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การวจิยัคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิจยัระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน และวิจยัความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยท าการวิจยัแรงงานต่างดา้วสัญชาติ
พม่าท่ีข้ึนทะเบียนกบัส านกังานจดัหางานอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย  และท างานอยูใ่นโรงงานผลิต
อาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ จงัหวดัสมุทรสาครทั้งส้ิน 7 โรงงาน  จ านวน 375 คน ใช้
การสัมภาษณ์และแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนคือ ด้านคุณลกัษณะของ
ผูต้อบแบบสอบถาม  ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ด้าน ซ่ึงประกอบไปด้วย  ค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม  สภาพการท างานท่ีปลอดภยั  โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ
ในการท างาน   การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  สิทธิและเสรีภาพในการท างาน  
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั  และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 3 ดา้น ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย ความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  และความทุ่มเทในการท างาน  น าขอ้มูลท่ีไดป้ระมวลผลและวิเคราะห์ผลดว้ย
โปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ในการบรรยายขอ้มูลเบ้ืองตน้ผูว้ิจยั
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  และใชก้ารทดสอบไคสแควร์
(Chi- square Test) เป็นสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้

ผลการวิจยัพบวา่  ในภาพรวมแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่น
ระดบัพึงพอใจมาก   โดยมีระดบัความพึงพอใจมากเกือบทุกดา้น  ส าหรับระดบัความพึงพอใจมาก
ท่ีสุดคือดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  โดยมีค่าเฉล่ีย 2.87  รองลงมาคือดา้นสิทธิเสรีภาพในการ
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ท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย 2.83   และดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั โดยมีค่าเฉล่ีย 2.78  
ยกเวน้ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมเพียงดา้นเดียวท่ีมีความพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 2.26  สะทอ้นให้เห็นวา่ในภาพรวม (Total Compensation)  แรงงานพม่าลว้นพึงพอใจมาก
กับสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ช้ีให้เห็นชัดเจนว่า สถานประกอบการ
สามารถบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวเร่ืองค่าตอบแทนให้มีความ
เพียงพอและยุติธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี   แต่เม่ือพิจารณาผลการวิจยัในมิติฐานเงินเดือน (Base Salary) 
พบว่า  แรงงานพม่ายงัมีความกงัวลในเร่ืองของเงินล่วงเวลา (OT) ท่ีน้อยลง  และค่าครองชีพใน
ประเทศไทยท่ีสูงข้ึน ส่งผลใหก้ารเก็บออมรายไดบ้างส่วนเพื่อใชจ่้ายในอนาคตไม่เพียงพอ  ดว้ยเหตุ
น้ีจึงท าใหด้า้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีระดบัความพึงพอใจปานกลาง  ฉะนั้นการปรับ
ข้ึนค่าแรงจึงไม่ใช่ทางออกท่ีดีท่ีสุด  แต่ควรปรับค่าครองชีพให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
รายได ้ ประกอบกบัสถานประกอบการควรมีสวสัดิการให้ความช่วยเหลือค่าใชจ่้ายประเภทอ่ืนๆท่ี
ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการด ารงชีพของแรงงานดว้ย เช่น อาหารกลางวนั  ท่ีพกัพนกังาน รถรับส่ง เป็น
ตน้ เพื่อใหแ้รงงานมีคุณภาพชีวติการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมดียิง่ข้ึน 

ส าหรับการวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของแรงงานต่างดา้วพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 6 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ง
ไวท้ั้ง 6 ขอ้ นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบวา่  หากคุณภาพชีวิตในการท างานดียอ่มส่งผลให้แรงงาน
ต่างดา้วเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  ท าให้มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  มีความ
ระลึกถึงองคก์ารเสมอ  อยากมีส่วนร่วมต่อองคก์ารและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ตลอดจน
กล่าวถึงองค์การในเชิงบวกและมีความทุ่มเทในการท างานมากข้ึน  ฉะนั้นองค์การควรศึกษา
พฤติกรรมพนกังาน  เพื่อเขา้ใจความตอ้งการ เขา้ถึงความรู้สึก และน าไปสู่การพฒันาพนกังานและ
องคก์าร  เพื่อวางกรอบแนวทางพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานให้มีประสิทธิภาพ  สามารถสนอง
ความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง  นอกจากน้ีเพื่อให้รูปแบบการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีประสิทธิภาพสอดคล้องกบัความตอ้งการของพนักงานแต่ละฝ่ายหรือแผนก  ตลอดจน
เหมาะสมกบัค่านิยมวฒันธรรมองคก์าร  องคก์ารควรเขา้ไปศึกษาพฤติกรรมพนกังานในฝ่ายนั้นๆ 
ไม่ควรวางกรอบแนวทางพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานภาพเดียวเพื่อเป็นสูตรส าเร็จ  แล้วใช้
พฒันากบัทุกฝ่ายขององคก์าร  
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This research intend to 1) study the quality of working life, 2) study the relationship 
between employee’s quality of working life and their commitment toward the organization. 
We’ve studied with 375 Myanmar migrant workers, who had been legally registered with 
Department of Employment and work in 7 canned food and frozen food factories from Samut 
Sakhon. We used interviewing and questionnaire for data collection and then analyzed the data 
with SPSS (Statistical Package for the Social Science) application. For the preliminary 
description of the data, the author used descriptive statistics, namely, frequency, percentage, 
mean, standard deviation: SD; and used Chi-square test as inferential statistics for testing our 
hypothesis.  

Our research revealed that the Myanmar migrant worker’s quality of working life ranked 
highly satisfied with almost every factor. The most satisfied factor is safety operation, with the 
mean of 2.87; follow by freedom of work, with the mean of 2.83; and balance between working 
life and personal life, with the mean of 2.78; the only exception is the sufficient compensation and 
fairness, that ranked moderate satisfied with the mean of 2.26.   Anyway, this revealed that for the 
total compensation, these Myanmar migrant workers were highly satisfied with their welfare and 
compensation; it also revealed that these enterprises were highly efficient in managing their 
employee’s quality of working life and providing their migrant worker with sufficient 
compensation and fairness. However, analyzing other researched data, namely, base salary, 
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revealed that those Myanmar migrant workers were concerning about the decreasing of the 
overall workload or over-time and the rising cost of living in Thailand. As the result, these 
workers were having difficulty saving up for the future. This is hence the underlying reason why 
the sufficient compensation and fairness’s rank was lower than other factors. Therefore, raising 
their compensation isn’t the best solution but to adjust their cost of living, in according with their 
income. The enterprise should also provide additional welfare that supports some of their 
expenditure for the cost of living, for examples, free lunch, employee’s accommodation, shuttle 
service and etc. So their employee can enjoy better quality of working life, in term of the 
sufficient compensation and fairness.  

For our study about the relationship between employee’s quality of working life and their 
commitment toward the organization, we’ve found that all 6 aspects of the employee’s quality of 
working life are strongly related to their commitment toward the organization, with the statistical 
significance of .01. This finding supports our 6 hypotheses. Besides, this research also revealed 
that good quality of working life influences the migrant worker’s commitment toward the 
organization, their desire to continue being a member of the organization, their constant 
reminiscence of the organization, their desire to participate with the organization and follow its 
rule and regulation, their positive remark about the organization and their overall working’s 
determination. Therefore, organization should seek an insight about their employee, learning their 
need and feeling which can be the basis for the employee and organization management, laying 
the framework for efficient development of their quality of working life and ultimately answer 
their employee’s needs.   Moreover, for the development of the quality of working life to be 
efficient and capable of answering the need of each individual employee or division or 
department, and still conforms to the organization’s culture and value; organization should study 
the behavior of their employee, from each department, individually; instead of setting up a single, 
one-for-all framework of improving the quality of working life and then applies it to every 
department in the organization 
 

 



กติตกิรรมประกาศ 
 

ความส าเร็จของงานวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน: 
กรณีศึกษาแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง 
จงัหวดัสมุทรสาคร ฉบบัน้ี  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณความเมตตาของ รองศาสตราจารย ์ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน 
ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัฉบบัน้ีและกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา และ
ช่วยเหลือในหลายส่ิงหลายอยา่งดว้ยความเอาใจใส่เป็นอยา่งดีตลอดมา  

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร. วรรณธรรม   กาญจนสุวรรณ ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์  และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ณัฐกริช  เปาอินทร์  ท่ีได้แนะน าเพิ่มเติม  ท าให้
วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

ขอขอบพระคุณ  คณาจารยส์ถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ทุกท่านท่ีใหค้วามรู้ท่ีมีคุณค่า  
สามารถน าไปพฒันาตนเอง  สังคม  และประเทศชาติได้  และขอขอบพระคุณเจา้หน้าท่ี คณะรัฐ
ประศาสนศาสตร์ทุกท่าน ท่ีเมตตาใหค้วามช่วยเหลือตลอดจนเอาใจใส่ผูว้จิยัเป็นอยา่งดี 

ขอขอบพระคุณ  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าทุกท่าน  เจา้หนา้ท่ีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ท่ีให้ความร่วมมือ  และขอขอบพระคุณสมาชิกท่ีร่วมเก็บขอ้มูลทุกท่าน  ท่ีทุ่มเทตลอดจนเอาใจใส่
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์เป็นอยา่งดี     

ขอขอบพระคุณ  ผูป้กครองและเพื่อนๆ ท่ีคอยให้ก าลงัใจเสมอ เป็นท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน า
และช่วยเหลือ จนท าใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

ทา้ยท่ีสุดน้ี  คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี   ผูว้ิจยัขอมอบคุณความดีแด่ผูมี้
พระคุณดงักล่าวขา้งตน้ และขอขอบพระคุณทุกท่านอีกคร้ังท่ีท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี  
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บทที ่1 

 

บทน ำ 
 

การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กรณีศึกษา
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดั
สมุทรสาคร  ในบทน้ีน าเสนอสาระส าคญัท่ีน าไปสู่การตั้งค  าถามการวิจยั โดยแบ่งการน าเสนอเป็น 
5 หวัขอ้ ไดแ้ก่  1) ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  2) วตัถุประสงค์   3) ขอบเขตการวิจยั   
4) ค  าจ  ากดัความท่ีใชใ้นการวิจยั และ 5) ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  โดยมีรายละเอียดแต่ละหวัขอ้
ดงัต่อไปน้ี 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
  

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economy Community : AEC) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
การเคล่ือนยา้ยสินคา้หรือการบริการ  การลงทุน และแรงงานทกัษะฝีมืออย่างเสรี โดยยึดหลัก
เศรษฐกิจการตลาด  (Market-oriented Economy)   ส่งผลใหห้ลายประเทศท่ีเป็นสมาชิกของอาเซียน 
ไดแ้ก่  ประเทศบรูไนดารุสซาลาม  ประเทศกมัพูชา  ประเทศอินโดนีเซีย  ประเทศลาว  ประเทศ
มาเลเซีย  ประเทศเมียนมาร์  ประเทศฟิลิปปินส์  ประเทศไทย  ประเทศสิงคโปร์  และประเทศ
เวียดนาม  เร่งรัดพฒันาความเจริญเติบโตให้กบัประเทศของตนด้วยการ พฒันาทกัษะทรัพยากร
มนุษย ์ พฒันาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ  และสนบัสนุนการขยายตวัของธุรกิจประเภทต่างๆ
ในประเทศ  เป็นต้น เพื่อให้มีศักยภาพรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  ภายใต้
สถานการณ์ดังกล่าวในข้างต้นส่งผลท าให้หลายองค์การธุรกิจต้องเผชิญกับภาวะการแข่งขัน
ค่อนขา้งมาก  องคก์ารธุรกิจต่างๆจึงตอ้งการมีศกัยภาพการแข่งขนัท่ีเหนือกว่าคู่แข่ง  ตอ้งการมีผล
ประกอบการท่ีสูง  ต้องการให้ลูกค้ามีความเช่ือถือต่อองค์การ  ซ่ึงความต้องการดังกล่าวท าให้
องค์การธุรกิจตอ้งด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน  จึงจะประสบความส าเร็จตามท่ี
องคก์ารตั้งเป้าหมายไว ้ การจดัการภายในองคก์ารจึงตอ้งมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด  ตน้ทุนต ่าท่ีสุด และ
ท่ีส าคญัตอ้งมีผลประกอบการสูงท่ีสุด  องคก์ารธุรกิจจะประสบความส าเร็จดงักล่าวไดน้ั้น  ปัจจยั
ดา้น “แรงงาน” เป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จดงักล่าวได ้  
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แมว้า่การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของไทยนั้น  จะท าให้ประเทศไทยสามารถ
เคล่ือนยา้ยแรงงานไดอ้ยา่งเสรี  แต่การเคล่ือนยา้ยแรงงานไดอ้ยา่งเสรีนั้น  คลอบคลุมเฉพาะแรงงาน
ประเภทมีฝีมือเท่านั้น  สอดคลอ้งกบั พนัธ์รบ  ราชพงศา (2557) ท่ีรายงานผลจากสถาบนัระหวา่ง
ประเทศเพื่อการคา้และการพฒันา (ITD) วา่  การเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้น  เร่ืองท่ีน่าเป็น
ห่วงมากท่ีสุดคือเร่ืองของแรงงาน  เพราะการเคล่ือนยา้ยแรงงานได้อย่างเสรีนั้ น  อนุญาตให้
เคล่ือนยา้ยไดเ้ฉพาะแรงงานประเภทมีฝีมือเท่านั้น ดงันั้นแรงงานก่ึงมีฝีมือและแรงงานไร้ฝีมือจึงยงั
มีขอ้จ ากดัอยู่เหมือนเดิม  และสอดคล้องกบั ปิติ  ศรีแสงนาม (2556) ท่ีกล่าวว่า  การเคล่ือนยา้ย
แรงงานระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียนสร้างความสับสน   เน่ืองจากหลายๆคนเขา้ใจว่าเม่ือมีการ
จดัตั้งประชาคมอาเซียนอยา่งเป็นทางการในปี พ.ศ. 2558  แรงงานต่างดา้วโดยเฉพาะจากเมียนมาร์ 
สปป.ลาวและกมัพูชา  ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแรงงานไร้ฝีมือ (UNSKILLED LABOUR) จะหลัง่ไหลเขา้
มาท างานในประเทศไทยและจะเข้ามาแย่งงานคนไทยท า  ซ่ึงในความเป็นจริงประเทศสมาชิก
อาเซียนทั้ง 10 ประเทศนั้น  ไม่เคยมีการตกลงแต่อยา่งใดท่ีจะใหมี้การเปิดเสรีการเคล่ือนยา้ยแรงงาน
ไร้ฝีมือ แมจ้ะมีเป้าหมายในการเคล่ือนยา้ยแรงงานอย่างเสรี ก็เป็นเพียงการตั้งเป้าหมายว่าจะให้
แรงงานฝีมือ (SKILLED LABOUR) สามารถเคล่ือนยา้ยไดเ้ท่านั้น  จากท่ีกล่าวมาแลว้แสดงให้เห็นวา่  
ทิศทางการเคล่ือนยา้ยแรงงานอยา่งเสรีนั้น  เป็นเพียงเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือ
ท่ีระบุไวเ้พียง 8 อาชีพเท่านั้น คือ อาชีพวิศวกร (Engineering Services)  อาชีพพยาบาล (Nursing 
Services)  อาชีพสถาปนิก (Architectural Services)  อาชีพการส ารวจ (Surveying Qualifications) 
อาชีพนกับญัชี (Accountancy Services)  อาชีพทนัตแพทย ์(Dental Practitioners)  อาชีพแพทย ์(Medical 
Practitioners)  และอาชีพการบริการ/การท่องเท่ียว (Tourism)   ส าหรับการเคล่ือนยา้ยแรงงานก่ึงมี
ฝีมือและแรงงานไร้ฝีมือไดอ้ย่างเสรีนั้น  แมจ้ะยงัไม่ไดมี้ระบุไวแ้ต่ก็ไม่ไดห้มายความว่าแรงงาน
เหล่านั้นจะไม่สามารถท างานในประเทศไทยได ้ ตลอดจนไม่ไดรั้บสิทธิในการคุม้ครองแรงงาน
จากรัฐ 

ปัจจุบนัพบว่าภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรมในประเทศไทยมีการขยายตวัทาง
เศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว  ท าให้ประเทศไทยมีความตอ้งการแรงงานไร้ฝีมือและอตัราค่าจา้งถูกเป็น
จ านวนมาก  ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้เป็นแรงงานจากประเทศเมียนมาร์ สปป.ลาวและกมัพูชา ดว้ยเหตุน้ี
แรงงานต่างดา้วจึงมีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนระบบเศรษฐกิจในประเทศไทย  เพราะนอกจาก
แรงงานต่างดา้วจะสามารถท างานประเภทท่ีไม่ตอ้งใช้ฝีมือมากประกอบกบัมีอตัราค่าจา้งถูกแล้ว  
แรงงานต่างดา้วยงัสามารถท างานท่ีแรงงานไทยส่วนใหญ่ไม่นิยมท าหรือท่ีเรียกว่างานประเภท 3D  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการรายงานจากสถาบนัระหว่างประเทศเพื่อการคา้และการพฒันา (ITD) ของ 
พนัธ์รบ  ราชพงศา (2557) ท่ีกล่าววา่  สถานการณ์ตลาดแรงงานไทยปัจจุบนัยงัคงตอ้งการแรงงาน
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ทกัษะต ่าและค่าจา้งถูกเป็นจ านวนมาก  ดว้ยเหตุน้ีแรงงานต่างดา้วหรือแรงงานเพื่อนบา้นมาทดแทน  
จึงเป็นส่วนส าคญัของแรงงานไร้ฝีมือในภาคการผลิตต่างๆท่ีไดรั้บค่าจา้งต ่า  และท างานท่ีแรงงาน
ไทยส่วนใหญ่ไม่อยากท า  หรือท่ีเรียกว่างานประเภท 3D คือ งานสกปรก (Dirty)  งานอนัตราย 
(Dangerous)  และงานท่ีมีความยากล าบาก (Difficult)  

จากท่ีกล่าวมาแลว้สะทอ้นใหเ้ห็นวา่  “แรงงานต่างดา้ว” เป็นปัจจยัส าคญัต่อภาคการผลิตใน
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์(2554)  ระบุวา่พระราชบญัญติัการท างานของคนต่างดา้ว พ.ศ. 2551  นิยามความหมาย
คนต่างด้าว คือ บุคคลธรรมดาซ่ึงไม่มีสัญชาติไทยและก าหนดไวว้่า คนต่างด้าวจะท างานไดเ้ม่ือ
ไดรั้บอนุญาตจากอธิบดีกรมการจดัหางานหรือเจา้พนกังานซ่ึงอธิบดีมอบหมายเท่านั้น  นอกจากน้ี
ขอ้มูลจากส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว (2557ก) ระบุวา่  คนต่างดา้ว 3 สัญชาติ ไดแ้ก่ เมียนมาร์  ลาว  
และกมัพูชา ซ่ึงไดรั้บอนุญาตท างานในประเทศไทยตามพระราชบญัญติัการท างานของคนต่างดา้ว 
พ.ศ. 2551  ตอ้งเป็นแรงงานท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทย  ในต าแหน่งกรรมกรหรือคนรับใชใ้น
บา้น  ตามบนัทึกความเขา้ใจวา่ดว้ยการจา้งแรงงานระหวา่งประเทศไทยกบัประเทศเมียนมาร์  ลาว  
กมัพูชา  เพื่อทดแทนแรงงานไทยท่ีขาดแคลน  รวมถึงแรงงานท่ีลกัลอบเขา้เมืองได้รับการปรับ
สถานะเป็นเขา้เมืองถูกกฎหมายและไดรั้บอนุญาตท างานดว้ย  

ความตอ้งการแรงงานของประเทศไทยและอตัราค่าจา้งแรงงานท่ีสูงกวา่ประเทศเพื่อนบา้น 
ส่งผลให้แรงงานต่างด้าว ได้แก่ พม่า กมัพูชา และลาว ต่างให้ความสนใจ  และเขา้มาท างานใน
ประเทศไทยเป็นจ านวนมาก ท าให้ประเทศไทยตอ้งเผชิญกบัปัญหาแรงงานต่างดา้วจ านวนมากท่ี
เดินทางเขา้ประเทศไทยอยา่งผดิกฎหมาย  ประกอบกบัการแกไ้ขปัญหาแรงงานต่างดา้วของประเทศ
ไทยส่วนใหญ่เป็นเพียงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  ขาดมาตรการควบคุมแรงงานต่างด้าวท่ี
เหมาะสม   ตลอดจนขาดการคุม้ครองและพฒันาคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างดา้วอยา่งจริงจงั  ทั้งน้ี
เน่ืองจากพระราชบญัญติัคนเขา้เมือง พ.ศ. 2522 มาตรา 12  ท่ีไม่อนุญาตให้คนต่างชาติเขา้มาเป็น
กรรมกรในประเทศ  ท าให้มีการลกัลอบเขา้เมืองเป็นจ านวนมาก  ดงันั้นประเทศไทยจึงมีกฎหมาย
ต่างๆเพิ่มข้ึนตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน  นอกจากน้ียงัพบวา่ปัญหาดงักล่าวส่งผลให้เกิดการถูกเอารัด
เอาเปรียบจากนายจา้ง อาทิเช่น ตอ้งท างานหนกั ตอ้งท างานท่ีเส่ียงอนัตราย  ถูกเอาเปรียบค่าแรง  
และก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรมในท่ีสุด  (กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย,์ 
2554)  สอดคล้องกบัการรายงานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (2552) ซ่ึงกล่าวว่า การ
เคล่ือนยา้ยถ่ินเตม็ไปดว้ยปัจจยัเส่ียงต่อแรงงานขา้มชาติจ านวนมาก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งแรงงานดอ้ย
ฝีมือมกัประสบกบัการเอารัดเอาเปรียบ  และการปฏิบติัต่อแรงงานในสภาพมิชอบ  นอกจากน้ี
แรงงานขา้มชาติสตรีก็ไดมี้บทบาทมากข้ึน  โดยประมาณก่ึงหน่ึงของแรงงานขา้มชาติทั้งหมดจะ
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เป็นแรงงานสตรีท่ีตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ  และขาดการคุม้ครองเท่าท่ีควร  การสร้างกฎเกณฑ์ท่ี
ซบัซอ้นนบัเป็นอุปสรรคในการเคล่ือนยา้ยแรงงานขา้มพรมแดนระหวา่งประเทศ  และการลกัลอบ
น าพาแรงงานขา้มชาติ  ซ่ึงเป็นส่ิงทา้ทายต่อการคุม้ครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิของแรงงาน    

