหลกัท่ีท าใหเ้กิดการวา่งเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราว 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 

 
18. ท่านจะมีความคิดเห็นอยา่งไร หากองคก์รของท่านเปล่ียนแปลงนโยบายองคก์รดว้ยการยกเลิก
การท าสัญญาจา้งงานพนกังานชัว่คราว และมอบหมายให้งานในส่วนดงักล่าวเป็นหน่ึงในหนา้ท่ีท่ี
พนกังานประจ าตอ้งรับผดิชอบดว้ยตวัเอง 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
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19. ท่านคิดว่าท่านจะสามารถรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนมาจากการไม่มีพนักงานชัว่คราวได้ตลอดไป
หรือไม่ อยา่งไร 
_______________________________________________________________________________ 
 
20. ท่านคิดว่าการหากองค์กรไม่สามารถแกไ้ขปัญหาเร่ืองการลาออกของพนกังานชัว่คราวได้ใน
ระดบัท่ีเป็นท่ีน่าพึงพอใจ หรือเกิดการเปล่ียนแปลงนโยบายองค์กรดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะส่งผล
กระทบต่อตวัท่านเอง เพื่อนร่วมงานของท่าน หรือลูกนอ้งใตบ้งัคบับญัชาของท่าน อยา่งไร 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
21. สุดทา้ยน้ี ท่านมีขอ้สรุปมุมมองอยา่งไรต่อความจ าเป็นของการจา้งพนกังานชัว่คราวในองคก์ร
ของท่าน และท่านคิดว่าการมีอยู่ของพนักงานชั่วคราวจะช่วยสนับสนุนการท างานของพนักงาน
ประจ าไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
22. ท่านมีข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีต้องการจะเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์คร้ังน้ีท่ีเก่ียวข้องกับเร่ือง
พนกังานชัว่คราว และปัญหาการวา่งเวน้ของต าแหน่งพนกังานชัว่คราวในมุมมองของท่าน อะไรบา้ง  
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
 

จบการสัมภาษณ์___________________________________ 
ผูด้  าเนินการสัมภาษณ์___________________________________ 

ระยะเวลาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์___________________________________  