ปัจจุบนัประเทศไทยเร่ิมผอ่นผนัโดยอนุญาตใหมี้การจา้งแรงงานขา้มชาติจากประเทศเพื่อน
บา้น  ท่ีมีสถานะเป็นผูห้ลบหนีเขา้เมืองผิดกฎหมายอยูร่ะหวา่งรอการส่งกลบั  โดยอนุญาตให้อาศยั
อยู่ในประเทศไทยเป็นการชัว่คราว   รัฐบาลไทยไดท้  าขอ้ตกลงร่วมกนักบัประเทศเพื่อนบา้น เพื่อ
แกไ้ขปัญหาแรงงานขา้มชาติ คือ ลาว กมัพูชา และพม่า ในการพิสูจน์สัญชาติ   เพื่อปรับสถานะให้
เป็นแรงงานท่ีถูกกฎหมาย   และเป็นแรงงานท่ีไดรั้บรองสถานะจากประเทศตน้ทาง  สามารถท างาน
ในประเทศไทยต่อไป เป็น “บุคคลท่ีอยู่อย่างถูกกฎหมาย” โดยให้ประเทศตน้ทางเป็นผูรั้บรอง
สถานะบุคคล   รวมทั้งคณะรัฐมนตรีเห็นชอบตามมติคณะกรรมการบริหารแรงงานข้ามชาติ
หลบหนีเขา้เมือง คร้ังท่ี 2/2552 ตามท่ีกระทรวงแรงงานเสนอให้เปิดจดทะเบียนแรงงานขา้มชาติ
หลบหนีเขา้เมืองสัญชาติพม่า ลาว และกมัพชูา ท่ีอยูน่อกระบบผอ่นผนัซ่ึงลกัลอบท างานในประเทศ
โดยไม่รวมบุตรและผูติ้ดตาม อยูใ่นราชอาณาจกัรเป็นการชัว่คราวเพื่อรอการส่งกลบั  และจากการ
ประชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 14 มิถุนายน พ.ศ.  2554 รับทราบผลการพิจารณาแนวทางการ
คุ้มครองแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองท่ีได้รับการผ่อนผนัให้อยู่ในราชอาณาจกัรเป็นการ
ชัว่คราวและไดรั้บอนุญาตท างาน โดยใหก้ระทรวงแรงงานก าหนดแนวทางในการคุม้ครองแรงงาน
ขา้มชาติ  ท่ีประสบอนัตรายจากการท างานให้มีหลักประกัน   เร่งรัดให้นายจ้างจ่ายเงินสมทบ
กองทุนเงินทดแทน เพื่อลูกจา้งแรงงานต่างด้าวจะได้ใช้สิทธิประโยชน์จากกองทุนเงินทดแทน  
จัดระบบการดูแลคุ้มครองให้แรงงานต่างด้าวท่ีหลบหนีเข้าเมืองได้รับการผ่อนผนัให้อยู่ใน
ราชอาณาจกัรชั่วคราวได้รับสิทธิประโยชน์จากพระราชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 อย่าง
ครบถว้น การน าแรงงานต่างดา้วท่ีได้รับการผ่อนผนัตามมติคณะรัฐมนตรีเขา้สู่ระบบกองทุนเงิน
ทดแทนและระบบประกนัภยั รวมทั้งมีนโยบายท่ีไม่เลือกการปฏิบติัระหวา่งแรงงานไทยกบัแรงงาน
ขา้มชาติ ซ่ึงกระทรวงแรงงานจะให้ความคุ้มครองเท่ากันหมด  และเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ คือ  ให้
แรงงานต่างดา้วไดรั้บสิทธิตามกฎหมายดว้ย  จากผลขา้งตน้ไม่เป็นเพียงการให้สิทธิท างานแก่คน
ต่างดา้วเท่านั้น   แต่เป็นการรับรองสิทธิ เบ้ืองตน้ดา้นคุณภาพชีวิตให้กบัประชากรกลุ่มน้ี  ถือเป็น
การเปล่ียนแปลงส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาคุณภาพชีวิตในด้านอ่ืนๆของแรงงานต่างด้าว  
(กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย,์ 2554)  

จากท่ีกล่าวมาแลว้สะทอ้นให้เห็นว่า  ประเทศไทยพยายามผลกัดนันโยบายหลายนโยบาย
เพื่อจดัระบบแรงงานต่างด้าวให้มีมาตรฐานมากยิ่งข้ึน  จากอดีตท่ีรัฐบาลก าหนดให้นายจา้งหรือ
ผูป้ระกอบการท่ีมีความประสงคจ์า้งแรงงานต่างดา้ว  ตอ้งท าการจดทะเบียนแรงงานเพื่อให้ง่ายต่อ
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การควบคุมแรงงานต่างดา้ว  แต่มาตรการดงักล่าวมีค่าจดทะเบียนสูง จึงท าให้มาตรการดงักล่าวไม่
ประสบความส าเร็จ  ต่อมารัฐบาลจึงแก้ไขข้อบกพร่องโดยการปรับลดค่าจดทะเบียนและ
ค่าธรรมเนียมต่างๆ  พร้อมทั้งยกระดบัการข้ึนทะเบียนแรงงานต่างดา้วให้ไดม้าตรฐานมากยิ่งข้ึน  
โดยมีการพิสูจน์สัญชาติแรงงานต่างด้าวประกอบด้วย  แต่ด้วยขั้นตอนท่ีซับซ้อนส่งผลให้การ
ด าเนินการล่าชา้  ไม่ทนัต่อความตอ้งการแรงงานของผูป้ระกอบการ  ท าให้ตอ้งพึ่งแรงงานต่างดา้ว
ผิดกฎหมาย  รัฐบาลจึงมีมาตรการผลกัดนัให้เกิดการจา้งงานคนต่างดา้วเขา้มาท างานในประเทศ
อยา่งถูกกฎหมายตามขอ้ตกลง (MOU : Memorandum  of  Understanding)  เพื่อลดความเส่ียงของ
การเกิดปัญหาขาดแคลนแรงงาน   อีกทั้งยงัเป็นการจดัการกบัระบบสวสัดิการในการท างาน  และ
การเขา้ถึงบริการทางสุขภาพของแรงงานต่างดา้วไดอ้ยา่งทัว่ถึงมากยิ่งข้ึน  ส่งผลให้แรงงานต่างดา้ว
มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีข้ึนตามไปดว้ย   นอกจากน้ียงัพบวา่ประเทศไทยไม่ไดมุ้่งเนน้เพียง
แค่การพฒันานโยบายเพื่อจดัระบบแรงงานต่างดา้วใหมี้มาตรฐาน  เพื่อใหก้ารบริหารจดัการแรงงาน
ต่างดา้วมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเท่านั้น  แต่รัฐบาลยงัมุ่งสร้างความมัน่คงและการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์ว้ยความเสมอภาค  โดยไม่ไดค้  านึงถึงเฉพาะประชาชนชาวไทยเท่านั้น  แต่ยงัให้ความส าคญั
ในการพฒันาชนชาติอ่ืนๆท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทย  ให้มีความสุข  มีคุณภาพชีวิตท่ีดี  ไดรั้บ
สิทธิมนุษยชนตลอดจนสวสัดิการอยา่งเสมอภาคดว้ย  

รัฐบาลไทยหลายยคุหลายสมยัมุ่งพฒันาสังคมไทยให้เกิดความเสมอภาคอยา่งเป็นรูปธรรม  
องค์การแรงงานระหว่างประเทศและคณะท างานร่วมขององค์การสหประชาชาติในประเทศไทย 
(2556)  รายงานวา่  เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2553  รัฐบาลไทยไดเ้ล็งเห็นถึงบทบาทของการคุม้ครอง
ทางสังคม ตลอดจนปัจจยัท่ีบรรเทาความไม่เสมอภาคทางสังคม  ดงัจะเห็นไดจ้ากการท่ีคณะกรรมการ
ส่งเสริมการจดัสวสัดิการสังคมแห่งชาติ  ช้ีแจงให้เห็นแนวทางยุทธศาสตร์ 5 ประการของอดีต
นายกรัฐมนตรี นายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ  ซ่ึงอธิบายยุทธศาสตร์เพื่อพฒันาระบบการคุม้ครองทาง
สังคมแบบถ้วนหน้าท่ีมีลกัษณะสอดคล้องเป็นเอกภาพภายในปี พ.ศ. 2560 เรียกว่า “สังคม
สวสัดิการ” ระบบน้ีมีรากฐานจากเสาหลกัส่ีเสา ซ่ึงไดแ้ก่ การบริการสังคม  การให้ความช่วยเหลือ
ทางสังคม  การประกนัสังคมและการส่งเสริมทางสังคม ระบบน้ีจะจดัให้มีการคุม้ครองแก่ทุกคน
ตลอดชีวติ  ทั้งน้ีมีการตั้งเป้าหมายประการหน่ึงเพื่อขยายการประกนัสังคมให้ครอบคลุมประชาชน
ทุกกลุ่มภายในปี พ.ศ. 2556 ในขณะท่ีมีการเพิ่มคุณภาพการบริการดา้นการประกนัสังคม  จากท่ี
กล่าวมานั้นสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 11 (พ.ศ.2555-2559) ซ่ึง
ให้ความส าคญักบัการสร้างสังคมท่ีอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสุข  เน้นสร้างความเสมอภาคให้เกิดใน
สังคมเป็นหลกั  และสอดคลอ้งกบักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์และคณะ 
(2556) ท่ีเน้นว่าประเทศไทยให้ความส าคญักับแนวคิด “ความมัน่คงของมนุษย”์ โดยยึดหลัก
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พื้นฐานศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์ และไดมี้การด าเนินงานดา้นสิทธิมนุษยชน การจดับริการให้
เกิดความเสมอภาคเป็นธรรมแก่ประชาชน การลดความเหล่ือมล ้าในสังคม  ส าหรับหน่วยงานและ
องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งในการเสริมสร้างความมัน่คงของมนุษยใ์นประเด็นเหล่าน้ี  ไดแ้ก่   คณะกรรมการ
บริหารแรงงานต่างด้าวหลบหนีเขา้เมือง   คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการคา้มนุษย ์  
กระทรวงแรงงาน  ส านกังานประกนัสังคม  ส านกัปราบปรามการคา้หญิงและเด็ก  ตลอดจนองคก์ร
พฒันาเอกชนต่างๆ เช่น  ศูนยป์ระสานงานแรงงานนอกระบบ  เป็นตน้    

รัฐบาลยุคต่อมายงัคงเนน้สร้างความเสมอภาคเป็นธรรมแก่ประชาชน การลดความเหล่ือม
ล ้าในสังคม ตลอดจนช่วยเหลือทางสังคมและการประกนัสังคม ไม่แตกต่างไปจากรัฐบาลยุคก่อน
หน้าน้ี  แต่เพิ่มเติมในส่วนของการบริหารด้านเศรษฐกิจตลอดจนการกระจายรายได้ให้ทัว่ถึง  
องค์การแรงงานระหว่างประเทศและคณะท างานร่วมขององค์การสหประชาชาติในประเทศไทย 
(2556) รายงานว่า  เม่ือวนัองัคารท่ี 23 สิงหาคม พ.ศ. 2554  อดีตนายกรัฐมนตรีนางสาวยิ่งลกัษณ์ 
ชินวตัร ไดแ้ถลงนโยบายต่อรัฐสภาว่า  รัฐบาลเน้นเสริมสร้างฐานการคุม้ครองทางสังคมท่ีมีอยูใ่ห้
แข็งแกร่งยิ่งข้ึน โดยการ  (1) พฒันาระบบประกนัสุขภาพเพิ่มข้ึน เพื่อให้ประชาชนทุกคนสามารถ
เขา้ถึงการดูแลสุขภาพท่ีมีคุณภาพ สะดวก ทนัท่วงที เท่าเทียมและเป็นธรรม  2) ปรับปรุงคุณภาพ
การศึกษา  โดยด าเนินการปฏิรูประบบความรู้ของประเทศไทย ให้กบัประชาชนทุกกลุ่มไดมี้โอกาส
ในการศึกษาเท่าเทียมกนั  ซ่ึงรวมถึงกลุ่มท่ีมีฐานะยากจนดอ้ยโอกาสคนพิการและกลุ่มชาติพนัธ์ุ   
(3) การเสริมสร้างมาตรฐานการครองชีพของประชาชน โดยการปรับค่าจา้งขั้นต ่าเป็น 300 บาทต่อ
วนั และการเพิ่มเงินเบ้ียยงัชีพรายเดือนถว้นหน้าส าหรับผูสู้งอายุ-เบ้ียยงัชีพ และการน ามาตรการ
กระจายรายไดท่ี้เป็นธรรมส าหรับประชากรส่วนใหญ่มาปฏิบติั   (4) การส่งเสริมการฝึกอบรม
พฒันาฝีมือแรงงานและอาชีพ  และโครงการฝึกปฏิบติังานเพื่อท่ีจะตอบสนองต่ออุปสงค์ของ
ตลาดแรงงานให้ดียิ่งข้ึน และค าแถลงต่างๆของรัฐบาลในช่วงท่ีผา่นมา  แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
ของรัฐบาลในการท่ีจะขยายแง่มุมการคุม้ครองทางสังคมให้ครอบคลุมถึงประชากรในกลุ่มแรงงาน
ขา้มชาติและบุตรของคนงานเหล่าน้ี   

นอกจากการพฒันานโยบายเพื่อจดัระบบการบริหารจดัการแรงงานต่างดา้วถูกกฎหมายให้
มีมาตรฐาน  การเปิดโอกาสให้แรงงานต่างดา้วไดรั้บความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพเท่าเทียมกบั
แรงงานไทยแลว้  ประเทศไทยยงัไดร่้วมมือกบัองคก์ารสหประชาชาติอีกดว้ย  ประเทศไทยนบัเป็น
หน่ึงในสมาชิกผูร่้วมก่อตั้ง และเป็นสมาชิกองคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ หรือ ILO เม่ือปี พ.ศ. 
2462  โดยมีวตัถุประสงค์หลักในการส่งเสริมเร่ืองของสิทธิเสรีภาพในการท างาน  สร้างความ
ปลอดภยั  และความเสมอภาคเท่าเทียมกนัในการท างาน 

ปัจจุบนัประเทศไทยไดมี้การให้สัตยาบนัอนุสัญญา ILO เพียงแค่ 15 ฉบบัและไดบ้อกเลิก
ไป 1 ฉบบั มีผลบงัคบัใชเ้พียง 14 ฉบบัเท่านั้น  ส าหรับใจความอนุสัญญาท่ีมีผลบงัคบัใช้มีดงัน้ี 
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อนุสัญญาฉบบัท่ี 14 วา่ดว้ยการหยดุพกัผอ่นประจ าสัปดาห์ (ภาคอุตสาหกรรม)  อนุสัญญาฉบบัท่ี 29 วา่
ดว้ยแรงงานบงัคบั  อนุสัญญาฉบบัท่ี 80 วา่ดว้ยการแกไ้ขบทบญัญติัทา้ยบท  อนุสัญญาฉบบัท่ี 88 วา่
ดว้ยการจดัหางาน   อนุสัญญาฉบบัท่ี 100 วา่ดว้ยค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั  อนุสัญญาฉบบัท่ี 104 วา่ดว้ย
การยกเลิกการลงโทษอาญา (คนงานพื้นเมือง) อนุสัญญาฉบบัท่ี 105 ว่าด้วยการยกเลิกแรงงาน
บงัคบั  อนุสัญญาฉบบัท่ี 116 ว่าดว้ยการแกไ้ขบทบญัญติัทา้ยบท อนุสัญญาฉบบัท่ี 122 ว่าดว้ย
นโยบายการมีงานท า  อนุสัญญาฉบบัท่ี 127 วา่ดว้ยน ้ าหนกัสูงสุด  อนุสัญญาฉบบัท่ี 138 วา่ดว้ยอายุ
ขั้นต ่า  อนุสัญญาฉบบัท่ี 159 วา่ดว้ยการฟ้ืนฟูดา้นการฝึกอาชีพและการจา้งงาน (คนพิการ)  และ
อนุสัญญาฉบบัท่ี 182 ว่าดว้ยการใชแ้รงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวร้าย  (ศกัดินา   ฉตัรกุล ณ อยุธยา, 
2553)  จากท่ีกล่าวมาแลว้นั้นแสดงให้เห็นว่า  การร่วมมือจากหลายภาคส่วนพฒันาเศรษฐกิจของ
ประเทศควบคู่ไปกับการพฒันาสังคมอย่างเสมอภาคนั้น  นอกจากจะท าให้ประเทศไทยเป็นท่ี
ยอมรับของนานาประเทศแลว้  การใหค้วามส าคญักบัการพฒันาสังคมอยา่งเสมอภาค  ยงันบัวา่เป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างภูมิคุม้กนัใหป้ระเทศไทยเจริญกา้วหนา้อยา่งย ัง่ยืนดว้ย  สอดคลอ้งกบั ศกัดินา   
ฉัตรกุล ณ อยุธยา (2553) ซ่ึงกล่าวว่า  การให้สัตยาบนัเป็นการประกาศให้โลกไดรู้้ว่าประเทศเรา
เคารพสิทธิขั้นพื้นฐาน ท าใหเ้ราไดรั้บการยอมรับจากนานาประเทศ  สามารถหลุดพน้จากการเอาไป
เป็นขอ้อา้งเพื่อกีดกนัทางการคา้ได้ และถือเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัในระบบ
การคา้เสรีของโลก  นอกจากน้ีการให้สัตยาบนัจะท าให้กลไกติดตามตรวจสอบของ ILO สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความโปร่งใส ไดม้าตรฐาน และท าให้สิทธิเสรีภาพใน
การรวมตวัเจรจาต่อรองไดรั้บการส่งเสริม การพฒันาอยา่งจริงจงัในประเทศไทยยอ่มเกิดผลดีต่อทั้ง
คนท างานและนายจา้ง ความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายจะมีส่วนกระตุน้ให้ผลิตภาพขยายตวั  ซ่ึงจะ
เป็นผลดีต่อภาคอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจไทยโดยรวม 

ช่วงประมาณปี พ.ศ. 2557 แมป้ระเทศไทยตอ้งเผชิญกบัปัญหาความวุ่นวายทางการเมือง
ภายในประเทศ แต่การดูแลคุม้ครองทางสังคมใหก้บัประชากรทุกชาติทุกชนชั้นอยา่งเสมอภาคยงัคง
ด าเนินต่อไป  ประเทศไทยมุ่งผลกัดนัพฒันาคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างดา้วสู่ระดบัสากลอย่าง
ต่อเน่ือง  แต่เม่ือเกิดปัญหาความไม่สงบทางการเมืองในประเทศไทย  ประกอบกบัมีข่าวลือว่าจะมี
การจดัระบบกวาดลา้งแรงงานต่างดา้วผิดกฎหมายในประเทศไทย  ท าให้แรงงานต่างดา้วพากนัต่ืน
ตระหนกและตดัสินใจเดินทางกลบัประเทศของตนเป็นจ านวนมาก จนกระทัง่เม่ือวนัท่ี 17 มิถุนายน 
พ.ศ. 2557 คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ไดอ้อกประกาศฉบบัท่ี 67/2557  เร่ืองมาตรการ
ชัว่คราวในการด าเนินการต่อแรงงานต่างดา้ว โดยมีใจความวา่  จากเหตุการณ์ท่ีมีคนออกมาปล่อย
ข่าวให้แรงงานเกิดความหวาดกลวันั้น  คณะรักษาความสงบแห่งชาติมีความห่วงใยต่อเหตุการณ์
ดงักล่าว  จึงได้ขอช้ีแจงเพื่อให้ทราบว่า  ประเทศไทยยงัไม่มีนโยบายท่ีจะเร่งรัดจบักุมกวาดลา้ง
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แรงงานต่างดา้ว  แต่ตอ้งการจดัระเบียบให้ผูป้ระกอบการทั้งกิจการบนบกและทางทะเลจดัเตรียม
รายช่ือลูกจา้งในสังกดัให้ครบถว้นเพื่อพร้อมให้เจา้หน้าท่ีตรวจสอบ  ทั้งน้ีเพื่อการจดัระเบียบและ
ป้องกนัการกระท าผิดกฎหมาย  ปัญหายาเสพติด  อาชญากรรม  การจา้งงานท่ีไม่เป็นธรรม  การ
ประทุษร้าย  เพื่อให้แรงงานต่างด้าวไดรั้บการดูแลตามหลกัมนุษยธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน  
และประกาศฉบบัท่ี 68/2557 เร่ืองมาตรการเร่งด่วนในการป้องกนัและปราบปรามการคา้มนุษยแ์ละ
การแกไ้ขปัญหาแรงงานต่างดา้ว ระยะท่ี 1 เป็นการชัว่คราว  โดยมีใจความว่า  จากการท่ีปัญหา
การคา้มนุษยแ์ละแรงงานต่างดา้วผดิกฎหมายไดท้วคีวามรุนแรงข้ึน คณะรักษาความสงบแห่งชาติจึง
ไดป้ระกาศมาตรการเพื่อแกไ้ขปัญหา โดยใหผู้ป้ระกอบการจดัท าบญัชีแรงงานต่างดา้วท่ีอยูใ่นความ
ดูแลใหค้รบถว้น   เร่งใหห้น่วยงานราชการของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่งจริงจงั  เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการป้องกนัและปราบปรามผูก้ระท าผิดการคา้มนุษยแ์ละขบวนการลกัลอบ
น าพาแรงงานต่างดา้วเขา้เมืองโดยผิดกฎหมาย  หากเจา้หน้าท่ีคนใดปล่อยปละละเลยหรือเขา้ไปมี
ส่วนเก่ียวขอ้งจะตอ้งถูกด าเนินการทางวนิยัและทางอาญาทนัที   การด าเนินการท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้
ตอ้งสอดคลอ้งกบัความร่วมมือกบัประเทศเพื่อนบา้นและประชาคมโลก   ตลอดจนมาตรฐานสากล
ดา้นสิทธิแรงงานและหลกัการมนุษยธรรมเพื่อความเป็นธรรม  เสมอภาค   และมีมนุษยธรรมดว้ย  
หลงัจากมีการประกาศฉบบัท่ี 67/2557  และฉบบัท่ี 68/2557 ส่งผลให้ผูป้ระกอบการท่ีมีแรงงานต่าง
ดา้วท างานในสังกดัเขา้ใจตลอดจนให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดี  และแรงงานต่างดา้วพากนัเดินทาง
กลบัมาท างานในประเทศไทยดว้ยความเขา้ใจและมัน่ใจต่อสถานการณ์การเมืองของประเทศไทย  
และมาตรการการป้องกนัปราบปรามการคา้มนุษย ์   

ในขณะท่ีประเทศไทยก าลงัผลกัดนัแกไ้ขปัญหาแรงงานต่างดา้วให้เกิดเป็นรูปธรรมโดยเร็ว
ท่ีสุด เม่ือวนัท่ี 20 มิถุนายน พ.ศ. 2557 กระทรวงต่างประเทศสหรัฐอเมริกาไดอ้อกแถลงรายงาน
สถานการณ์การคา้มนุษย ์หรือทีไอพี ประจ าปี พ.ศ. 2557 ซ่ึงเป็นการรายงานผลประจ าปีท่ีจดัท าข้ึน
ตามกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกา (Trafficking Victims Protection Act of 2000: TVPA) เพื่อ
เสนอต่อรัฐสภาของประเทศสหรัฐอเมริกาเก่ียวกบัสถานการณ์การคา้มนุษยใ์นประเทศต่างๆ ทัว่โลก  
ผลปรากฏวา่ จากเดิมท่ีประเทศไทยไดถู้กจดัระดบัให้อยูใ่นระดบั 2 (ระดบัเฝ้าสังเกตการณ์) มาเป็น
ระยะเวลา 4 ปีติดต่อกนั  ซ่ึงเป็นระดบัท่ีแสดงให้เห็นวา่ประเทศไทยยงัคงมีเหยื่อการคา้มนุษยใ์น
อตัราเพิ่มมากข้ึน หรือยงัไม่มีหลกัฐานแสดงความเช่ือมัน่วา่ไดใ้ชค้วามพยายามต่อตา้นการคา้มนุษย ์ 
ผลประกาศล่าสุดประจ าปี พ.ศ. 2557 ประเทศไทยไดถู้กปรับลดระดบัลงให้อยูใ่นระดบั 3  ซ่ึงเป็น
ระดบัท่ีแสดงให้เห็นวา่ประเทศไทยยงัด าเนินการไม่สอดคลอ้งกบัมาตรฐานขั้นต ่าของTVPA  และ
ยงัไม่ไดมี้การใชค้วามพยายามอยา่งมีนยัส าคญัเพื่อต่อตา้นการคา้มนุษย ์ จากเหตุการณ์ดงักล่าว อาจ
ส่งผลใหป้ระเทศสหรัฐอเมริการะงบัการให้ความช่วยเหลือประเทศไทยในดา้นอ่ืนๆ ดว้ย  อาทิเช่น  
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ความช่วยเหลือทางมนุษยธรรม   ความช่วยเหลือท่ีเก่ียวกบัการคา้  เป็นตน้ ดว้ยเหตุน้ีประเทศไทย
ตอ้งเร่งแสดงใหเ้ห็นวา่   ประเทศไทยนั้นมิไดเ้พิกเฉยต่อสถานการณ์การคา้มนุษย ์   

จากรายงานผลการด าเนินงานป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ของประเทศไทย
ประจ าปี พ.ศ. 2556  แสดงให้เห็นวา่  ประเทศไทยมีความกา้วหนา้ในการปราบปรามการคา้มนุษย์
อย่างมาก โดยเฉพาะในดา้นการจบักุมและน าผูก้ระท าความผิดมาลงโทษ โดยตลอดปี พ.ศ. 2556  
ประเทศไทยมีการสืบสวนคดีคา้มนุษยร์วม 647 คดี  มีจ  าเลยถูกด าเนินคดี 225 คน เพิ่มข้ึนอยา่งมาก
จากปี พ.ศ. 2555 ท่ีไดมี้การถูกด าเนินคดีเพียง 49 คน   นอกจากน้ียงัไดด้ าเนินคดีอาญาบริษทัจดัหา
งานท่ีละเมิดแรงงาน 9 บริษทั  และด าเนินคดีกบั นายหนา้เถ่ือน 155 คดี ยิ่งไปกวา่นั้น ยงัมีการลง
ตรวจพื้นท่ีเส่ียงค้ามนุษย์ไม่ต ่ากว่า 2.8 หม่ืนคร้ังในปี ท่ีผ่านมา  และส าหรับอุตสาหกรรมการ
ประมงท่ีส่ือต่างประเทศหยบิยกมาโจมตีประเทศไทยวา่คา้ทาสแรงงานเด็กนั้น   จุดท่ีมีปัญหามกัอยู่
ในเรือประมงนอกน่านน ้าไทย   ซ่ึงรัฐบาลไทยพยายามน าแรงงานต่างดา้วเขา้สู่ระบบโดยเปิดให้ข้ึน
ทะเบียนแรงงานแลว้ (จารุพฒัน์  พานิชยิ่ง, 2557) จากท่ีกล่าวมาน้ีสะทอ้นให้เห็นวา่  ประเทศไทย
นั้น  มิไดเ้พิกเฉยต่อสถานการณ์การคา้มนุษยแ์ละเร่งช้ีแจงผลต่อทีไอพี  โดยกระทรวงการพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ ไดส่้งรายงานผลด าเนินงานป้องกนัและปราบปรามการคา้มนุษย์
ของประเทศไทยปี พ.ศ. 2556  ให้กบัประเทศสหรัฐอเมริกาพิจารณาอีกคร้ัง  นอกจากน้ียงัจดัให้
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนส่ือมวลชน  เขา้ร่วมเสนอขอ้มูลท่ีช่วยปราบปรามและป้องกนัการคา้
มนุษยอี์กดว้ย   

เพื่อให้การแก้ไขปัญหาแรงงานต่างดา้วเกิดเป็นรูปธรรมโดยเร็วท่ีสุด กระทรวงแรงงาน 
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสุข และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จดัท าระเบียบแรงงานต่างดา้ว
ตามประกาศคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) โดย เปิดศูนย์บริการแรงงานต่างด้าวแบบ
เบ็ดเสร็จ หรือ One Stop Service ท่ีให้บริการครบวงจรในจุดเดียว ทั้งการจดัท าใบทะเบียนราษฎร์
คนต่างดา้ว ใบอนุญาตท างาน บริการตรวจสุขภาพ  และรับประกนัสุขภาพ  นอกจากน้ียงัมีการแจก
แผ่นพบั  ซ่ึงเป็นคู่มือดา้นความปลอดภยั และหนงัสือการ์ตูนให้ความรู้ดา้นแรงงานฉบบั 3 ภาษา  
ได้แก่ พม่า ลาว และกมัพูชา เพื่อให้ความรู้ความเขา้ใจแก่แรงงานต่างด้าว  นบัเป็นการคุม้ครอง
แรงงานต่างด้าวเพื่อป้องกนัการคา้มนุษย์อีกทางหน่ึงด้วย  ซ่ึงศูนย์บริการแรงงานต่างด้าวแบบ
เบ็ดเสร็จนั้น  จะเร่ิมจดัท่ีจงัหวดัสมุทรสาครเป็นโครงการน าร่องแห่งแรก เน่ืองจากเป็นจงัหวดัท่ีมี
จ  านวนแรงงานต่างดา้วเป็นจ านวนมาก และเป็นฐานการผลิตสินคา้ส่งออกประเภทอุตสาหกรรม
แปรรูปอาหารทะเลท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทยดว้ย 

ส าหรับสถานการณ์แรงงานต่างดา้วในประเทศไทยปัจจุบนั  จากขอ้มูลของส านกับริหาร
แรงงานต่างดา้ว (2557ข) ประจ าเดือนพฤษภาคม พบวา่ จ  านวนคนต่างดา้วท่ีไดรั้บอนุญาตท างานทัว่
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ราชอาณาจกัรไทยมีจ านวนทั้งส้ิน 1,523,869 คน  แบ่งเป็นผูท่ี้เขา้เมืองอย่างถูกกฎหมายจ านวน 
1,504,620 คน และผูท่ี้เขา้เมืองอยา่งผดิกฎหมายจ านวน 19,249 คน โดยจงัหวดัสมุทรสาครมีจ านวน
คนต่างดา้วมากท่ีสุดจ านวน 183,266 คน แบ่งเป็น 3 สัญชาติ ทั้งชายและหญิงรวมทั้งหมดดงัน้ี  
สัญชาติพม่าจ านวน  172,552  คน  สัญชาติลาวจ านวน  4,078  คน  และสัญชาติกมัพูชาจ านวน 
6,636 คน  จากสถิติดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นวา่จงัหวดัสมุทรสาครนั้น  มีปริมาณการใชแ้รงงานต่าง
ด้าวสูงท่ีสุด โดยแรงงานส่วนใหญ่เป็นแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า  ประกอบกับจังหวัด
สมุทรสาครเป็นฐานการผลิตสินคา้ส่งออกประเภทอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลท่ีใหญ่ท่ีสุดใน
ประเทศไทยด้วย  จึงท าให้แรงงานต่างด้าวมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนระบบเศรษฐกิจใน
ประเทศไทย   

กล่าวได้ว่า “แรงงานต่างด้าว” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยผลักดนักิจกรรมต่างๆในโรงงาน
อุตสาหกรรมจงัหวดัสมุทรสาครให้ประสบความส าเร็จ  ฉะนั้นการพฒันาคุณภาพชีวิตของแรงงาน
จึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีช่วยผลกัดนัให้องค์การประสบความส าเร็จ  เพราะหากแรงงานมีสุขภาพ
กาย  สุขภาพจิต  และได้ท างานอยู่ภายใตบ้รรยากาศในการท างานท่ีดี  ย่อมส่งผลท าให้แรงงาน
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ   สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Greenberg and 
Baron (1995) ท่ีกล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างานนั้น ท าใหเ้กิดประโยชน์ท่ีดี  3  ดา้น ไดแ้ก่   การเพิ่ม
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารและลดอตัราการเปล่ียนงาน  ท า
ใหผ้ลผลิตสูงข้ึน  และเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร  เช่น  ผลก าไร  การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
เป็นตน้ ดว้ยเหตุน้ีการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานจึงเป็น
ประเด็นส าคญั  น าไปสู่การทราบสภาพการท างานของแรงงานต่างดา้ว  ทราบความตอ้งการของ
แรงงานต่างดา้ว  เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน สร้างความผกูพนัต่อองคก์าร  ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ส าคญัต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานขององคก์าร และสนบัสนุนหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
ร่วมกนัส่งเสริมแรงงานต่างด้าวให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีข้ึน   น าไปสู่แนวทางในการ
ปรับปรุงและพฒันาสวสัดิการของแรงงานต่างดา้วใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 

1.2  วตัถุประสงค์ 
 

1) เพื่อวจิยัระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของแรงงานต่างดา้ว  
2) เพื่อวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวกับความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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1.3  ขอบเขตกำรวจิัย 
 

1)  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
การวจิยัคร้ังน้ีเจาะจงเฉพาะเขตพื้นท่ีโรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง 

จงัหวดัสมุทรสาคร ท่ีไดน้ าลูกจา้งสัญชาติพม่าไปข้ึนทะเบียนกบัส านกังานจดัหางานอย่างถูกตอ้ง
ตามกฎหมาย โดยไม่ผา่นนายหนา้รับเหมาแรงงาน 

2)  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิเช่น แนวคิดทฤษฎี

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  ตลอดจนงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัแรงงานต่างดา้ว  เพื่อน าไปสู่การวเิคราะห์ และอภิปรายขอ้มูลภาคสนาม 

3)  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่

ในโรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร และไดข้ึ้นทะเบียน
กบัส านกังานจดัหางานอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย 

  

1.4  ค ำจ ำกดัควำมทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
แรงงานต่างดา้ว  หมายถึง แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีประกอบอาชีพอยูใ่นโรงงานผลิต

อาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ จงัหวดัสมุทรสาคร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน  หมายถึง ปัจจยัส าคญัในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน

ท่ีดีของแรงงาน โดยพิจารณา 6 มิติ ดงัต่อไปน้ี  1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  2) สภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั  3) โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน 4) การท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  5) สิทธิและเสรีภาพในการท างาน  6) ความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวั 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม   หมายถึง  การไดรั้บสวสัดิการและค่าจา้งจากการ
ท างานท่ีเป็นธรรม  ตลอดจนมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวติในสังคม 

สภาพการท างานท่ีปลอดภยั   หมายถึง  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่เส่ียงต่อการเกิด
อุบติัเหตุในการท างาน และไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาหรือมลพิษต่อร่างกายของพนกังานดว้ย   

โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน    หมายถึง  โอกาสท่ีแรงงาน
จะไดเ้พิ่มพนูความรู้และพฒันาทกัษะความสามารถในการท างานของตนเอง 
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การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  หมายถึง  ลกัษณะการท างานเป็นทีม
ของแรงงาน  ตลอดจนความสัมพนัธ์ของแรงงานกบับุคคลอ่ืนในท่ีท างาน   

สิทธิและเสรีภาพในการท างาน  หมายถึง  แรงงานไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และ
มีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน  

ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั  หมายถึง  ระดบัสัดส่วนในการท างานกบัเวลา
พกัผอ่นของแรงงานท่ีเหมาะสม 

ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ความ
ตอ้งการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆขององคก์าร การกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก และการมีความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทกบัการท างาน 

  

1.5  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

1) ทราบระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของแรงงานต่างดา้ว   
2) ทราบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
3) หน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์

ในทางวชิาการไดต่้อไป 
กล่าวโดยสรุปบทท่ี 1 ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ “แรงงานต่างดา้ว” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีผลกัดนักิจกรรม

ต่างๆในโรงงานอุตสาหกรรมจงัหวดัสมุทรสาคร ให้ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้ งเป้าหมายไว ้
ฉะนั้นการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานของแรงงานต่างดา้ว  นอกจากช่วยให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ารแลว้  ยงัช่วยสร้างภาพลกัษณ์และ
ความเช่ือมัน่ให้กบันานาประเทศดว้ยว่า  ประเทศไทยนั้นจะขบัเคล่ือนระบบเศรษฐกิจไปพร้อมๆ
กบัยกระดบัการพฒันาคุณภาพชีวติของแรงงานต่างดา้วสู่ระดบัสากล 

 



 
บทที ่2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
การวิจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน : กรณีศึกษา แรงงาน

ต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋องและอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร 
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดก้ าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการวจิยั โดยก าหนดประเด็นในการน าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
แบ่งเป็น 3 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  2) งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  และ 3) กรอบ
แนวคิดการวจิยั  โดยมีรายละเอียดของแต่ละหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

2.1  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
  

ส าหรับหวัขอ้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดประเด็นการน าเสนอ 
แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1) ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  2) 
ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังาน  3) ประโยชน์ของการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวติการท างานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร โดยมีรายละเอียดของแต่ละส่วนดงัต่อไปน้ี 
 
ส่วนที ่1:  ความหมายและแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  

ส าหรับในส่วนท่ี 1 เป็นการอธิบายถึงความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิต
การท างานทั้ งในมิติของนักบริหาร และในมิติของนักจิตวิทยา เพื่อให้ทราบถึงวิวฒันาการ
แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิต
การท างาน  อนัน าไปสู่ความเขา้ใจถึงความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน  และเป็นภาพสะทอ้น
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานขององคก์าร ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในท่ีสุด 
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2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน  
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นการมุ่งเนน้ให้ความส าคญักบัมิติการ

ท างาน  กล่าวไดว้า่คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน  นบัเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์าร  
เพราะหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  ย่อมส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ท างาน  เกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทกบังาน ตลอดจนเกิดการมีส่วนร่วมและผูกพนักบัองค์การ น าไปสู่
ความส าเร็จขององค์การอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในท่ีสุด  จากการวิจัยพบว่า 
นกัวชิาการหลายท่านใหนิ้ยามคุณภาพชีวติการท างานวา่เป็นเร่ืองของคุณภาพความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดงัเช่น  

Walton (1974) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจงั 
เนน้ศึกษาสภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการ สร้างความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่งผลใหง้านประสบผลส าเร็จ Walton กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานควรพิจารณาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การสร้างคุณภาพชีวติในการท างาน 8 ประการดงัน้ี 1) การไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม  2) สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 4) โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั  6) ธรรมนูญขององคก์าร 7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั  8)
ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  สอดคลอ้งกบั Davis (1977) ซ่ึงกล่าววา่ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน หมายถึง คุณภาพความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัความเป็นธรรมในการท างานและ
ส่ิงแวดล้อมในการท างาน กล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานไม่ใช่เร่ืองคุณภาพความสัมพนัธ์
ระหว่างพนกังานกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานเท่านั้น แต่ยงัเป็นภาพสะทอ้นชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี 
เช่นเดียวกบั Hackman and Suttle (1977) ท่ีกล่าววา่ หากองคก์ารมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนั้น 
ย่อมจะส่งผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ก่อเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างาน  
นอกจากน้ี Rose, LooSee, Jegak and Khairuddin (2006)           คุณภาพชีวิตการท างาน ไม่ใช่
เร่ืองท่ีพิจารณาแต่เพียงผลลพัธ์ของงานหรือความส าเร็จของงานเท่านั้น  แต่ตอ้งพิจารณาความพึง
พอใจของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าหรืองานท่ีตนเองมีหน้า ท่ี รับผิดชอบควบคู่ไปด้วย  
เช่นเดียวกบั Muftah  and  Lafi (2011) ท่ีกล่าววา่  คุณภาพชีวิตการท างานตอ้งพิจารณาทั้งลกัษณะ
ทางกายภาพและจิตวทิยา   ตลอดจนปัจจยัทางดา้นสังคมประกอบดว้ย 

จากความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สรุปไดว้า่  คุณภาพชีวิตการ
ท างานเป็นเร่ืองเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกับสภาพแวดล้อมในการท างาน หาก
รูปแบบการท างานสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได้  ย่อมส่งผลให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน  ทุ่มเทกบังาน  น าไปสู่ผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
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ในทางตรงกนัขา้มหากคุณภาพชีวติการท างานไม่ดียอ่มส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติของพนกังานย  ่าแยต่าม
ไปดว้ย  ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ  เกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน  ผลลพัธ์ของงานไม่ประสบ
ความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hackman and Suttle (1977) ท่ีกล่าววา่ หากองค์การมี
คุณภาพชีวติการท างานท่ีดีนั้น  ยอ่มจะส่งผลท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงาน  ก่อเกิดก าลงัใจ
ท่ีดีในการท างาน  ตลอดจนเกิดความผกูพนั  และความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารท่ีตนเองท างานอยู ่  ดว้ย
เหตุน้ีจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 
2.1.2  ความส าคัญของคุณภาพชีวติในการท างาน 
คุณภาพชีวติการท างานนบัเป็นกุญแจส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เน่ืองจากการ

ใหค้วามส าคญักบัมนุษย ์ ซ่ึงเปรียบเสมือนเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่าขององคก์าร โดยตอ้งเขา้ใจทศันะคติ  
ตลอดจนความตอ้งการของมนุษยม์ากกวา่เงินทุน  ยอ่มจะท าให้ความตอ้งการหรือวตัถุประสงคข์อง
องคก์ารประสบความส าเร็จตามไปดว้ย (Muftah  and  Lafi, 2011) สอดคลอ้งกบั ตะวนั สาดแสง 
(2548) ท่ีกล่าวว่า ความตอ้งการขององค์การ  และความตอ้งการส่วนบุคคลเปรียบเสมือนเหรียญ
บาท  ท่ีตอ้งมีทั้งดา้นหัวและดา้นกอ้ย  จะขาดดา้นใดดา้นหน่ึงไม่ได ้ จะท าให้ความเป็นเหรียญไม่
สมบูรณ์และไร้ค่า  เม่ือสามารถสร้างให้คนในองค์กรบรรลุความต้องการส่วนบุคคลแล้ว เช่น 
รางวลัหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ  ความสะดวกสบายในการท างาน  บรรยากาศในการท างานท่ีเป็น
มิตร  โอกาสในการพฒันาตน และสิทธิเสรีภาพของความเป็นมนุษย ์ เป็นตน้   จะส่งผลโดยตรงต่อ
ความตอ้งการขององคก์ารถดัไป เช่น ความร่วมมือในการท างาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างาน  เป็นตน้  จากท่ีไดก้ล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นวา่  การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีให้เกิดใน
องค์การ  เป็นปัจจัยส าคญัต่อการพฒันาองค์การให้เจริญก้าวหน้า  เพราะเม่ือคนในองค์การมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ย่อมท าให้เกิดความสุขกบัการท างาน ไร้ซ่ึงความกงัวลใจ ส่งผลให้
พนกังานหรือบุคลากรในองคก์ารมีแรงจูงใจในการท างาน มีส่วนร่วมและมีความผกูพนัต่อองคก์าร  
น าไปสู่ผลลพัธ์ของงานอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในท่ีสุด 

 
2.1.3  ววิฒันาการแนวความคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life : QWL) เป็นเร่ือง

เก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาแรงงาน  เนน้ใหผู้ท้  างานมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีข้ึน    แนวคิดดงักล่าว
น้ีมีรากฐานมากจากแนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการองค์การ   กล่าวได้ว่า  วิวฒันาการ
แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานนั้น  มีพื้นฐานจากแนวคิดการบริหารจดัการองค์การ   
จากการศึกษาพบว่า วิวฒันาการแนวคิดการบริหารจดัการองค์การ  สามารถแบ่งออกเป็น 4     
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     ยุคนั้ นมีความสัมพนัธ์กับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์   น าไปสู่แนวความคิดท่ี
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของคุณภาพชีวติการท างาน   ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) ยคุเหตุผลนิยมแบบปิด  
ในช่วงทศวรรษท่ี  1900-1930  มีแนวคิดท่ีส าคญั  คือ  แนวคิดการจดัการแบบ

วิทยาศาสตร์  ทฤษฎีระบบราชการ  และทฤษฎีการบริหาร  แนวคิดทั้งสามน้ีเป็นพื้นฐานของ
องค์การแบบเคร่ืองจกัร  แนวคิดในช่วงแรกน้ีให้ความส าคญักบัประสิทธิภาพการท างานและการ
ควบคุมมาก  แต่ละเลยความส าคญัของมนุษย ์ ดงันั้นยุคน้ีจึงเป็นยุคเหตุผลนิยมแบบปิดหรือแบบ
คลาสสิค (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2550) ดงัจะเห็นไดจ้ากแนวคิดของ Taylor (1911) ซ่ึงนบัวา่
มีอิทธิพลต่อววิฒันาการของการบริหารงานบุคคลมาก  เพราะเป็นบิดาของการบริหารงานตามหลกั
วทิยาศาสตร์ (Scientific Management) ศึกษาเก่ียวกบัเวลาและการเคล่ือนไหวในการท างาน (Time 
and Motion Study) เพื่อก าหนดมาตรฐานของงานต่างๆ  โดยมีหลกัเกณฑใ์นการบริหารดงัน้ี 

(1) ก าหนดวิธีการท างานตามหลกัวิทยาศาสตร์  เนน้ความเป็นเหตุเป็นผล มีการ
วิเคราะห์แยกแยะงานย่อยแต่ละส่วนของงาน ใช้เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) และ
การศึกษาเวลาการเคล่ือนไหว (Time and Motion Study)  เพื่อหาวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด  เกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

(2) ใช้หลักวิชาในการคัดเลือกและฝึกอบรมวิธีการท างานท่ีถูกต้อง เพื่อให้
เกิดผลดีท่ีสุด 

(3) ผลกัดนัฝ่ายบริหารและพนกังานให้สามารถร่วมมือกนัในการท างาน โดยท่ี
ฝ่ายบริหารจะตอ้งเป็นผูท้  างานดา้นการวางแผนและการบงัคบับญัชา ส่วนพนกังานก็จะเป็นฝ่ายท่ี
ปฏิบติังาน โดยยงัคงยดึหลกัรูปแบบตามหลกัวทิยาศาสตร์ 

กล่าวไดว้า่การวางหลกัเกณฑ์การบริหารงานโดย Taylor  เป็นการบริหารงานท่ีมอง
การท างานภายในสายการผลิตเท่านั้น พิจารณาความส าเร็จขององคก์าร  โดยให้ความส าคญักบังาน
และผลลพัธ์ของงานมาเป็นอนัดบัหน่ึง ดว้ยขอ้จ ากดัของแนวคิดดงักล่าวท่ียงัขาดการมองภาพท่ี
กวา้งทั้งองคก์าร ต่อมาจึงไดเ้กิดแนวคิดการบริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพของ Fayol (1930)  ซ่ึง
เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหารงานในภาพท่ีกวา้งข้ึน  พิจารณาหลายฝ่ายและหลายองค์ประกอบท่ี
ท างานรวมกนัอยา่งเป็นระบบในองคก์าร  แนวคิดดงักล่าวไดคิ้ดคน้หลกัการบริหารส าหรับองคก์าร
ข้ึนโดยวางหลกัเกณฑเ์ป็น  14  หลกัท่ีส าคญัดงัน้ี 

(1) หลกัการแบ่งงานกนัท า (Division of  work)  
(2) หลกัของอ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
(3) หลกัของระเบียบวนิยั (Discipline) 
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(4) หลกัเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of Command) 
(5) หลกัเอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) 
(6)  หลกัผลประโยชน์ส่วนตวัเป็นรองผลประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 

Individual Interest to General Interest) 
(7) หลกัการจ่ายค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (Remuneration) 
(8) หลกัการรวมอ านาจ (Centralization) 
(9) หลกัสายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) 
(10) หลกัของความมีระเบียบ (Order) 
(11) หลกัความเสมอภาค (Equity) 
(12) หลกัความมัน่คง (Stability of Tenure) 
(13) หลกัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative) 
(14) หลกัของความสามคัคี (Esprit de Corps) 

กล่าวได้ว่า  แนวคิดของ Fayol  นับเป็นหลกัเกณฑ์ของทฤษฎีท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารมี
หลกัเกณฑ์สามารถรวบรวมทรัพยากรต่างๆท่ีอยู่ในองค์การให้ท างานมีประสิทธิภาพจนบรรลุ
เป้าหมายได ้ นอกจากน้ีจากการศึกษาพบวา่  ต่อจากแนวคิดของ Fayol ไดเ้กิดแนวคิดองคก์ารของ 
Weber, Handerson and Parsons  (1947) ซ่ึงจดัวา่เป็นผูน้ าในการพฒันารูปแบบโครงสร้างองคก์าร  
โดยสร้างรูปแบบท่ีเป็นราชการ (Bureaucracy) ให้ความส าคญักบัการแบ่งชั้นสายบงัคบับญัชาเป็น
ล าดับชั้ นท่ีชัดเจน  มีระเบียบพิธีการในการคัดเลือกคนอย่างเคร่งครัด  ตลอดจนการก าหนด
กฎระเบียบต่างๆอยา่งชดัเจน เช่นเดียวกบั Davis (1951)  ไดเ้สนอแนะให้องคก์ารตอ้งมีระบบการ
วางแผนท่ีมีรูปแบบและมีการวิเคราะห์อย่างเป็นเหตุเป็นผล  โดยเสนอว่าโครงสร้างองค์การตอ้ง
วเิคราะห์วตัถุประสงคต่์างๆขององคก์ารท่ีก าหนดไวเ้ป็นท่ีตั้ง 

2) ยคุธรรมชาตินิยมแบบปิด 
ในทศวรรษท่ี  1930-1960 ทฤษฎีองคก์ารไดป้รับเปล่ียนมาให้ความส าคญักบัมนุษย์

มากข้ึน  โดยเร่ิมจากการทดลองท่ีฮอร์โธรน  ซ่ึงท าให้มีการสนใจเร่ืองอารมณ์  ความรู้สึก  ทศันคติ
ของคนมากข้ึนวา่มีผลต่อการท างานอยา่งไร  แนวคิดท่ีเกิดข้ึนในยุคน้ี  ไดแ้ก่  ส านกัมนุษยสัมพนัธ์  
ระบบความร่วมมือ  และส านกัทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐานส่วนหน่ึงขององคก์ารแบบ
ส่ิงมีชีวติ (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2550)  

สืบเน่ืองจากแนวคิดในยุคท่ี 1 ต่อมานกัวิชาการบางท่านไดมี้มุมมองท่ีแตกต่างไป
จากเดิม  โดยมองวา่พนกังานไม่ใช่สัตวเ์ศรษฐกิจหรือเคร่ืองจกัรกล  องคก์ารควรให้ความสนใจและ
ดูแลพนกังาน  พร้อมเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของ
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การท างานมากยิ่งข้ึน  ดว้ยเหตุน้ีจึงเป็นจุดเร่ิมตน้แนวคิดของ Mayo (1933)  ท่ีกล่าววา่  การบริหาร
องค์การจะต้องค านึงถึงความสัมพนัธ์ทางสังคมด้วย เพราะการจดัโครงสร้างองค์การตามหลัก
เหตุผล เพื่อมุ่งประสิทธิภาพงานโดยไม่ค  านึงถึงความสัมพนัธ์ของพนักงานท่ีท างานภายในกลุ่ม  
หรือความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้งานกบัลูกน้อง  ย่อมจะเป็นอุปสรรคส าคญัท่ีท าให้ผูบ้ริหารไม่
อาจสร้างประสิทธิภาพผลผลิตได ้ 

กล่าวไดว้่าแนวคิดของ Mayo (1933) นบัเป็นจุดเร่ิมตน้ของแนวคิดในการบริหาร
องคก์ารท่ีเนน้ให้ความส าคญักบับุคลากรในองคก์าร  ต่อมาไดเ้กิดแนวคิดของ Barnard (1938) ซ่ึง
เน้นย  ้าให้เห็นถึงความส าคญัว่า  องคก์ารทั้งหลายจะตอ้งทุ่มเทสนใจ  จดัสร้างระบบความร่วมมือ 
(Cooperative Systems) นบัวา่แนวคิดของ Barnard (1938) เนน้ให้การสนบัสนุนแนวคิดของ Mayo 
(1933)ในมุมท่ีวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององคก์าร  โดย Barnard (1938) ไดเ้สนอความคิดใน
หนงัสือท่ีช่ือว่า “ The Function of the Executive”  อธิบายพื้นฐานแห่งการบริหารและสร้าง
ความส าเร็จของบริษทั AT&T น าเสนอมุมมองว่า แทจ้ริงแลว้อ านาจหน้าท่ีไม่ไดม้าจากขา้งบนลง
ขา้งล่าง  แต่อ านาจท่ีแทจ้ริงนั้นจะถูกก าหนดข้ึนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงควร
จะตอ้งเปิดกวา้งและรับฟังดว้ยเหตุผล  อีกทั้งส่งเสริมใหก้ารติดต่อส่ือสารเป็นไปโดยสะดวกและทัว่
ทั้งองคก์ารและช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์ารมากข้ึนดว้ย 

ต่อมาไดเ้กิดแนวคิดท่ีมิใช่ส่งเสริมและสนบัสนุนการบริหารงานในรูปแบบเนน้การ
มีมนุษยสัมพนัธ์แต่เพียงอย่างเดียว  หากแต่เป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของคนสอดคลอ้งกบั
การบริหารคน คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  ของ Douglas McGregor (1978)   ซ่ึงมองวา่ผูท้  างานทุก
คนต่างมีโอกาสท่ีจะเป็นคนท่ีดีมีความขยนัขนัแข็ง  และมุ่งมัน่ทุ่มเท มีความรับผิดชอบ ตลอดจนมี
เป้าหมายในชีวิต ต้องการเติบโตในหน้าท่ีงานหรือพิสูจน์ความส าเร็จของตนเอง  ด้วยเหตุน้ี 
McGregor  จึงเช่ือว่าการวางกรอบโครงสร้างและกฎระเบียบองค์การท่ีดีตอ้งพยายามให้การจดั
โครงสร้างองคก์ารเป็นไปในทางท่ีเปิดกวา้ง  ส่งเสริมใหผู้ท้  างานแสดงพฤติกรรมในทางท่ีดี 

3) ยคุเหตุผลนิยมแบบเปิด 
ในทศวรรษ  1960-1970 ทฤษฎีองค์การซ่ึงเดิมไม่ไดใ้ห้ความสนใจกบัส่ิงแวดลอ้ม

ในยคุน้ีเร่ิมพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารและส่ิงแวดลอ้ม  ทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมในยุคน้ี
คือ  ทฤษฎีระบบเปิด  ตวัแบบการตดัสินใจแบบมีเหตุผลอยา่งจ ากดั (Bounded Rationality)  ทฤษฎี
โครงสร้างตามสถานการณ์  ซ่ึงเน้นการปรับตัวของโครงสร้างขององค์การตามสภาพของ
ส่ิงแวดลอ้ม (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2550) โดยเร่ิมจากแนวคิดของ March and Simon, (1958) 
กล่าวว่า  ทฤษฎีองค์การท่ีใช้ไดจ้ะตอ้งอยู่บนหลกัการของความมีเหตุมีผล  ตอ้งสามารถถูกน ามา
คดัเลือกและสามารถน ามาใชก้บัเง่ือนไขสถานการณ์ท่ีเป็นอยูไ่ด ้ ต่อมาไดเ้กิดแนวคิดของนกัทฤษฎี
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อีก 2 ท่าน คือ Katz and Kah (1978) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับจากหนงัสือช่ือ The Social Psychology of 
Organizations นับเป็นผูบุ้กเบิกในการน าเสนอทฤษฎีองค์การตามแบบระบบเปิด  เน้นการจดั
องค์การให้สอดคล้องตามอิทธิพลของสภาพแวดล้อมท่ีเป็นเง่ือนไข โดยมองว่าองค์การจะตอ้ง
ปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อท่ีจะให้อยู่รอดต่อไปได้  กล่าวได้ว่า
แนวคิดดงักล่าวนบัเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีผลกัดนัให้การจดัรูปแบบองค์การในยุคหลงั ให้ความส าคญักบั
การศึกษาและประเมินส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารหลากหลายปัจจยั  เพราะเช่ือมัน่วา่หากมีการประเมิน
ส่ิงแวดลอ้มมาใชป้ระกอบกบัการจดัองคก์าร  ยอ่มท าใหโ้ครงสร้างองคก์ารมีประสิทธิภาพ 

4) ยคุธรรมชาตินิยมแบบเปิด 
ในปลายทศวรรษ 1970  ทฤษฎีองค์การไดมี้การเปล่ียนแปลงหลายประการ ทั้งใน

ดา้นแนวคิดเก่ียวกบัความหมายขององคก์ารหรือความหมายของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  และมีการพฒันา
ทฤษฎีใหม่ๆซ่ึงมีความหลากหลายมากกว่าเดิม   รวมทั้งเกิดรูปแบบขององค์การใหม่ๆข้ึนด้วย  
(ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2550)    

เน่ืองจากส่ิงแวดล้อมและองค์การในยุคหลัง 1970 มีความสลับซับซ้อนมากข้ึน  
ทฤษฎีองคก์ารจึงมีการพฒันาโดยไดรั้บอิทธิพลจากความรู้หลายสาขาวิชาผสมผสานกนัในลกัษณะ
สหวิทยาการ (Multidisciplinary)  ดงัจะเห็นไดว้า่ในทศวรรษ 1970 เป็นตน้มา ไดมี้การน าความรู้
จากสังคมวทิยาและมนุษยวทิยามาใชใ้นเร่ืองวฒันธรรมองคก์าร  ความรู้จากรัฐศาสตร์มาใชใ้นเร่ือง
การเมืองในองคก์าร ความรู้จากชีววิทยามาในทฤษฎีนิเวศของประชากรองคก์าร  และไดเ้กิดทฤษฎี
องคก์ารใหม่ๆ จ านวนมาก  อาทิ ทฤษฎีการพึ่งพาทรัพยากร  ทฤษฎีสถาบนั  การเรียนรู้องคก์ารและ
การเปล่ียนแปลงองค์การ นอกจากน้ียงัมีการน าทฤษฎีต่างๆ มาบูรณาการเข้าด้วยกัน  เพื่อให้
สามารถประยุกต์ไดก้บัองคก์ารในสมยัปัจจุบนัมากข้ึน  องค์การรูปแบบใหม่ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัมี
ความแตกต่างกบัองคก์ารแบบเดิมโดยส้ินเชิง  เช่น  องคก์ารแบบเครือข่าย (Network Organization)  
และองคก์ารเสมือนจริง (Virtual Organization)  องคก์ารเหล่าน้ีอาจมีขนาดใหญ่ครอบคลุมทัว่โลก
แบบไร้ขอบเขต  สมาชิกมีความหลากหลายทั้งดา้นเช้ือชาติและวฒันธรรม  เพราะไม่มีโครงสร้าง
สายการบงัคบับญัชาแบบเดิม  และองคก์ารคุณภาพ (Quality Organization)  ซ่ึงมีหลายองคก์ารได้
น าไปใชอ้ยา่งแพร่หลาย  เป็นการบูรณาการแนวคิดต่างๆ มาผสมผสานกนั (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณ
รัตน์, 2550) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นวา่แนวคิดทฤษฎีองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของการบริการทรัพยากรมนุษย ์ นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551) กล่าวว่า แนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกปรับเปล่ียนมาแล้วคร้ังหน่ึงจากเดิมท่ีเป็นการบริหารบุคคลแบบเก่า 
(Traditional Personnel Management) ซ่ึงแนวคิดการบริหารบุคคลแบบเก่ามีสายบงัคบับญัชา  มีการ
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แบ่งงานกนัท าตามความช านาญเฉพาะ  และใช้กฎระเบียบเพื่อให้เกิดแบบแผนการปฏิบติัแบบ
เดียวกนั  การบริหารคนจะเน้นท่ีกระบวนการและกิจกรรม  ตั้งแต่การสรรหา  คดัเลือก  การบรรจุ  
การฝึกอบรม  การวเิคราะห์งาน  จนถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน  ซ่ึงกิจกรรมต่างๆเหล่าน้ี  ลว้น
แต่เป็นกิจกรรมท่ีแยกส่วนและไม่ไดน้ ามาเช่ือมโยงเขา้กบัแผนและวิสัยทศัน์ขององคก์าร  โดยมอง
คนเป็นค่าใชจ่้าย (Cost) ท่ีตอ้งมีการควบคุม  เม่ือเขา้สู่ศตวรรษท่ี 21 จึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่  มีลกัษณะของการพึ่งพาความรู้ของคนมากกวา่ในอดีต  ท าให้ตอ้งใชส้มองในการคิดคน้มาก
ข้ึน  การใช้แรงกายลดน้อยลง  การสร้างเครือข่ายการติดต่อส่ือสาร  ช่วยท าให้ข้อมูลต่างๆถูก
แบ่งปันและส่ือสารไปไดท้ัว่โลก  ท าใหค้วามไดเ้ปรียบในการแข่งขนัข้ึนอยูก่บัความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้  สติปัญญา  และความเฉลียวฉลาด  ด้วยเหตุน้ีคนจึงถูกมองเป็นสินทรัพยท่ี์มี
คุณค่าจ าเป็นตอ้งได้รับการพฒันา  ลักษณะงานจากเดิมท่ีเป็นต่างคนต่างท าถูกน ามาบูรณาการ  
เพราะจ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้และทกัษะหลายๆอยา่ง เป้าหมายขององคก์าร  มุ่งเนน้การสร้างคุณค่า
ใหแ้ก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มขององคก์าร 

จากการศึกษาสะทอ้นให้เห็นวา่แนวคิดของการบริหารองคก์ารในปัจจุบนั  ให้ความส าคญั
กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ย  โดยมองว่ามนุษยน์ั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า  ตอ้งไดรั้บการพฒันา
ความรู้ความสามารถ  ตอ้งเรียนรู้เขา้ใจพฤติกรรม  ตลอดจนตอบสนองความตอ้งการของคน  เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างานอยา่งเหมาะสม  อนัน าไปสู่การท างานท่ีมีความสุข  ส่งผลให้ผลผลิตใน
การท างานสูงตามไปดว้ย (Happy Worker is a Productive Worker) ดว้ยเหตุน้ีจึงไดเ้กิดแนวคิดท่ีให้
ความส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานข้ึน 

 
2.1.4  แนวคิดองค์ประกอบทีท่ าให้เกดิคุณภาพชีวติการท างาน 

2.1.4.1  Quality of Working Life  
จากหนงัสือช่ือ Criteria for Quality of Working Life ของ Walton (1974) ซ่ึงเป็น

บุคคลหน่ึงท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจงั โดย Walton ได้ช้ีให้เห็นถึง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติการท างานนั้นวา่ประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่างๆ  8 ประการ ดงัน้ี   

1) การไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate 
and Fair Compensation) ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีพนกังานจะไดรั้บจากการปฏิบติังาน ในมิติของ
ค่าตอบแทนท่ีมีความเพียงพอนั้น ค่าตอบแทนในการท างานจะตอ้งมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพในสังคมนั้นๆ ส าหรับในมิติของค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมนั้น  ยอ่ม
เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนในลกัษณะการท างาน  ประเภทของงานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั
หรือเท่าเทียมกนั  เพื่อท าการเปรียบเทียบดูวา่มีความเหมาะสมและคุม้ค่ากบัค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ี
พนกังานจะไดรั้บจากการปฏิบติังานหรือไม่ 
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2) สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition) คือ ในการท างานนั้นควรมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมสุขภาพ ค านึงถึงความปลอดภยัของผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั อาทิเช่น การควบคุมเก่ียวกบัเสียง 
การรบกวนทางสายตา เป็นตน้   

3) ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Security) คือ การให้
ความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาเพิ่มความสามารถในการท างานของผูป้ฏิบติังาน  การเปิดโอกาส
และสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้รียนรู้งานในหลายๆดา้น เพื่อเพิ่มความกา้วหนา้ในงานและความ
มัน่คงในสายอาชีพ 

4) โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) คือ การเปิดโอกาสและสนับสนุนผูป้ฏิบติังานให้สามารถมีอิสระในการท างานมาก
ยิ่งข้ึน มีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอยู่
เสมอ เพื่อท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า และรู้สึกทา้ทายในการท างาน   

5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social Integration) 
คือ การผลกัดนัให้เกิดคุณค่าในตวัผูป้ฏิบติังาน ท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า ไดรั้บการ
ยอมรับ รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อน ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการ
มีอคติต่อกนั 

6) ธรรมนูญขององคก์าร (Constitutionalism) คือ ความเคารพในสิทธิส่วนตวั 
ยอมรับฟังความคิดเห็น  รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนกังาน และการ
จดัเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพนัธ์กนัมากน้อยเพียงใด  ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบั
วฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆ 

7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (Total Life Space) คือ การจดั
ความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิต  โดยตอ้งจดัสรรบทบาทในชีวิตให้เกิดความสมดุล ไดแ้ก่  การแบ่งเวลา  
อาชีพ  การเดินทาง  ซ่ึงแต่ละบทบาทของชีวิตนั้น  ตอ้งมีสัดส่วนระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเอง
และครอบครัว  รวมทั้งความกา้วหนา้ในอาชีพการท างานท่ีเหมาะสม 

8) ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือ การเพิ่ม
คุณค่าความส าคญัของอาชีพและก่อใหเ้กิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง เพราะเม่ือพนกังาน
มีความรู้สึกวา่กิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง
องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม ย่อมท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีท า เกิดความ
ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงในการท างานนั้น ฉะนั้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม จึง
นบัเป็นการเพิ่มคุณค่าของอาชีพและก่อเกิดความภูมิใจในองคก์ารของตนเอง  
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กล่าวไดว้า่แนวคิดองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton เนน้
ให้ความส าคญัของการเป็นมนุษย ์(Humanistic) โดยท าการศึกษาพิจารณาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการท างาน  ตลอดจนสภาพแวดล้อมของบุคคลและสังคม เพื่อท าให้เกิดความเขา้ใจในการ
ตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคลลในการท างาน นอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบ
แนวคิดองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Skrovan (1983) อีกด้วย ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีแสดงถึงปัจจยัต่างๆในการท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  อนัมีรากฐานแนวคิดเนน้
ใหค้วามส าคญักบัคนเช่นเดียวกบัแนวคิดของ Walton (1974) 

2.1.4.2  องคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างาน 3  ประการ 
แนวคิดองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานของ Skrovan (1983) กล่าวว่า   

คุณภาพชีวติการท างานมีองคป์ระกอบอยู ่3 ประการ ดงัน้ี   
1)  การพฒันา (Development) คือ การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานให้

ความสอดคลอ้งกบัหลกัการของสิทธิมนุษยชน  และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของ
แต่ละบุคคล โดยเน้นการพฒันาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานด้านต่างๆในเร่ืองท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี รวมไปถึงมีการพฒันาในดา้นคุณภาพชีวติของบุคคลดว้ย   

2)  ความภาคภูมิใจ (Dignity)  คือ การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีของ
ความเป็นมนุษย ์ กล่าวไดว้า่การท่ีบุคคลใดๆไดรั้บการยอมรับ หรือไดรั้บการช่ืนชมจากบุคคลรอบ
ขา้ง ย่อมส่งผลให้บุคคลนั้น เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลท่ีส าคญั จึง
พยายามกระท าตนให้ดียิ่งข้ึนเพื่อให้ไดรั้บการยกย่องต่อไป ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ  
องคก์ารไดรั้บผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 

3)  การฝึกฝน (Daily Practice) คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม ่าเสมอ 
นับเป็นการส่งผลให้เกิดปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างานบ่อยคร้ัง ท าให้บรรยากาศในการ
ท างานเป็นมิตร ลดความตึงเครียด รวมทั้งเป็นการพฒันาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลให้ดียิ่งข้ึน 
ตลอดจนเป็นการปรับปรุงการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดีอีกทางหน่ึงดว้ย 

กล่าวได้ว่าแนวคิดองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานของSkrovan 
(1983) มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ประการของ Walton  (1974) โดย
แนวคิดของ Skrovan ยึดองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างาน 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ตอ้ง
ใส่ใจคน ให้ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของคนในองค์การให้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกบั Walton (1974) ท่ีเสนอว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้นตอ้งประกอบไปดว้ย การไดรั้บค่าตอบแทนใน
การท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม  การมีสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  ความสมดุลระหวา่งงานกบั
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ชีวติส่วนตวั  2) ตอ้งท าใหค้นเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง โดยให้การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรี
ความเป็นมนุษยข์องบุคลากร  พร้อมทั้งพยายามตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรอยา่งถูกตอ้ง  
เพื่อก่อให้เกิดการจูงใจในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  เช่นเดียวกบั Walton ท่ีเสนอวา่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้นตอ้งประกอบไปดว้ย  ความเป็นธรรมนูญขององค์การ  โดย
การความเคารพในสิทธิส่วนตวัและยอมรับฟังความคิดเห็น  การมีลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม ส่งผลให้เกิดคุณค่าของอาชีพและก่อให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง  3) ตอ้งให้
ความส าคญักบัการฝึกฝนการท างาน ตลอดจนส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างาน  นบัเป็น
แนวคิดท่ีให้การสนับสนุนว่า การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  ตอ้งมาจากการใส่ใจและให้
ความส าคญักบัการตอบสนองความพึงพอใจของคน พร้อมทั้งเนน้พฒันาศกัยภาพในการท างานของ
คนด้วย  น าไปสู่การวางแผนปรับปรุงและพัฒนา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  เช่นเดียวกบั Walton ท่ีเสนอวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างานนั้นต้องประกอบไปด้วย  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  โอกาสในการพฒันา
ความสามารถของบุคคล และการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 

นอกจากน้ียงัพบวา่ ประมาณ ค.ศ. 2000 เป็นตน้มา การวิจยัในประเด็นคุณภาพชีวิต
การท างานไม่ได้มองในมิติทางกายภาพหรือสภาพแวดล้อมในการท างานเท่านั้น นักวิชาการ
พิจารณาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานให้เสมือนมีชีวิต  จึงมีการวิจยัแนวคิดทฤษฎีทาง
จิตวิทยามาประกอบการวิจยัคุณภาพชีวิตการท างานร่วมด้วย เน้นตอบสนองความตอ้งการของ
คนท างานเป็นส าคญั  สอดคลอ้งกบัแนวคิดองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ Sirgy, Efraty, 
Siegel and Lee  (2001) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเสนอมิติคุณภาพชีวิตการท างานกบัความตอ้งการของ
มนุษยว์่ามีความสอดคล้องกัน หากปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานให้เหมาะสมตรงตามความ
ตอ้งการของคนท างาน ย่อมท าให้การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีในองคก์ารประสบความส าเร็จ
เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในท่ีสุด 

2.1.4.3  องคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างาน 7       
Sirgy et al. (2001) เสนอองคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างาน 7    น ยดึหลกัพื้นฐาน

ความตอ้งการของมนุษย ์ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow  
โดยเสนอวา่ คุณภาพชีวติการท างานตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 7             
Quality of work life   =   NShs +  NSef + NSs +  NSt +  NSa +  NSk +  NScs 

1) NShs (Satisfaction of Health and Safety Needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ความปลอดภยัในการท างาน นบัเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
พนกังาน ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งมุ่งเนน้ยกระดบัให้การท างานมีความปลอดภยัมากยิ่งข้ึน โดยพนกังาน
ตอ้งมีความปลอดภยัในการท างาน ได้รับสวสัดิการเพื่อคุม้ครองป้องกนัการเจ็บป่วยหรือได้รับ
บาดเจบ็นอกเหนือจากการท างาน 
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2) NSef  (Satisfaction of Economic and Family Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการดา้นเศรษฐกิจและครอบครัว เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีไม่ควรมองขา้มโดยมองว่าคุณภาพชีวิต
การท างานตอ้งให้ความส าคญักบัอตัราค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ตลอดจนสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการดา้นครอบครัวได ้มีเวลาพกัผ่อนกบัครอบครัวท่ีเหมาะสมและมีรายไดท่ี้
เพียงพอต่อการด ารงชีวติ 

3) NSs (Satisfaction of Social Needs) หมายถึง ความตอ้งการดา้นสังคม 
แนวคิดน้ีเสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างานต้องบริหารความสัมพนัธ์ทางสังคมในท่ีท างานด้วย 
ท าลายก าแพงกั้นอคติ สร้างมิตรภาพและบรรยากาศท่ีดีต่อการท างาน 

4) NSt (Satisfaction of Esteem Needs) หมายถึง ความตอ้งการมีช่ือเสียง
และไดรั้บการยกยอ่ง นบัเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีมนุษยต์อ้งการ ฉะนั้นการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานไม่
เพียงแต่ตอ้งค านึงถึงความปลอดภยั ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและมิตรภาพในการท างานเท่านั้น แต่ยงั
ตอ้งใหก้ารสนบัสนุนคนท างานดี คนท างานเก่ง อาจจะเป็นในรูปของวตัถุและอวตัถุ เช่น ค าชมเชย 
ของรางวลั โอกาสในสายงานใหม่ 

5) NSa (Satisfaction of Actualization Needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความส าเร็จในชีวิต มนุษยทุ์กคนลว้นมีศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั การไดรู้้จกัหรือเห็นคุณค่าใน
ตนเอง ยอ่มก็ให้เกิดแรงจูงใจผลกัดนัให้ขยนัพฒันาตนเองเสมอ ดว้ยเหตุน้ี คุณภาพชีวิตการท างาน 
ตอ้งค านึงถึงการผลกัดนัให้พนกังานรู้จกัหรือเห็นความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้
พฒันาศกัยภาพนั้นดว้ย 

6) NSk (Satisfaction of Knowledge Needs) หมายถึง ความตอ้งการดา้น
ความรู้ คนเราตอ้งการความรู้ ต้องการการพฒันาทกัษะต่างๆเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
ฉะนั้นการเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้งานใหม่ย่อมเป็นหนทางท าให้กลายเป็นผูเ้ช่ียวชาญใน
ท่ีสุด 

7) NScs (Satisfaction of Aesthetics Needs) หมายถึง ความตอ้งการดา้น
สุนทรีย์ มนุษย์ล้วนต้องการมีสังคม เป็นท่ียอมรับ การแสดงความคิดเห็นนับเป็นการแสดง
สุนทรียภาพส่วนบุคคล การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น นอกจากจะช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานแล้ว ยงักระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน แลกเปล่ียนทศันคติ
ตลอดจนประสบการณ์ อนัน าไปสู่การพฒันาตนเอง 

จากท่ีกล่าวสะทอ้นให้เห็นวา่ แนวคิดของ Sirgy et al. (2001) มองวา่ คุณภาพชีวิต
การท างานนั้น มิได้มองในมิติของความถูกตอ้งและความปลอดภยัเท่านั้น แต่ตอ้งมองถึงความ
ตอ้งการของผูรั้บซ่ึงก็คือ พนกังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Diener (2003) ท่ีได้มองว่าการมี
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คุณภาพชีวิตการท างาน  คนจะตอ้งมีความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท า  ถึงจะมีความสุขในการท างาน  
ฉะนั้นการจะท าใหค้นมีความพึงพอใจงานท่ีท า  องคก์ารจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งเขา้ใจองคป์ระกอบ
ของความสุขในการท างาน   เพื่อน ามาสร้างความพึงพอใจต่องานแก่พนกังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิด
องคป์ระกอบความสุขในการท างานของ Manion (2003) ท่ีไดเ้สนอวา่องคป์ระกอบความสุขในการ
ท างานตอ้งประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบดงัน้ี 

1) การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) เป็นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในการ
ท างาน  โดยการท่ีบุคคลร่วมกนัท างานเกิดสังคมการท างานข้ึน  ท าให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั  มี
การร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการท างาน  มีการพูดคุยกนัอยา่งเป็นมิตร  และก่อให้เกิดบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างาน 

2) ความรักในงาน (Love of the Work)  เป็นความรู้สึกรักและผกูพนักบังาน 
รับรู้วา่ตนมีภาระรับผิดชอบในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ  มีความยินดีในการท างานของตน  มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน  มีความรู้สึกทางบวกจากการท างาน  ท าให้ท างานดว้ยความสนุกสนาน  
และภาคภูมิใจ 

3) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement)  เป็นการท างานไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยความส าเร็จในการท างานท าใหรู้้สึกมีคุณค่าในชีวติ 

4) การเป็นท่ียอมรับ (Recognition)  เป็นการไดรั้บการยอมรับ  ความเช่ือถือ  
และความไวใ้จในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

แนวคิดดังกล่าวมองว่า  คุณภาพชีวิตการท างานจะเกิดข้ึนได้นั้ น  คนต้องมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี  เป็นท่ียอมรับกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ย่อมเกิดการยอมรับและเกิด
ความช่วยเหลือกนัในการท างาน  ก่อเกิดเป็นบรรยากาศในการท างานท่ีดี  ท าใหรู้้สึกผกูพนักบังานท่ี
ท า  น าไปสู่การท างานท่ีส าเร็จตามเป้าหมาย   

จึงสรุปไดว้่าคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีนั้น  มิเพียงแต่ให้ความส าคญักบัสถานท่ี
ท างานท่ีปลอดภยั เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานเท่านั้น  แต่ยงัตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของพนักงานให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขกับการท างานด้วย  เพราะการเข้าใจความ
ตอ้งการของพนักงาน จะท าให้องค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานได้อย่าง
ถูกตอ้ง  ไม่หลงทิศทาง  น าไปสู่การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  ดว้ยเหตุน้ี
การเขา้ใจเร่ืองความตอ้งการของคน  ตลอดจนการเขา้ใจในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างาน  จึงเป็น
แนวคิดและทฤษฎีท่ีส าคญัต่อการน ามาปรับใชเ้พื่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์าร 
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2.1.5  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  ก่อก าเนิดพร้อมกบัแนวความคิดคุณภาพชีวิตการ

ท างาน (Quality of Working Life : QWL) ในประเทศอุตสาหกรรมบริเวณแถบตะวนัตกเป็นคร้ัง
แรก ปัจจุบนัแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไดมี้มุมมองท่ีแตกต่างไปจากเดิม  โดยมองว่า
พนักงานไม่ใช่สัตว์เศรษฐกิจหรือเคร่ืองจกัรกล  องค์การควรให้ความสนใจและดูแลพนักงาน  
พร้อมเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของการท างานมาก
ยิ่งข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีย่อมท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลให้ผลลัพธ์ขององค์การมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  นิสดารก์  เวชยานนท ์(2551) กล่าววา่ ปัจจุบนัตอ้งยอมรับวา่  
การใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้ แต่มีคุณค่ามากท่ีสุดส าหรับ
องค์การเป็นส่ิงส าคญั เพราะทุนมนุษยห์รือทุนทางปัญญา คือ ความรู้ท่ีเป็นพลงัอ านาจมหาศาล 
น ามาซ่ึงความรัก  ความผกูพนั และความพึงพอใจใหก้บัเจา้ของสินทรัพยห์รือเจา้ของทุนมนุษยแ์ละ
ทุนทางปัญญาเหล่านั้น 

จากท่ีกล่าวแสดงให้เห็นว่า  แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน มุ่งเน้นตอบสนอง
ความต้องการของคนท างานให้เกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  
น าไปสู่งานท่ีมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายขององค์การ  ดว้ยเหตุน้ีการเขา้ใจเร่ืองความตอ้งการ
ของคนจึงเป็นส่ิงส าคญั  เพราะเม่ือเขา้ใจความตอ้งการของคน ก็ย่อมจะสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  สามารถสร้างแรงจูงใจและสร้างความพึงพอใจของบุคคลในการท างานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม ดงันั้นการศึกษาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  ยอ่มท าให้องคก์ารสามารถ
เขา้ใจความตอ้งการของคน  และสามารถตอบสนองความตอ้งการของคนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  น าไปสู่การ
วางแผนปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.1.5.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ  Maslow 
Maslow (1954)ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (Need Hierarchy)  ซ่ึงเป็น

ทฤษฎีท่ีเหมาะสมส าหรับน ามาดดัแปลงใช้ในงานบริหารงานบุคคล กล่าวได้ว่าทฤษฎีล าดบัขั้น
ความตอ้งการของ Maslow ยอ่มจะท าให้องคก์ารสามารถเขา้ใจความตอ้งการของคน  และสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของคนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  จูงใจใหค้นเขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน  ลดโอกาส
เปล่ียนงาน ตลอดจนพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน Maslow
ไดแ้บ่งล าดบัความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี  

1)  ความตอ้งการทางกาย (Physiological  Needs)  ความตอ้งการของมนุษย์
ในขั้นน้ีนั้น  นบัเป็นความตอ้งการขั้นต ่าท่ีสุดของมนุษย ์  เป็นความตอ้งการในส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิตขั้นพื้นฐาน  เช่น  อาหาร  น ้ า  ท่ีอยูอ่าศยั และยารักษาโรค เป็นตน้ กล่าวไดว้่าหากมนุษย์
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ขาดส่ิงท่ีจ  าเป็นขั้นพื้นฐานเหล่าน้ี  มนุษยอ์าจไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่รอดได ้ หากพิจารณาทาง
กายภาพในมิติของชีวิตการท างาน อาจหนีไม่พน้การตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของ
พนักงานในเร่ืองของ ค่าตอบแทนท่ีได้รับ ส่ิงอ านวยความสะดวกในท่ีท างาน เช่น โรงอาหาร 
บา้นพกัพนกังาน รถรับ-   พนกังาน เป็นตน้ 

2)  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security Safety Needs) ความ
ต้องการในขั้นน้ีเป็นความต้องการในเร่ืองของความมัน่คงปลอดภัย   ความต้องการมีสุขภาพ
แข็งแรง   ความต้องการหลีกหนีจากความเส่ียงในรูปแบบต่างๆ ทั้งภยัธรรมชาติและโรคร้าย   
นอกจากน้ีหากพิจารณาความตอ้งการดา้นความปลอดภยัในมิติของชีวิตคนท างาน ยงัหมายรวมถึง
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในการท างานดว้ย  เช่น  สถานท่ีท างานท่ีปลอดภยั   อุปกรณ์
เคร่ืองมือกูภ้ยั  เป็นตน้ 

3)  ความตอ้งการการยอมรับในสังคม (Affiliation Or Acceptance Needs) 
กล่าวไดว้า่มนุษยทุ์กคนเป็นสัตวส์ังคม ไม่สามารถด ารงชีวิตอยูโ่ดยล าพงัได ้ ตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั
และกนั ฉะนั้นความตอ้งการมิตรภาพ  ตอ้งการความรัก  จึงเป็นความตอ้งการอีกขั้นหน่ึงท่ีมนุษย์
ตอ้งการแสวงหา ในมิติของชีวิตคนท างานก็เช่นกนั ทุกคนลว้นตอ้งการเป็นท่ียอมรับขององคก์าร 
ตอ้งการมีเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานท่ีเขา้ใจ คอยให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน เพื่อให้
ตนเองเป็นท่ียอมรับวา่เป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร 

4)  ความตอ้งการช่ือเสียงและไดรั้บการยกย่อง (Esteem  Needs)  ความ
ตอ้งการขั้นน้ีมีความส าคญัและสอดคลอ้งกบัเร่ืองของความตอ้งการของคนในช่วงวยัท างานมาก
ท่ีสุด กล่าวไดว้า่คนในช่วงวยัท างานนั้น มีความตอ้งการช่ือเสียงและมีความตอ้งการสถานภาพทาง
สังคมท่ีดีสูงมาก  มีความตอ้งการโอกาสความเป็นอิสระและเสรีภาพในการท างาน  มีความตอ้งการ
ท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ  มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุน เปิดโอกาสให้มีสิทธิแสดงความ
คิดเห็น   มีอ านาจและสิทธิในการตดัสิน  ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้บุคคลส่วนใหญ่ในช่วงวยัท างานนั้น  
จะมุ่งมัน่ทุ่มเทกับการท างาน  เพื่อให้ได้รับความนับถือ  ได้รับอ านาจและต าแหน่งทางสังคม 
เพื่อใหรู้้สึกวา่ตนเป็นบุคคลท่ีส าคญั   

5)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs)  
ความตอ้งการในขั้นน้ี  นบัเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์  กล่าวไดว้า่ความตอ้งการในขั้นน้ี  
เป็นความปรารถนาหรือความใฝ่ฝันของบุคคลท่ีสูงท่ีสุด และตอ้งใชศ้กัยภาพในการแสวงหาความ
ต้องการนั้ นท่ีสูงมาก จึงท าให้ความต้องการในขั้นน้ีนั้ น จ  าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถ 
ตลอดจนรับโอกาสในการพฒันาตนเองเสมอๆ 

กล่าวไดว้า่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow แสดงให้เห็นวา่ความตอ้งการ
ของมนุษย ์มีล าดบัขั้นของความตอ้งการ  โดยมองว่าหากความตอ้งการขั้นต่อไปจะเกิดได้  เป็น
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เพราะความตอ้งการของเดิมท่ีเคยมีอยู่อาจลดลงจนกระทัง่หมดไป  กล่าวโดยสรุปก็คือ  เม่ือความ
ต้องการของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการนั้น  ก็จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป 
อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow จะท าให้องค์การสามารถเข้า
ใจความตอ้งการของคน  และสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนได้อย่าง
ถูกตอ้ง  เช่นเดียวกบัทฤษฎีการจงูใจ–ค ้าจุนของ Frederick  Herzberg และคณะ  ซ่ึงเป็นอีกทฤษฎีท่ีมี
ความเด่นชัดในเร่ืองของการสร้างปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  ท าให้องค์การ
สามารถจดัการกบัความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม  พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
โดยมีพื้นฐานทฤษฎีมาจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ 5 ขั้นของ Maslow  

2.1.5.2 ทฤษฎีการจงูใจ – ค ้าจุน 
Herzberg  et al. (1959) ไดท้  าวจิยัทศันะคติท่ีเก่ียวกบังาน เพื่อหาค าตอบวา่ปัจจยัใดท่ี

ป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  และปัจจยัใดท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
งานวิจยัดงักล่าวน้ี Herzberg et al. (1959) เรียกเจตคติในดา้นดีวา่ “ปัจจยัจูงใจ”  และเรียกเจตคติใน
ด้านไม่ดีว่า “ปัจจยัค ้ าจุน”  ซ่ึงทั้ งสองปัจจยัมีสัมพนัธ์กับความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน  
ตลอดจนเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มของการท างาน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation  Factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้แรงจูงใจในการท างาน  และ
ลดความไม่พึงพอใจในการท างาน เช่น  ความส าเร็จในการท างาน  การไดรั้บการยอมรับ  ลกัษณะ
งานท่ีท้าทาย  การได้รับโอกาสให้รับผิดชอบดูแลงานเพิ่มข้ึน  การได้เล่ือนต าแหน่งและความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน 

ส่วนปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน เบ่ือหน่ายการท างาน เช่น เงินเดือน  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  การ
ปกครองบงัคบับญัชา  สถานภาพของอาชีพ  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั  สภาพการ
ท างาน และชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั  

เม่ือเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีการจูงใจ–ค ้าจุนของ Herzberg et al. (1959)  กบั
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ 5 ขั้นของ Maslow พบวา่  ทฤษฎีของ Herzberg มีความสัมพนัธ์กบั
ทฤษฎีของ Maslow   เช่นเดียวกบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการ
ของพนกังานดว้ย  เน่ืองจากปัจจยัจูงใจของ Herzberg   เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้แรงจูงใจในการท างาน  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการระดบัสูงขั้น 4-5 ตามทฤษฎีของ Maslow   ส่วนปัจจยัค ้าจุนของ Herzberg 
เป็นปัจจยัท่ีสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ระดบัตน้ขั้น 1-3 ตามทฤษฎีของ Maslow  แสดงให้เห็นวา่พนกังานทุกคนลว้นมีความตอ้งการขั้น
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พื้นฐานตามทฤษฎีของ Maslow   และตอ้งการปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัการเกิดความเบ่ือหน่ายในการ
ท างานตามทฤษฎีปัจจยัค ้าจุนของ Herzberg   ดงันั้นหากองคก์ารละเลยความตอ้งการของพนกังาน 
ปัจจยัค ้าจุนจะอ่อนแอและส่งผลใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร  ดว้ยเหตุน้ีการเอาใจใส่ความตอ้งการของพนกังาน  เพื่อให้ทราบหนทาง
สร้างแรงจูงใจในการท างาน  ตลอดจนหมัน่กระตุ้นปัจจยัจูงใจ  ย่อมจะท าให้ความส าเร็จของ
องคก์ารเป็นจริง  

อย่างไรก็ตาม  การทราบปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและเข้า
ใจความตอ้งการของพนกังานเป็นเพียงเข็มทิศช้ีทางเท่านั้น  ซ่ึงไม่เพียงพอต่อการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีเหมาะสม  เน่ืองจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั พนกังานทั้งองคก์าร
หรือพนักงานแผนกใดแผนกหน่ึงล้วนมีความแตกต่างกัน  การศึกษารูปแบบการบริหารคน
หลากหลายประเภทจึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีองคก์ารควรให้ความส าคญั  เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และการจดัการคุณภาพชีวิตการท างานให้มีประสิทธิภาพ  การศึกษาทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ 
McGregor นบัวา่เป็นอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีมีความโดดเด่นในเร่ืองของการบริหารคน  

2.1.5.3  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1978) เสนอกลยุทธ์ดา้นการจดัการในมิติ

ของการบริหารคน  โดยแบ่งคนออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  ทฤษฎี X  เป็นทศันะท่ีมีสมมติฐานในการ
บริหารวา่  คนท่ีไม่ชอบการท างานและขาดความกระตือรือร้น  เปรียบเสมือนพนกังานท่ีเกียจคร้าน
หรือพนกังานท่ีพึ่งเร่ิมท างาน  ยงัขาดแรงจูงใจในการท างาน  ดงันั้นองคก์ารตอ้งบริหารคนประเภท
น้ีโดยการควบคุมการท างานอย่างใกลชิ้ด  ช้ีแจงมาตรการหรือขอ้บงัคบัขององค์การอย่างชัดเจน  
พร้อมทั้งตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนกังานดว้ย  เช่น  เงินเดือน  สวสัดิการ  ความ
ปลอดภยัในการท างาน  เป็นตน้  เพื่อกระตุน้แรงจูงใจในการท างานแก่พนกังาน  ส าหรับทฤษฎี Y 
เป็นทศันะท่ีมีสมมติฐานในการบริหารวา่  คนท่ีมีความรับผิดชอบต่องาน  จะมีความเต็มใจท างาน
และมีความคิดสร้างสรรคเ์สมอๆ  เปรียบเสมือนพนกังานท่ีขยนัท างานหรือพนกังานท่ีไดท้  างานมา
ระยะหน่ึง  จนกระทัง่ไดรั้บตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานแลว้  หากองคก์ารละเลยการเอาใจ
ใส่พนกังานเหล่าน้ี  จะส่งผลให้พนกังานเกิดความเบ่ือหน่ายการท างาน  ดงันั้นองคก์ารตอ้งบริหาร
คนประเภทน้ีโดยการเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมมากข้ึน  ท างานท่ีหลากหลายมากข้ึน  เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างานแก่พนกังาน  จากท่ีกล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั  
ฉะนั้นการบริหารคนแต่ละประเภทตอ้งมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนัออกไป 

เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่เร่ืองของการพิจารณาจากผลก าไรอย่าง
เดียว  แต่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน  พฤติกรรมและทศันะคติด้วย  พนกังานบางคนอาจ
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เป็นตามทฤษฎี X  คือ คนท่ีเกียจคร้านในการท างาน  หรือพนกังานบางคนอาจเป็นตามทฤษฎี Y คือ 
คนท่ีขยนัท างาน  และพนกังานบางคนอาจเป็นไดท้ั้งทฤษฎี X  และ ทฤษฎี Y เช่น พนกังานคนหน่ึง
ตอ้งการความกา้วหน้าในการท างาน  แต่บางคร้ังเขาขยนัท างานและในบางคร้ังเขาข้ีเกียจท างาน  
จากท่ีกล่าวมาแสดงให้เห็นวา่การจดัแบ่งประเภทหรือลกัษณะของคนท างาน  เพื่อสร้างรูปแบบใน
บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีเหมาะสม  ตรงกบัความตอ้งการ
ตลอดจนจูงใจพนักงานให้ท างานนั้นไม่ใช่เร่ืองท่ีง่าย  ดงันั้นการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารองคก์ารประกอบดว้ยจึงเป็นส่ิงส าคญั  ทฤษฎี Z ขอ  Ouchi นบัเป็นทฤษฎีในการบริหารท่ี
ได้รับการยอมรับในปัจจุบนั เน่ืองจากบริษทัชั้นน าทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกาและญ่ีปุ่น  ล้วน
ประสบความส าเร็จเม่ือน าทฤษฎีดงักล่าวใชเ้ป็นกลยทุธ์ในการบริหารจดัการ  

2.1.5.4  ทฤษฎี Z  
ทฤษฎี Z ขอ  Ouchi (1981) เป็นทฤษฎีในการบริหารจดัการท่ีผสมผสานระหวา่ง

ทฤษฎี A กบัทฤษฎี J โดยทฤษฎี A แทนแนวคิดการจดัการของสหรัฐอเมริกา  ซ่ึงเนน้การจา้งงาน
ระยะสั้น  ประเมินผลการท างานเร็ว  พนกังานมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อองคก์ารน้อย  ส าหรับ
ทฤษฎี J แทนแนวคิดการจดัการของญ่ีปุ่น ซ่ึงเนน้การจา้งงานตลอดชีพ  มีความรับผิดชอบแบบกลุ่ม  
และประเมินผลการท างานไม่เร็วมากนกั  ดว้ยการผสมผสานทฤษฎีทั้งทฤษฎี A และทฤษฎี J  จึงท า
ใหท้ฤษฎี Z มีรูปแบบการบริหารเชิงบูรณาการตามแนวคิดตะวนัตกและเอเชีย  เนน้การท างานดว้ย
ความเป็นตวัของตวัเองสูง  ผลกัดนัให้พนกังานกลา้แสดงความคิดเห็น กลา้ตดัสินใจ  ตลอดจนกลา้
เผชิญปัญหาแบบตะวนั  และมีความเป็นเอเชียโดยการเน้นท างานในลกัษณะของครอบครัว  ให้
ความส าคญักบัเร่ืองของคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังาน  เน้นการจา้งงานระยะยาว  เพื่อให้พนกังาน
เกิดความผกูพนักบัองคก์าร  นอกจากน้ียงัพบวา่ทฤษฎี Z ควบคุมการปฏิบติังานไม่เป็นทางการมากนกั  
ใช้วิธีการบอกกล่าวมากกว่าการเขียนช้ีแจงเป็นลายลกัษณ์อกัษร  เน้นให้พนักงานท างานท่ีถนัด
มากกวา่การสับเปล่ียนให้ท างานในหลายๆรูปแบบ  ตลอดจนมีการประเมินผลการปฏิบติังานจาก
ผลงานของพนกังานโดยผูบ้งัคบับญัชา 

กล่าวไดว้่าทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น   เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้องค์การสามารถเขา้
ใจความต้องการของพนักงาน เข้าใจพฤติกรรมของพนักงาน  อนัน าไปสู่การตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานท่ีถูกตอ้ง เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม  อาทิเช่น การจดั
โครงสร้างเงินเดือนท่ีจูงใจ  เพื่อตอบสนองความตอ้งการในเร่ืองของเงินเดือนและสวสัดิการ  การ
ออกแบบระบบรับฟังความคิดเห็น   เพื่อตอบสนองความตอ้งการในเร่ืองของการไดรั้บการดูแลเอา
ใจใส่จากองค์การมากยิ่งข้ึน  การจดัโครงสร้างต าแหน่งงานท่ีดี  เพื่อตอบสนองความตอ้งการใน
เร่ืองของโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ  เป็นตน้ ส่ิงท่ีกล่าวมาน้ีลว้นน าไปสู่การท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารและการท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ดงัแสดงใหเ้ห็นในตารางท่ี 2.1  ซ่ึง
มีรายละเอียดต่อไปน้ี 
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ภาพที ่2.1  รูปแบบการสร้างคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
จากการวิจยัแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน  สะทอ้นให้เห็นวา่คุณภาพชีวิตการ

ท างานนั้น  ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร  ฉะนั้นองคก์ารควรเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยตอ้งท าความเขา้ใจความตอ้งการของคนท างาน  และเขา้ใจพฤติกรรมของ
คนท างาน  จึงจะสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม  อนัน าไปสู่

คุณภาพชีวติการท างาน 

ศึกษาทัศนคติของพนักงาน 

ความต้องการ 

 

  ความไมพ่งึพอใจ                     ความพงึพอใจ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ / ความส าเร็จขององค์การ 

มาตรการปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของพนักงาน 

เข้าใจความต้องการ เช่น เร่ืองค่าตอบแทน  เร่ืองความปลอดภยัใน

การท างาน และเร่ืองความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

เข้าถึงความรู้สึก เช่น เร่ืองความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน การยอมรับ

ฟังความคิดเห็น   

การพฒันา เช่น เร่ืองโอกาสการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน   

 

 

เคร่ืองมือขององค์การ 

-  ศึกษาความตอ้งการของพนกังาน  

   (ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ:  

Maslow) 
-  ศึกษาปัจจยัแวดลอ้ม   
   (ทฤษฎีการจูงใจ – ค ้าจุน:  
Frederick  Herzberg) 
-  ศึกษาพฤติกรรมของพนกังาน   

   (ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y:  McGregor) 
-  ศึกษารูปแบบการบริหารคน  

   (ทฤษฎี Z:  Ouchi) 
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ชีวติในการท างานท่ีมีความสุข ก่อเกิดเป็นความผกูพนัและประสิทธิผลของการท างานในท่ีสุด  จาก
ท่ีกล่าวจึงสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนั้ น สอดคล้องกับหลักการพฒันาตามแนว
พระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ 3         คือ เขา้ใจปัญหา เขา้ถึงปัญหา พฒันาสู่
ความส าเร็จ มีรายละเอียด       

1) เขา้ใจความตอ้งการ หมายถึง การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีดว้ยการเขา้
ใจความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนักงาน อาทิเช่น เร่ืองค่าตอบแทน  เร่ืองความปลอดภยัในการ
ท างาน และเร่ืองความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

2) เขา้ถึงความรู้สึก หมายถึง การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีดว้ยการเขา้ใจ
ในเร่ืองความความรู้สึกของพนกังาน อาทิเช่น ในเร่ืองของการสานความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน การ
ยอมรับฟังความคิดเห็น  และการให้คุณค่าหรือศกัด์ิศรีของความเป็นพนกังานในองคก์ารอยา่งเท่า
เทียมกนั นบัเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นสุข  ลดความตึงเครียดในการท างาน 

3) การพฒันา หมายถึง การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีด้วยการหยิบยื่น
โอกาสความกา้วหน้าในงาน  โอกาสการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน  ตลอดจนการให้คุณค่างาน
ในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ และทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร น าไปสู่การ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม   

ส าหรับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา: แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า  
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหาร  อาหารกระป๋องและอาหารแช่แข็ง  จงัหวดัสมุทรสาครนั้น  จากท่ี
ได้น าเสนอรายละเอียดแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานในข้างต้น เป็นเพียง
ส่วนประกอบหน่ึงของขอ้มูลในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั  เพื่อให้การวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน : กรณีศึกษา แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า 
โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋องและอาหารแช่แขง็ จงัหวดัสมุทรสาคร มีกรอบแนวคิดการวิจยัท่ี
ถูกตอ้งและชดัเจนมากข้ึน การวิจยัแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในประเด็นเร่ือง
ความผูกพนัต่อองค์การ จึงส าคญัอย่างยิ่งต่อการวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน : กรณีศึกษา แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง
และอาหารแช่แขง็ จงัหวดัสมุทรสาคร 

 
ส่วนที ่2:  ความหมายและแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของพนักงาน 

 
ส าหรับในส่วนท่ี 2 เป็นการอธิบายถึงความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนั

ของพนกังาน  เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงทิศทางการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  อนัน าไปสู่ภาพ
สะทอ้นระดบัคุณภาพชีวติการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน   
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2.1.6  ความหมายของความผูกพนัของพนักงาน  (Employee Engagement) 
 ความผกูพนัเป็นแนวคิดเชิงจิตวิทยา  เร่ิมมีการวิจยัก่อนปี ค.ศ. 1990  Strellioff (2003) ได้
อธิบายวา่ “Engagement” มีความหมายเช่นเดียวกบั “Commitment” ซ่ึงในภาษาไทยมีความหมายวา่ 
“ความผกูพนั”  สอดคลอ้งกบั สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549) ท่ีให้ความหมายของ Employee Engagement 
และ Employee Commitment  ว่ามีความคลา้ยคลึงกนั  เป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การนั้น เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนระหว่างพนกังานและองค์การ โดยพนกังานมี
ความทุ่มเท ความพยายามในการท างานทั้งท่ีเป็นงานของตนเอง และไม่ใช่งานของตนเองอยา่งเต็ม
ความสามารถ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร รวมถึงความตอ้งการด ารงอยูใ่นองคก์าร 

จากการวิจัยเร่ืองความผูกพนัพบว่า  ค  าจ  ากัดความของความผูกพนั เป็นเร่ืองเก่ียวกับ
ความรู้สึกและพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Morrow (1983)       อ    ความผกูพนัไม่ใช่
เร่ืองของทศันคติเท่านั้น แต่ยงัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมดว้ย ดงันั้น ความผกูพนัจึงประกอบไป
ดว้ย 2 องคป์ระกอบหลกัคือ ทศันคติและพฤติกรรม  ในช่วงยุคแรกของการศึกษาเร่ืองความผกูพนั
นั้น  เนน้พิจารณาในมิติของนกัลงทุนเป็นหลกั กล่าวคือการสร้างความผกูพนัให้เกิดแก่ลูกนอ้งหรือ
พนกังาน ตอ้งลงทุนให้รางวลัลูกนอ้ง  เพื่อให้ลูกนอ้งเกิดความจงรักภกัดีและทุ่มเทกบัท างานอยา่ง
เต็มความสามารถ เช่นเดียวกบัแนวคิดของ March and Simon (1958) ท่ีพิจารณาความผกูพนัใน
แง่มุมเชิงแลกเปล่ียน มองความผกูพนัของพนกังานเกิดจากของรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
องคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Becker (1960) ผูเ้สนอทฤษฎีท่ีช่ือวา่ “side-bet theory” นบัเป็น
พื้นฐานของทฤษฎีเร่ืองความผกูพนัเร่ืองความผกูพนัในยุคต่อๆมา โดยทฤษฎีดงักล่าวใชแ้นวคิดเชิง
แลกเปล่ียนหรือท่ีเรียกวา่ Reward-Cost Notation เช่นเดียวกบัแนวคิดของ March and Simon (1958) 
การศึกษาของ Becker มองความผกูพนัเป็นเร่ืองของการเปรียบเทียบความคุม้ค่า โดยให้นิยามความ
ผกูพนัวา่เป็นคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปในขณะท างาน เช่น ระยะเวลา อายุการท างาน ก าลงัสติปัญญา 
เป็นตน้ ดนันั้นหากบุคคลตดัสินใจลาออกจากองคก์าร เขาจะพิจารณาความคุม้ค่าของการลงทุนท่ีได้
สะสมไวใ้นท่ีท างาน ดว้ยเหตุน้ี บุคคลท่ีมีระยะเวลาในการท างานมาก ย่อมอุทิศทั้งก าลงัใจ ก าลงั
กาย ตลอดจนมีความผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึนตามไปดว้ย ท าใหต้ดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดย้าก
กวา่บุคคลท่ีมีระยะเวลาการท างานนอ้ยกวา่ 

ในยุคต่อมา นิยามความผูกพนั ไม่ไดม้องถึงความคุม้ค่าในการลงทุน เสียก าลงัสติปัญญา 
เสียเวลาหาโอกาสและประสบการณ์จากงานท่ีอ่ืนเท่านั้น แต่ยงัมองถึงทศันคติท่ีมีต่อองค์การ 
สะทอ้นออกมาให้เห็นชดัในรูปแบบของพฤติกรรม ดงัเช่น Kanter (1968) ไดเ้สนอวา่ ความผกูพนั
ของพนักงานเป็นความเต็มใจทุ่มเทแรงกายท างาน ตลอดจนมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
เช่นเดียวกบั Sheldon (1971) ท่ีมองว่า ความผูกพนัของพนกังานคือความตั้งใจท างาน อนัเกิดจาก
ทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ซ่ึงน าไปสู่การยอมรับเป้าหมายขององค์การ  ความทุ่มเทท างานตลอดจน
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ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ขณะท่ี Buchanan (1974) ไดนิ้ยามวา่ ความผูกพนั
ของพนักงานเป็นเร่ืองเก่ียวกบัเป้าหมายและค่านิยมตลอดจนบทบาทหน้าท่ีการปฏิบติังานของ
พนักงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วยความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับ
องคก์าร การมีส่วนร่วม และความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steer (1977) ท่ี
เสนอวา่ความผกูพนั ยอ่มเกิดจากพนกังานมีความเต็มใจเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
แสดงออกให้เห็นในรูปของพฤติกรรม เช่น การทุ่มเทกับการท างาน การยอมรับค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ March and Mannari (1997)             
                       ขอ                อ ให้เห็นถึงความทุ่มเทกับงาน   ศ  ติ
       ออ           อ           ขอ อ       การปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ ตลอดจน
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1990)             
                  อ ของ  ศ         อ             ขอ               ออ                ศ       
แสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม  การ      ว่า    สมาชิกขององค์การ  การมีส่วนร่วมและ
ทุ่มเทกบัการท างานเสมอ 

จากนิยามหรือความหมายความผกูพนัของพนกังานท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ สะทอ้นให้เห็น
วา่ ความผกูพนัของพนกังาน เป็นเร่ืองเก่ียวกบัทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร แสดงให้เห็นชดั
ในรูปแบบของพฤติกรรมการท างาน อย่างไรก็ตามแมว้่าแนวคิดของนกัวิชาการผูเ้สนอนิยามเร่ือง
ความผกูพนั จะผา่นมาหลายสิบปี แต่แนวคิดดงักล่าวนั้นยงัคงเป็นท่ียอมรับและสามารถปรับใชเ้ป็น
หลกัพื้นฐานของการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในยคุปัจจุบนั ดงัเช่น สถาบนัดา้นการวิจยัและท่ีปรึกษา
ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภายใต้ช่ือ The Institute for Employment Studies หรือช่ือยอ่ IES 
(2004) ให้นิยามความผูกพนัว่าเป็นทศันคติเชิงบวกของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ และนอกจากน้ี
สถาบนัดา้นการวิจยัและท่ีปรึกษาดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภายใตช่ื้อ Aon Hewitt (2011) ยงั
เสนอว่า ความผูกพนัไม่ใช่เร่ืองของการสร้างความสุขหรือความจงรักภกัดีเท่านั้น แต่เป็นการวดั
ความรู้สึกนึกคิดของพนกังานท่ีมีต่อองค์การและวดัระดบัสติปัญญา ความสามารถในการท างาน
ดว้ย โดย Hewitt  อ                         ศ             ออ         ด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปเร่ือยๆ พนกังานตอ้งมีความรับผิดชอบ มีส่วนร่วม ตลอดจนทุ่มเทกบังาน มุ่งพฒันา
ตนเองและสร้างผลงานท่ีมีคุณค่าแก่องคก์ารอยูเ่สมอ 

 
2.1.7  ววิฒันาการแนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงาน 

 แนวคิดเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) เร่ิมมีการศึกษาเม่ือ
ประมาณตน้ปี ค.ศ. 1960 เสนอแนวคิดเร่ืองความผกูพนัในมุมเชิงแลกเปล่ียน ทฤษฎีท่ีไดรั้บการยก
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ยอ่งในยุคนั้นคือ ทฤษฎี Side - Bet Theory ของ Becker ซ่ึงพิจารณาความผกูพนัของพนกังานใน
ลกัษณะของการเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการท างาน ต่อมาในช่วงยุคปี ค.ศ. 1970 
แนวคิดเร่ืองความผกูพนัของพนกังานมีมุมมองท่ีแตกต่างไปจากเดิม  พิจารณาความผกูพนัในมุมท่ี
มากกวา่การศึกษาความผูกพนัเชิงแลกเปล่ียน น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัในเชิงจิตวิทยา 
และพฤติกรรม ดงัแนวคิดเร่ืองพนัธะผูกพนัของ Mowday, Porter and Steers (1982) เสนอแนวคิดว่า 
พนัธะผกูพนัตอ้งประกอบดว้ย 2 อ       อ  คือ  

1)  เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
2)  พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลท่ีมีต่องานและองคก์าร 

เช่น ความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ความทุ่มเทในการท างาน และการเช่ือถือ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan (1974) และ Steers 
(1977) ท่ีเสนอวา่ ความผกูพนัประกอบดว้ยหลกั 3 ประก ร คือ 1) ความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร 
(Identification) คือ ศรัทธาและการยอมรับเป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององคก์าร 2) การมีส่วนร่วม
ต่อองคก์าร (Involvement) คือ การทุ่มเทแรงกายและเต็มใจเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร 3) ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) คือ ความปรารถนาจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

ภายหลงัจากนั้น ประมาณช่วงปี ค.ศ. 1990 - ค.ศ. 2000 จนกระทัง่ถึงปัจจุบนัพบวา่  แนวคิด
ความผกูพนัของพนกังานไม่ไดพ้ิจารณาถึงดา้นพฤติกรรม ดา้นทศันคติ และ                     
เท่านั้น  หากแต่ยงัพิจารณาถึงการเรียนรู้พฒันาตนเอง ตลอดจนการมีส่วนร่วม เพื่อสร้างผลงาน
ให้แก่องคก์ารดว้ย ดงัท่ี Harter,Schnmidt and Hayes (2002) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัของพนกังาน
สามารถวดัได้จากการมีส่วนร่วมต่อองค์การ  สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ The Institute for 
Employment Studies หรือ IES ในปีค.ศ. 2004 ท่ีเสนอวา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บ
โอกาสแสดงความคิดเห็นและโอกาสในการพฒันาตนเอง ย่อมเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังาน  

นอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบวา่  การศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานเร่ิมเป็นท่ีไดรั้บ
ความสนใจมากข้ึน ไม่เพียงแต่นกัวิชาการเท่านั้นท่ีสนใจศึกษา แต่ยงัรวมไปถึงสถาบนัวิจยัหรือ
องคก์ารท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษยห์ลายแห่งท่ีสนใจ และเร่ิมท าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของ
พนกังาน ดงัเช่น Burke (2003) เสนอวา่ แนวคิดส่วนประกอบท่ีส าคญัของการเกิดความผกูพนัของ
พนกังาน 6 ประการ (Employee Engagement Index) ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

1) องคก์าร (Company) 
2) กลุ่มงาน (Work Group) 
3) สายอาชีพ (Career) 
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4) ลูกคา้ (Customer) 
5) ลกัษณะงานท่ีท า (Job) 
6) ผูจ้ดัการ (Manager) 

Burke (2003) มองวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานทั้ง 6                                
           ความผูกพนั ตลอดจนสะท้อนให้เห็นถึงระดับความผูกพนัของพนักงานอีกด้วย 
สอดคลอ้งกบัสถาบนัวจิยัและท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์ภายใตช่ื้อ Hewitt Associates (2010) ท่ี
เสนอว่า ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกทางดา้นพฤติกรรม(Behavior) โดยการด ารง
อยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป (Stay) การพูดถึงองคก์ารในทางบวก (Say) และ   ทุ่มเทท างาน 
(Strive) นอกจากน้ี Hewitt มองว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานนั้น ตอ้งประกอบ
ไปดว้ย 7               

1) ภาวะผูน้ า ( Leadership) 
2) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร ( Culture ) 
3) ลกัษณะงาน ( work activity) 
4) ค่าตอบแทนโดยรวม ( Total Compensation ) 
5) คุณภาพชีวติ/                       ( Quality of  Life/Quality of Work Life ) 
6) โอกาสท่ีไดรั้บ ( Opportunity ) 
7) ความสัมพนัธ์ ( Relationship ) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทั้งหมดพบวา่  แนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ส่วน
ใหญ่มีการวิจยัความผกูพนัในมิติของเจตคติ  และเนน้การพิจารณาความผกูพนัของพนกังานในมุม
ของพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา โดยใช้ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัระบบการท างาน เช่น องค์การ 
                       ลกัษณะงาน เป็นตน้ เป็นปัจจยัหลกัเพื่อวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน  

 
ส่วนที ่3:  ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานทีด่ีให้แก่องค์การ   

 
ส าหรับในส่วนท่ี 3 นบัเป็นส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดของการวิจยัในคร้ังน้ี เน่ืองจากในส่วนน้ีเป็น

การอธิบายถึงคุณประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีให้แก่องคก์าร โดยเช่ือม
ความสัมพนัธ์จากการวิจยัแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน และเร่ืองความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน ดงัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้น 2 ส่วนแรกขา้งตน้  เพื่อน ามาสะทอ้นภาพประโยชน์
ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีใหมี้ความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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2.1.8  ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างาน   
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานไม่เพียงแต่จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่องานท่ีท า

เท่านั้น  ยงัเป็นปัจจยัสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอีกดว้ย ดงัท่ี Hackman and Suttle 
(1977)ไดก้ล่าววา่ ประโยชน์หรือผลลพัธ์ของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน ย่อมส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของการท างานและองคก์าร สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

1) เกิดความรู้สึกดีต่อตัวเอง หมายถึง การเกิดความภูมิใจในตัวเอง ตลอดจนมี
แรงจูงใจท าใหเ้กิดความทุ่มเทในการท างาน  

2) เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน หมายถึง การเกิดความรู้สึกศรัทธา ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมต่องานท่ีรับผดิชอบ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจและเตม็ใจมีส่วนร่วมในงาน 

3) เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ หมายถึง การเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และ
ตอ้งการจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคก์ารใหค้งอยู ่

จากการศึกษายงัพบวา่ Mowday Porter and Steers (1982)ไดก้ล่าววา่  ผลการปฏิบติังานจะ
ดีได ้ พนกังานตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร  ฉะนั้นถา้องคก์ารมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี  ยอ่ม
ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์การ  บรรยากาศในการท างานเป็นมิตร น าไปสู่ความพึง
พอใจในการท างาน  ผลกัดนัให้เกิดความสามารถในการผลิตท่ีมีคุณภาพ สอดคล้องกบั Robbins 
(1983) ท่ีมองวา่ ลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทายตรงกบับุคลิกภาพของพนกังาน ตลอดจนระบบการให้
รางวลัท่ียุติธรรม สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน  และการมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี  ลว้นมี
อิทธิพลท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความสุข มีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดีข้ึน อนัน าไปสู่ผลผลิตในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนตามไปดว้ย (A Happy Worker is 
Productive Worker) จากท่ีกล่าวมาน้ี Robbins ยงักล่าวเพิ่มเติมอีกวา่คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี 
จะส่งผลให้อตัราการขาดงานและอตัราการลาออกจากงานลดต ่าลงดว้ย สอดคลอ้งกบั Greenberg 
and Baron (1995) ท่ีไดก้ล่าววา่ หากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง  ยอ่มท าให้อตัราการขาด
งานและอตัราการลาออกจากงานลดต ่าลง ความตั้งใจท างาน การมีส่วนร่วม และมีทศันคติเชิงบวก
ต่อองคก์ารยอ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย นบัไดว้า่การท่ีองคก์ารมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  นอกจาก
จะช่วยลดค่าใชจ่้ายและเวลาในการสอนงาน ตลอดจนการสรรหาพนกังานใหม่  ยงัเป็นหนทางหน่ึง
ท่ีช่วยเพิ่มโอกาสสร้างความผกูพนัของพนกังานใหเ้กิดแก่องคก์ารอีกทางหน่ึงดว้ย   

นอกจากน้ีจากผลการศึกษาของสถาบนัท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย์ ภายใตช่ื้อ Burke 
(2003) ท่ีเสนอ แนวคิดส่วนประกอบท่ีส าคญัของการเกิดความผูกพนัของพนักงาน 6 ประการ 
(Employee Engagement Index) ซ่ึงประกอบไปดว้ย องคก์าร (Company), กลุ่มงาน (Work Group), 
สายอาชีพ (Career), ลูกคา้ (Customer), ต าแหน่งงานท่ีท า (Job), ผูจ้ดัการ (Manager) กล่าววา่ เม่ือ
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พนกังานมีความผกูพนั ยอ่มแสดงใหเ้ห็นในรูปของความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  ความปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ความทุ่มเทในการน าเสนอผลงานดีๆให้แก่องคก์ารเสมอ สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ Towers Perrin Global Workforce  Study (2006) ท่ีพบวา่ เม่ือเกิดความผกูพนัต่อ
องค์การ  ย่อมเกิดการรักษาสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์การไว ้ ยอมรับและตระหนักถึง
เป้าหมายค่านิยมองคก์าร  รวมไปถึงเตม็ใจทุ่มเทในการท างาน 

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้  จากการวจิยัยงัพบอีกวา่ผลการศึกษาของสถาบนัวิจยัและท่ีปรึกษา
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ภายใตช่ื้อ Hewitt Associates (2010) นบัเป็นผลงานท่ีน าเสนอแนวคิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไดรั้บการยอมรับและแพร่หลายมากท่ีสุดในปัจจุบนั โดย Hewitt เสนอวา่ หาก
พนกังานมีคุณภาพชีวติการท างานดี ยอ่มส่งผลดงัต่อไปน้ี  

1)  พนกังานกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก (Say)  
2)  พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป (Stay) 
3)  พนกังานมีความทุ่มเท (Strive)   

จากการศึกษาท่ีกล่าวมาทั้งหมดในขา้งตน้  สะทอ้นให้เห็นวา่มุมมองในเร่ืองประโยชน์ของ
การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีนั้น  มีมุมมองท่ีไม่แตกต่างกนัมากนกั ทุกมุมมองลว้น
แต่มีความสอดคลอ้งและมองไปในทิศทางเดียวกนัวา่ หากคุณภาพชีวิตในการท างานดี อนัประกอบ
ไปด้วย 1) การได้รับค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation)   2) สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition)  3) ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Security) 4)
โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 5) การบูรณา
การทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social Integration)  6) ธรรมนูญขององคก์าร (Constitutionalism)  
7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (Total Life Space)  8) ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม (Social Relevance) ยอ่มส่งผลใหค้วามผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารสูงข้ึนตามไปดว้ย 

  

2.2  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
ขวญัชยั เอ่ียมละออ (2550) ท าการวิจยัสภาพชีวิตแรงงานต่างดา้วในเขตอ าเภอปลวกแดง 

จงัหวดัระยอง ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของแรงงานต่าง
ดา้ว  ในอ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง  ส าหรับประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แรงงานต่างดา้วใน
อ าเภอปลวกแดง  โดยแยกกระจายสัมภาษณ์ตามอาชีพของแรงงานต่างดา้ว จ านวน 419 คน  ตั้งแต่
เดือนสิงหาคม-ตุลาคม พ.ศ. 2549 ใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
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ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามและสภาพชีวิตของแรงงานต่างดา้วจ าแนก 3 ดา้น 1 ดา้นการ
ท างาน 2 ดา้นสังคม 3 ดา้นครอบครัว  ผลการวิจยัพบวา่สภาพชีวิตแรงงานต่างดา้วทั้ง 3 ดา้น ดา้น
การท างาน ดา้นสังคม ดา้นครอบครัว อยูใ่นระดบัพอใจทั้ง 3 ดา้น โดยพบวา่เพื่อนท่ีเขา้มาท างานใน
ประเทศไทยก่อนมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน นับเป็นปัจจยัในการอพยพและชักชวนกันเข้ามา
ท างานในประเทศไทย นอกจากนั้นยงัพบว่าแรงงานต่างดา้วปรารถนาท างานในประเทศไทยให้
นานท่ีสุด  บางส่วนยงัตอ้งการเปล่ียนสัญชาติเป็นคนไทยเพราะเศรษฐกิจท่ีประเทศไทยดีกวา่  ใน
การท างานของแรงงานต่างดา้วส่วนใหญ่จะไม่มีการเซ็นสัญญา ไม่ก าหนดระยะเวลาท างาน ในการ
ท างานส่วนใหญ่จะอาศยัท่ีพกัท่ีนายจา้งจดัเอาไวใ้ห้ ยามเจ็บป่วยบ่อยคร้ังก็จะซ้ือยากินเอง จะไป
รักษาตามคลินิกหรือโรงพยาบาลบางคร้ัง ส่วนในการติดต่อราชการเห็นว่า มีความยุติธรรมดีและ
เห็นวา่คนไทยมีนิสัยลืมง่ายแค่พดูใหถู้กใจไม่ตอ้งถูกตอ้งก็สามารถอยูไ่ดอ้ยา่งไม่มีปัญหา 

พรรษชล ละลายบาป (2550) ท าการวิจยัโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อวิจยัระดบัความพึงพอใจ
คุณภาพชีวิตการท างานและเปรียบเทียบกบัปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคา้อุปโภคและบริโภค เพื่อเสนอแนวทาง
ในการพฒันารูปแบบคุณภาพชีวิตอนัพึงประสงคข์องพนกังานระดบัปฏิบติัการ  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 247 คน โดยการใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS for windows สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่า T-test และค่า F-test โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า
พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคา้อุปโภคและบริโภค มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยั ในดา้นอายุและรายได ้ไม่มีผลท าให้คุณภาพชีวิต
การท างานในแต่ละดา้นแตกต่างกนั แต่ปัจจยัทางดา้นเพศมีผลกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานในดา้นรายได ้สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ส่วนองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในด้านอ่ืนไม่มีผล ปัจจัยทางด้าน
สถานภาพการสมรส มีผลกบัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในด้านรายได้ สวสัดิการ 
และผลประโยชน์อ่ืนๆ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติโดยรวม และดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นอ่ืนไม่มี
ผล ปัจจยัทางดา้นประสบการณ์การท างานมีผลกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในดา้น
รายได ้สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้นการบูร
ณาการทางสังคม ซ่ึงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่องคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวิตการท างานในดา้นอ่ืนไม่มีผล ส่วนปัจจยัดา้นการศึกษา มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานใน
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ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นอ่ืนไม่มีผล  สรุปไดว้่าองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีพนักงานให้ความส าคญั คือ ด้านรายได้ สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืน ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติโดยรวม 

กมัปนาท  วอขวา (2555) ท าการวิจยัโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อวิจยัระดบัปัจจยัเก่ียวกบังาน
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเก่ียวกบังานและความผกูพนัของ
พนกังานในระบบจา้งเหมาแรงงานท่ีมีต่อบริษทั  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานฝ่ายผลิต
และพนกังานขบัรถฟอร์คลิฟทข์องบริษทั  โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งจ านวน 270 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี  ค่าร้อย
ละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test, One-way ANOVA, LSD และสถิติ
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 การศึกษาพบวา่  พนกังานท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40             ศ               ย ศ    
ตอนตน้  สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 7,001-10,000 
บาท ส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิตระดับปัจจยัเก่ียวกับงานกับระดับความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  อายุและระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกัน  มีผลท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน ส่วนภาพรวมระดับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเก่ียวกบังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนัและมีระดับความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยั
เก่ียวกบังานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัสูง ส่วนดา้นงานท่ีรับผิดชอบ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  รวมไปถึงดา้นบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่า 

Birjandi, Birjandi and Ataei (2013) พบวา่ปัจจุบนัในเร่ืองของทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็น
เป้าหมายส าคญัขององคก์าร การปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานไดก้ลายเป็นหน่ึงในเป้าหมายหลกั
ขององค์กร วตัถุประสงค์หลกัของการศึกษาคร้ังน้ีคือ การก าหนดความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างาน (ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและ
สุขอนามยั โอกาสในการก้าวหน้าและการรักษาความปลอดภยั สิทธิและเสรีภาพในท่ีท างาน 
ความสัมพนัธ์ในชีวิตการท างาน ความสมดุลชีวิตส่วนตวักบังาน สหภาพสังคมและความสัมพนัธ์
กบัสังคม การพฒันาขีดความสามารถของมนุษย)์ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานของ
บริษทัปูนซีเมนตแ์ห่งหน่ึง ระเบียบวธีิวจิยัในการศึกษาคร้ังน้ีคือ การบรรยายเชิงพรรณาและรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คดัเลือกโดยการสุ่มตวัอย่างแบบสุ่มล าดบัชั้น ผลการวิจยั
แสดงให้เห็นความสัมพนัธ์เชิงบวกและมีความส าคญัระหว่างองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานและความผกูพนัขององคก์ร 
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Linguli (2013) พบว่าการจะเพิ่มผลผลิตใดๆให้แก่องค์การรวมไปถึงการสร้างความพึง
พอใจคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารถือเป็นบทบาทท่ีมีความส าคญั ซ่ึงทั้งหมด
น้ีล้วนแต่มีความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวข้องอย่างใกล้ชิดกัน และมีความส าคัญต่อการผลิตและการ
เจริญเติบโตขององค์การ นกัจิตวิทยาและนกัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ไดจ้ดัให้มีการท าวิจยักนั
อยา่งแพร่หลายในเร่ืองของความผกูพนัขององคก์รและคุณภาพชีวติในการท างาน วตัถุประสงคข์อง
การศึกษาคร้ังน้ี  จึงก าหนดข้ึนเพื่อตรวจสอบอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มการท างานคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผกูพนั การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการออกแบบการวิจยัในเชิงพรรณนาและใช้ขอ้มูลจาก
แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ ขอ้มูลหลกัท่ีไดรั้บเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูต้อบแบบสอบถามโดยตรง นกัวิจยัใช้
ทั้งโครงสร้างค าถามแบบเปิดและแบบปิด เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมายคือ พนกังาน
ระดบัปฏิบติังานในโรงงานแห่งหน่ึง  การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ตารางการกระจาย แผนภูมิแท่ง 
แผนภูมิวงกลม ผลจากศึกษาท่ีไดแ้สดงให้เห็นวา่สภาพแวดลอ้มการท างานจะมีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวติการท างานของพนกังานและความผกูพนั  

 

2.3  กรอบแนวคดิของการวจิัย 
 
จากท่ีกล่าวในบทท่ี 2 ทั้งหมดนั้น  สะทอ้นให้เห็นว่า  เม่ือพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการ

ท างานท่ีดี  ยอ่มส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์ารดว้ยเช่นกนั  แมว้า่แนวคิดเร่ืองความ
ผกูพนัจะมีนกัวชิาการมากมายไดเ้สนอแนวคิดก็ตาม  แต่คุณลกัษณะของแต่ละแนวคิดนั้น  ไม่ไดมี้
ความแตกต่างกนั  ดงัแสดงใหเ้ห็นในตารางท่ี 2.1  ซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่2.1  สรุปคุณลกัษณะของแต่ละแนวคิดเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 

 
สรุป 

Hackman and 
Suttle (1977) 

 
Burke (2003) 

Towers Perrin 
Global Workforce  

Study (2006) 

Hewitt Associates 
(2010) 

1. ความระลกึและ
กล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 
 

 

- เกิดความศรัทธา 
และยอมรับ
เป้าหมายของ
องคก์าร ส่งผลให้
เตม็ใจมีส่วนร่วม
ต่อองคก์าร 

- เกิดความจงรัก
ภคัดีต่องคก์าร 
 
 
 

- ยอมรับและ
ตระหนกัถึงเป้าหมาย
ค่านิยมองคก์าร   
 

 

- พนกังานกล่าวถึง
องคก์ารในเชิงบวก 
(Say) 
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ตารางที ่2.1  (ต่อ) 
 

 
สรุป 

Hackman and 
Suttle (1977) 

 
Burke (2003) 

Towers Perrin 
Global Workforce  

Study (2006) 

Hewitt Associates 
(2010) 

2. ความปรารถนา
เป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป   

- เกิดความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึง และ
ตอ้งการจะรักษา
สถานภาพสมาชิก
ขององคก์ารใหค้ง
อยู ่

- ปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป  
 

- รักษาสถานภาพ
ความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารไว ้  
 

- พนกังานมีความ
ปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกของ
องคก์ารต่อไป  
(Stay) 
 

3. ความทุ่มเทใน
การท างาน 

- เกิดความภูมิใจ
ในตวัเอง ตลอดจน
มีแรงจูงใจท าให้
เกิดความทุ่มเทใน
การท างาน 

- ทุ่มเทน าเสนอ
ผลงานท่ี
รับผิดชอบ 

- เตม็ใจทุ่มเทในการ
ท างาน 
 

- พนกังานมีความ
ทุ่มเท (Strive)   

 

จากตารางท่ี 2.1 แสดงใหเ้ห็นวา่  ถึงแมว้า่แต่ละแนวคิดเร่ืองความผกูพนัจะมีช่วงเวลาเสนอ
แนวคิดและช่ือเรียกท่ีแตกต่างกนั  แต่คุณลกัษณะของแต่ละแนวคิดนั้น  มีความคลา้ยคลึงกนัมาก  
โดยสามารถสรุปเป็น 3 ประเด็นไดด้งัน้ี 

1) ความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  หมายถึง  การท่ีพนักงานมีความ
เช่ือถือ  และยอมรับเป้าหมาย ตลอดจน ค่านิยมขององค์การ  น าไปสู่การมีส่วนร่วมหรือระลึกถึง
องคก์ารและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 

2) ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  หมายถึง  การท่ีพนักงานมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี  เกิดเป็นความรักและความผกูพนักบัองคก์าร  ตลอดจนเห็นคุณค่าและภูมิใจท่ีได้
ท างานในองคก์ารแห่งน้ี 

3) ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความขยัน อดทน ตั้ งใจ
ท างานอยา่งสุดความสามารถ  พร้อมทั้งหมัน่พฒันาขีดความสามารถของตนเอง เพื่อสร้างผลงานท่ีดี
เลิศเสมอ 

นอกจากน้ีการวจิยัยงัพบอีกดว้ยวา่  แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ Hewitt ไม่เพียงเป็น
แนวคิดท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุดในปัจจุบนัเท่านั้น แต่ยงัเป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐาน
มาจากยุคเร่ิมแรกท่ีมีการศึกษาเร่ืองความผูกพนัข้ึน ดว้ยเหตุน้ีแนวคิดของ Hewitt จึงไม่เป็นเพียง
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แนวคิดท่ีแสดงถึงความผูกพนัองค์การเท่านั้น แต่ยงัเป็นแนวคิดท่ีสนบัสนุนความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี กบัความผูกพนัต่อองคก์ารและความส าเร็จขององคก์าร
อีกดว้ย 

เม่ือพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน  ดงัท่ีอธิบายในบทท่ี 2 ทั้ง 3 ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนท่ี 1 เป็นการอธิบายถึง ความหมาย  แนวคิด  ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน  สะทอ้นให้เห็นถึงแนวคิดปัจจยัท่ีมีต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
Walton ซ่ึงนบัเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความครอบคลุมในประเด็นการวิจยัเร่ืองคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมากท่ีสุด  ด้วยเหตุน้ีในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของ Walton 8 ประการ  มาเป็นตวัแบบในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั (ตวัแปรตน้) โดย
ท าการปรับแนวคิดของ Walton ใหมี้ความเหมาะสมกบัการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างาน ใน
มิติของแรงงานต่างดา้ว 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  2) สภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั  3) โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน  4) การท างานร่วมกนั 
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  5) สิทธิและเสรีภาพในการท างาน  6) ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3  เป็นการอธิบายถึง ความหมาย  แนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังาน ตลอดจนอธิบายถึงประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีดีให้แก่องคก์าร  สะทอ้นให้เห็นถึงแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ Hewitt ผูเ้ป็น
เจา้ของแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ประการ ท่ีไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุดในปัจจุบนั ดว้ยเหตุน้ี
ในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ Hewitt มาเป็นตวัแบบในการสร้าง
กรอบแนวคิดการวิจยั (ตวัแปรตาม) โดยท าการผสมผสานแนวคิดของ Hewitt กับแนวคิดของ
นกัวิชาการท่านอ่ืนๆ ดงัท่ีได้ช้ีแจงในตารางท่ี 2.1  สรุปคุณลกัษณะของแต่ละแนวคิดเร่ืองความ
ผกูพนัขา้งตน้  เพื่อใหก้รอบแนวคิดมีความเหมาะสมกบัการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารในมิติของ
แรงงานต่างดา้วมากท่ีสุด ดงัแสดงให้เห็นในภาพท่ี 2.2 แผนภาพกรอบแนวคิดในการวิจยัคุณภาพ
ชีวติการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน  ซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
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               ตัวแปรต้น (X)         ตัวแปรตาม (Y) 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2  แผนภาพกรอบแนวคิดในการวจิยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ 
                  พนกังาน 
 

กล่าวโดยสรุปบทท่ี 2 ไดช้ี้ให้เห็นวา่  การวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนักงาน นบัเป็นเร่ืองท่ีหลายต่อหลายองค์การให้ความส าคญักบัการวิจยัคุณภาพชีวิต
การท างาน  งานวิจยัน้ีให้ความส าคญักบัมิติเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ  โดยวิจยักรณีของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่ในประเทศไทย  เน่ืองจาก
ผูป้ระกอบการมกัไม่ค่อยใส่ใจในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าว  ประกอบกบั
ลกัษณะงานของโรงงานประเภทผลิตอาหารทะเลสดและแปรรูป  เป็นลกัษณะงานท่ีแรงงานไทยไม่
นิยมท า  ส่งผลให้แรงงานต่างดา้วเป็นปัจจยัส าคญัในกระบวนการผลิตอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ ดว้ย
เหตุน้ีองค์การจึงควรใส่ใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงาน  เพื่อให้แรงงานเหล่านั้นมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  และท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

คุณภาพชีวติการท างาน  6  ด้าน 

- ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม   

- สภาพการท างานท่ีปลอดภยั 

- โอกาสในการเพิ่มและพฒันา
ขีดความสามารถในการท างาน 

- การท างานร่วมกนั และ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน   

- สิทธิและเสรีภาพในการ
ท างาน 

- ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
- ความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิง
บวก 

- ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 

- ความทุ่มเทในการท างาน 



  

 

 
บทที ่3 

 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กรณีศึกษา
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดั
สมุทรสาคร ในบทน้ีน าเสนอการก าหนดขั้นตอนการวจิยัแบ่งเป็น 6 หวัขอ้ ไดแ้ก่  1) ตวัแปรท่ีใชใ้น
การวจิยั  2) สมมติฐานการวิจยั  3) การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง   4) เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการวิจยั  5) วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล   และ 6) วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล  โดยมีรายละเอียดของ
แต่ละหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 
3.1  ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

 
จากแผนภาพแสดงกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีไดก้ล่าวไวใ้นบทท่ี 2   แสดงให้เห็นวา่การวิจยั

เร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กรณีศึกษาแรงงานต่างด้าว
สัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร ก าหนดตวั
แปรท่ีใชใ้นการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

ตวัแปรตน้  แสดงถึงคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ดา้นของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า  ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  สภาพการท างานท่ีปลอดภยั  โอกาสในการ
เพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
สิทธิและเสรีภาพในการท างาน  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

ตวัแปรตาม แสดงถึงความผูกพนัต่อองค์การของแรงงานต่างด้าว  ซ่ึงประกอบไปด้วย 
ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  และ
ความทุ่มเทในการท างาน 

 
3.2  สมมติฐำนกำรวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กรณีศึกษา

แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดั
สมุทรสาคร มีสมมติฐานในการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
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สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 

สมมติฐานท่ี 2  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 

สมมติฐานท่ี 4  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับ
บุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 

สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 

สมมติฐานท่ี 6  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 
 

3.3  กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลอืกกลุ่มตัวอย่ำง 
 
3.3.1  กำรก ำหนดประชำกร 
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีข้ึนทะเบียนกบัส านกังาน

จดัหางานอย่างถูกตอ้งตามกฎหมาย  และท างานอยู่ในโรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และ
อาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร  จากขอ้มูลการขอข้ึนทะเบียนการอนุญาตจา้งแรงงานต่างดา้วปี 
พ.ศ. 2555 ของส านกังานจดัหางาน จงัหวดัสมุทรสาครพบว่า  มีโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร อาหาร
กระป๋อง และอาหารแช่แข็ง ในจงัหวดัสมุทรสาครจ านวนทั้งส้ิน 7 โรงงาน ดงัจะแสดงรายละเอียด
ในตารางท่ี 3.1 ต่อไปน้ี 
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ตำรำงที ่3.1  รายช่ือโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็  จงัหวดัสมุทรสาคร  
 

 

รำยช่ือโรงงำน/เจ้ำของกจิกำร 
จ ำนวนแรงต่ำงด้ำวสัญชำติพม่ำ  

(คน) 
 

1. บริษทัเซา้ทอี์สเอเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั 
2. บริษทัยเูน่ียนโฟรเซนโปรดกัส์ จ  ากดั 
3. บริษทัอาหารเบทเทอร์ จ  ากดั 
4. บริษทัลคัก้ีแคนเนอร่ี จ  ากดั 
5. บริษทัพี.ดบับลิวฟู้ ดส์ จ  ากดั 
6. บริษทัเอน็แอนดเ์อน็ฟู้ ดส์ จ  ากดั 
7. บริษทัรอแยลฟู้ ดส์ จ  ากดั 

 

 

3,150 
1,500 
1,000 
200 
70 
60 
50 

รวมทั้งส้ิน 6,030 
      

หมำยเหตุ:  เก็บขอ้มูลบริเวณหนา้โรงงาน และหอ้งพกัพนกังาน 
 
3.3.2  กำรเลอืกกลุ่มตัวอย่ำง 
การเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี คือ  แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่ใน

โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร และได้ข้ึนทะเบียนกบั
ส านกังานจดัหางานอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย โดยไม่ผา่นนายหนา้รับเหมาแรงงาน  จากขอ้มูลการ
ขอข้ึนทะเบียนการอนุญาตจา้งแรงงานต่างด้าวปี พ.ศ. 2555 ของส านักงานจดัหางาน จงัหวดั
สมุทรสาครพบว่า  มีโรงงานท่ีผลิตทั้ งอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง ในจังหวดั
สมุทรสาครจ านวนทั้งส้ิน 7 โรงงาน ซ่ึงมีจ านวนแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท างานทั้งหมด 6,030 
คน โดยได้ค  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างและคดัเลือกตวัอย่างวิจยั 3 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

ขั้นท่ี 1 การสุ่มเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี   ใชว้ธีิหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากการ
ค านวณ โดยใชสู้ตร Yamane เน่ืองจากท าให้ทราบตวัเลขขนาดประชากรท่ีแน่นอน ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยั
จึงไดค้  านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร Yamane ท่ีมีระดบัการยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนจาก
การสุ่มตวัอยา่งได ้5% หรือ .05 ส าหรับขนาดของกลุ่มตวัอยา่งนั้น จะสามารถค านวณไดด้งัน้ี 
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สูตร  n        =         .        N         .              
                                                                                (1+Ne² ) 

 
โดย  n  คือ  จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N  คือ  จ านวนประชากร 
e  คือ  ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่ม 
                               ตวัอยา่ง 
 

จากขอ้มูลการขอข้ึนทะเบียนการอนุญาตจา้งแรงงานต่างดา้วปี พ.ศ. 2555 ของส านกังาน
จดัหางาน จงัหวดัสมุทรสาครพบวา่  มีโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง 
ในจงัหวดัสมุทรสาครจ านวนทั้งส้ิน 7 โรงงาน ซ่ึงมีจ านวนแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท างาน
ทั้งหมด 6,030 คน โดยไดค้  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีวจิยัดงัน้ี 

 

แทนค่า   n         =      .               6,030                . 
                                                                                                (1 + 6,030 (0.05) ²) 

 
=                       6,030                . 

                                                                                                 1 + 6,030 (.0025) 
 
=                       6,030                . 

                                                                                                        1 + 15.07 
 
=              375.23  ≈ 375  คน 

 

จากการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งขา้งตน้พบวา่   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีวิจยัในคร้ังน้ี
มีจ  านวนทั้งส้ิน 375 คน 

ขั้นท่ี 2 ค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงงาน ในการวิจยัคร้ังน้ีใชก้ารสุ่มตวัอยา่ง
แบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยสามารถค านวณไดด้งัต่อไปน้ี 
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สูตร     
จ านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม/ชั้น   =  .  จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น   

                                             จ  านวนประชากรทั้งหมด 

 

เม่ือน าขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีไดจ้ากสูตร Yamane มาคูณกบัจ านวนกลุ่มตวัอย่างของ
โรงงานแต่ละโรงงาน และหารดว้ยจ านวนแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าทั้ง 7 โรงงาน จะท าให้ได้
จ  านวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละโรงงาน ดงัจะแสดงค่าของจ านวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละโรงงานใน
ตารางท่ี 3.2 ต่อไปน้ี 

 
ตำรำงที ่3.2  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งโรงงานอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ จงัหวดั 
                     สมุทรสาคร  

 
 

รำยช่ือโรงงำน/เจ้ำของกจิกำร 
จ ำนวนแรงต่ำงด้ำว
สัญชำติพม่ำ (คน) 

จ ำนวนกลุ่ม
ตัวอย่ำง (คน) 

1. บริษทัเซ้าท์อีสเอเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนด์แคนน่ิง 
จ ากดั 

2. บริษทัยเูน่ียนโฟรเซนโปรดกัส์ จ  ากดั 
3. บริษทัอาหารเบทเทอร์ จ  ากดั 
4. บริษทัลคัก้ีแคนเนอร่ี จ  ากดั 
5. บริษทัพี.ดบับลิวฟู้ ดส์ จ  ากดั 
6. บริษทัเอน็แอนดเ์อน็ฟู้ ดส์ จ  ากดั 
7. บริษทัรอแยลฟู้ ดส์ จ  ากดั 

 
3,150 
1,500                            
1,000 
200 
70 
60 
50 

 
196 
93                           
62 
13 
4 
4 
  3 

รวมทั้งส้ิน 6,030 375 
 
หมำยเหตุ:  เก็บขอ้มูลบริเวณหนา้โรงงาน และหอ้งพกัพนกังาน 

 
ขั้นท่ี 3 เม่ือไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงงานเรียบร้อยแลว้ จากนั้นผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่ม

แบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) ในการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยการเขา้ไปสัมภาษณ์
แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าตามโรงงานท่ีไดเ้ลือกไวท้ั้ง 7 โรงงาน  
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3.4  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลของการวจิยันั้น ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) และ

การสัมภาษณ์ในการเก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถาม 1 ชุด แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา  สถานภาพ  ประสบการณ์ท างานในโรงงานแห่งน้ี  ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ดา้น ตามกรอบ

แนวคิดท่ีไดว้างไว ้ แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับสัมภาษณ์แรงงานพม่า  โดยมีรายละเอียดของค าถาม
เก่ียวคุณภาพชีวติการท างานทั้ง 6  ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-5 
2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยั ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 6-10 
3) โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 11-16 
4) การท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 17-22 
5) สิทธิและเสรีภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 23-27 
6) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 28-33 

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังาน 3 ดา้น ตามกรอบ
แนวคิดท่ีไดว้างไว ้แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับสัมภาษณ์แรงงานพม่า โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1) ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 34-38 
2) ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 39-43 
3) ความทุ่มเทในการท างาน ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 44-49 

ส าหรับเกณฑก์ารวดัระดบันั้น  ขั้นตอนแรกของการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดการวดัระดบัโดยการ
ใหค้ะแนนเป็น 5               อ          (Likert Scale) ดงัน้ี 

 
ระดบั 5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 30 
ระดบั 4 หมายถึง   เห็นดว้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 24 
ระดบั 3 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 18 
ระดบั 2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 12 
ระดบั 1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 6 
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ล าดับต่อมาเพื่อให้การวิเคราะห์  อ   เห็นภาพท่ีชัดเจนข้ึน จึงได้ปรับเกณฑ์ในการ
วิเคราะห์และแปลผลขอ้มูลจาก 5              อ          (Likert Scale)  แบ่งระดบัคะแนน
ออกเป็น 3 ช่วงเท่าๆ กนั  จากคะแนนเตม็ 30   แนน ตามเกณฑก์ารแบ่งระดบัคะแนนดงัน้ี  

 
คะแนน 0 – 10   แปลความวา่ มีระดบัความพึงพอใจนอ้ย 
คะแนน 11 – 20   แปลความวา่ มีระดบัความพึงพอใจปานกลาง 
คะแนน 21 – 30   แปลความวา่ มีระดบัความพึงพอใจมาก 

  
ส าหรับเกณฑใ์นการวดัระดบัของค่าเฉล่ียใชสู้ตรดงัน้ี 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =    ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด 

            จ  านวนชั้น 
           =    3 – 1 
                    3 
                       =   0.66 

 
ดงันั้นการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ดา้น และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3 ดา้น จะมีคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
 

คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.66   แปลความวา่    มีระดบัความพึงพอใจนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.67 – 2.33   แปลความวา่    มีระดบัความพึงพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 2.34 – 3.00   แปลความวา่     มีระดบัความพึงพอใจมาก 
 

3.5  วธีิกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีมี 7 โรงงาน จ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 375 คน ในการวิจยั

คร้ังน้ี ผูว้ิจยัและคณะได้เก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) กบัแรงงานต่างดา้วสัญชาติ
พม่าตามโรงงานท่ีได้เลือกไวท้ั้ง 7 โรงงาน ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัคร้ังน้ีนั้น  
เน่ืองจากตอ้งสัมภาษณ์แรงงานชาวพม่า  จึงอาจท าให้การส่ือสารภาษาไทยไม่สามารถท าได ้ ดว้ย
เหตุน้ีผูว้ิจยัจึงไดท้  าการจา้งล่ามชาวพม่า ท่ีสามารถส่ือสารไดท้ั้งภาษาไทยและภาษาพม่า  เพื่อให้
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การเก็บขอ้มูลเป็นไปโดยสะดวก  และเพื่อลดความเส่ียงในการไดข้อ้มูลท่ีผิดพลาด  ผูว้ิจยัจะท าการ
ช้ีแจง้ถึงวตัถุประสงคข์องการวจิยัใหบุ้คคลท่ีเป็นล่ามไดเ้ขา้ใจก่อนลงเก็บขอ้มูลจริง 

   

3.6  วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จ ผูว้ิจ ัยจะท าการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลท่ีเก็บ

รวบรวมได ้หลงัจากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัขอ้มูล เพื่อน ามาประมวลผลและวเิคราะห์ผลดว้ย
โปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ในการบรรยายขอ้มูลเบ้ืองตน้ผูศึ้กษา
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และการทดสอบไคสแควร์ 
(Chi- square Test) เป็นสถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้

กล่าวโดยสรุปบทท่ี 3 ไดช้ี้ให้เห็นวา่  การวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน: กรณีศึกษาแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง 
และอาหารแช่แข็ง จังหวัดสมุทรสาคร  เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ ใช้การเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถามโดยการเขา้ไปสัมภาษณ์แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าจ านวน 375  น   มีการวิเคราะห์
ผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ในการบรรยายขอ้มูล
เบ้ืองตน้ผูว้ิจยัใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ในการทดสอบสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
 



 
บทที ่4 

 

ผลการวจิยั 
 
การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน: กรณีศึกษา 

แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดั
สมุทรสาคร ในบทน้ีน าเสนอสาระส าคญัในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนต่างๆ โดยแบ่งการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 หัวขอ้  ดงัน้ี  1)                ดา้นคุณลกัษณะของผูต้อบ
แบบสอบถาม  2)                         ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์การของแรงงานต่างดา้ว 3) ผลการทดสอบสมมติฐานโดยมีรายละเอียดของแต่ละ
หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 
ส่วนที ่1:                 ด้านคุณลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

ส าหรับในส่วนท่ี 1              ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั                   กลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 375    แบ่งประเด็นออกเป็นส่วนๆ ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษาสูงสุด  
สถานภาพ  ประสบการณ์ท างานในโรงงานแห่งน้ี  ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ  วิเคราะห์ผลโดยการ
แจกแจงความถ่ีและร้อยละ เพื่อใหท้ราบ   ขอ้มูล                   กลุ่มตวัอยา่ง 

 

4.1                                                  กลุ่มตัวอย่าง 
 
                                                กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 375    

วเิคราะห์ผลโดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ ผลปรากฎตามตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.1  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม                 
 

                ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (n=375) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 170 45.33 
หญิง 205 54.67 

อาย ุ   
อายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25    217 57.87 

26 – 35 ปี 142 37.87 
36 – 45    14 3.73 
46          2 0.53 

ระดบัการศึกษาสูงสุด   
ไม่ไดเ้รียนหนงัสือ 76 20.27 
ประถมศึกษา 172 45.87 
มธัยมตน้ 58 15.47 
มธัยมปลาย 61 16.27 
ปริญญาตรีข้ึนไป 8 2.13 

สถานภาพ   
โสด 183 48.80 
สมรส 180 48.00 
หยา่/      12 3.20 

ประสบการณ์ท างานในโรงงานแห่งน้ี   
ต ่ากวา่ 1 ปี 71 18.93 
1 - 6    296 78.93 
7 – 12 ปี 5 1.33 
13   ข้ึนไป 3 0.80 

ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ   
ลา้ง, คดัไซดว์ตัถุดิบ 92 24.53 
แปรรูปวตัถุดิบ 150 40.00 
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ตารางที ่4.1  (ต่อ) 
 

  

                ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (n=375) ร้อยละ 
บรรจุภณัฑ์ 64 17.07 
QC สินคา้, QC คลงัสินคา้ 19 5.07 
เคล่ือนยา้ยวตัถุดิบและสินคา้ 33 8.80 
ผูช่้วยธุรการ, เบิกของ/อบรมพนกังาน
ใหม่/ประชาสัมพนัธ์ 

11 2.93 

ลา้งเคร่ืองจกัร/แม่บา้นท าความสะอาด 5 1.33 
จดเวลาพนกังานเขา้ห้องน ้า 1 0.27 

 
จากตารางท่ี 4.1                    กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 375    มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
1) เพศ   กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 205 คน  คิดเป็นร้อยละ 54.67  และ

เป็นเพศชาย จ านวน 170 คน  คิดเป็นร้อยละ 45.33 
2) อายุ   กลุ่มตวัอยา่งมีอายุนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25   มากท่ีสุด จ านวน 217 คน  คิด

เป็นร้อยละ 57.87  รองลงมาไดแ้ก่ อายุ 26 – 35 ปี จ านวน 142 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.87  อายุ 36 – 
45     จ  านวน 14 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.73 และอายุ 46          จ านวน 2 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.53 
ตามล าดบั   

3) ระดับการศึกษาสูงสุด  กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับ
ประถมศึกษามากท่ีสุด จ านวน 172 คน  คิดเป็นร้อยละ 45.87   รองลงมาไดแ้ก่  ไม่ไดเ้รียนหนงัสือ 
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 20.27  ระดบัมธัยมปลาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 16.27   ระดบั
มธัยมตน้ จ านวน 58 คน  คิดเป็นร้อยละ 15.47   และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.13 ตามล าดบั จากการวิจยัพบวา่รูปแบบระดบัการศึกษาพม่ามีความแตกต่างจากรูปแบบ
การศึกษาไทย  สอดคล้องกับข้อมูลจากส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ และส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการปี พ .ศ. 2553 กล่าวว่า ระบบการศึกษาไทยปัจจุบนัตามท่ีก าหนดไวใ้น
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ. . 2542     ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี2) พ. . 2545 ใช้รูปแบบ
การศึกษา 6:3:3  โดยมีการจดัระบบการศึกษา 2 ระดบัดงัน้ี  1) การศึกษาขั้นพื้นฐาน คือการศึกษา
ชั้นประถมศึกษา 6 ปี  การศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ 3    และการศึกษาในระดับชั้นต่อมา
แบ่งเป็น 2 สายคือ การศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย 3 ปี ซ่ึงเป็นสายสามญัศึกษาเพื่อศึกษาต่อใน
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ระดบัอุดมศึกษา  และสายอาชีวศึกษา เพื่อพฒันาความรู้ทกัษะในการประกอบอาชีพหรือเพื่อศึกษา
ต่อในอาชีพขั้นสูงต่อไป  2) การศึกษาขั้นอุดมศึกษา  คือ การศึกษาระดบัมหาวิทยาลัย  ซ่ึงเป็น
การศึกษาภายหลงัท่ีจบการศึกษาขั้นพื้นฐานแลว้  ส าหรับการศึกษาพม่านั้น  ใชรู้ปแบบการศึกษา 
5:4:2  โดยแบ่งเป็นการศึกษาชั้นประถมศึกษา 5 ปี (อนุบาล 1 ปี และประถมศึกษา 4 ปี)  การศึกษา
ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ 4     การศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย 2 ปี นอกจากน้ียงัมีการศึกษาใน
สายอาชีวศึกษา 1-3       การศึกษาขั้นอุดมศึกษา 4-6    (ระยะเวลาการศึกษาข้ึนอยูก่บัลกัษณะวิชา
ท่ีศึกษา)  

4) สถานภาพ  กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพโสดและสมรสท่ีใกลเ้คียงกนัมาก  กล่าวคือ 
กลุ่มตวัอย่างมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80  รองลงมาได้แก่ 
สถานภาพสมรส จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 48.00  และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ สถานภาพหยา่/      
จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 

5) ประสบการณ์ท างานในโรงงานแห่งน้ี  กลุ่มตวัอย่างมีประสบการณ์ท างานใน
โรงงานแห่งน้ี 1 - 6   มากท่ีสุด จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 78.93  รองลงมาไดแ้ก่  มีประสบการณ์
ท างานในโรงงานแห่งน้ีต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 18.93  มีประสบการณ์ท างานใน
โรงงานแห่งน้ี 7 – 12 ปี จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ1.33  และมีประสบการณ์ท างานในโรงงาน
แห่งน้ี 13   ข้ึนไป จ านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดบั  

6) ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ  กลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบประเภทแปรรูป
วตัถุดิบมากท่ีสุด จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00  รองลงมาไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ
ประเภทลา้ง,คดัไซด์วตัถุดิบ จ านวน 92 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.53  ประเภทบรรจุภณัฑ์ จ  านวน 64 
คน  คิดเป็นร้อยละ 17.07  ประเภทเคล่ือนยา้ยวตัถุดิบและสินคา้ จ านวน 33 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.80  
ประเภท QCสินคา้, QC คลงัสินคา้ จ านวน 19 คน  คิดเป็นร้อยละ 5.07  ประเภทผูช่้วยธุรการ,เบิก
ของ/อบรมพนกังานใหม่/ประชาสัมพนัธ์(แปลภาษา) จ านวน 11 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.93  ประเภท
ล้างเคร่ืองจกัร/แม่บา้นท าความสะอาด จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.33  และประเภทจดเวลา
พนกังานเขา้หอ้งน ้า  จ  านวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.27 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่2:                          ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างาน และความผูกพนั

ของแรงงานต่างด้าว 
  

ส าหรับในส่วนท่ี 2                 ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของแรงงานต่างดา้วทั้ง 6 ดา้น  และความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว



57 

ทั้ง 3 ด้าน จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 375    วิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  เพื่อแสดงผลให้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของแรงงานต่างดา้ว และทราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว 
 

4.2                               ระดับคุณภาพชีวติในการท างานของแรงงานต่างด้าว   
 
ผล                  จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 375             ระดบัความคิดเห็นในเร่ือง

ของคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 6 ด้าน ในดา้นต่างๆ เหล่าน้ี ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม  ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  ดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ  ดา้น
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  ด้านสิทธิและเสรีภาพในการท างาน และดา้น
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั  โดยภาพรวมนั้น ปรากฎตามตารางท่ี 4.2 ดงัมีรายละเอียด
ต่อไปน้ี  

 



ตารางที ่4.2  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานในแต่ละดา้น  
                     (n=375) 
 

  หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั   

3. ดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ 

4. ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

5. ดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน   

6. ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั              

31 (8.27) 

4 (1.07) 

22 (5.87) 

13 (3.47) 

4 (1.07) 

8 (2.13) 

214 (57.07) 

40 (10.67) 

133 (35.47) 

123 (32.80) 

54 (14.40) 

65 (17.33) 

130 (34.67) 

331 (88.27) 

220 (58.67) 

239 (63.73) 

317 (84.53) 

302 (80.53) 

375 (100.00) 

375 (100.00) 

375 (100.00) 

375 (100.00) 

375 (100.00) 

375 (100.00) 

2.26 

2.87 

2.53 

2.60 

2.83 

2.78 

0.600 

0.365 

0.606 

0.556 

0.400 

0.461 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

58 



59 

จาก                             ระดบัความคิดเห็นเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 พบว่า ในภาพรวมของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 6 
      แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมากเกือบ 
ทุกดา้น   
 หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัมากท่ีสุด (x̄ = 2.87, S.D. = 0.365)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึง
พอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 331                  88.27  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง  และระดบัความพึงพอใจน้อย จ านวน 40  และ 4                   10.67  และ 1.07 
ตามล าดบั   รองลงมาคือดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน (x̄ = 2.83, S.D. = 0.400)  โดยแรงงาน
พม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 317                  84.53  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 54  และ 4                   
14.40  และ 1.07 ตามล าดบั และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (x̄ = 2.78, 
S.D. = 0.461)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 302                  
80.53  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 65  
และ 8                   17.33  และ 2.13 ตามล าดบั  ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง (x̄ = 2.26, S.D. = 0.600)  ซ่ึงเป็นดา้นท่ี
แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจนอ้ยจ านวนมากท่ีสุด  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึง
พอใจปานกลางมากท่ีสุด จ านวน 214                  57.07  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึง
พอใจมาก  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 130  และ 31                   34.67  และ 8.27 
ตามล าดบั  ส าหรับในส่วนรายละเอียดรายขอ้ในแต่ละดา้นของคุณภาพชีวิตในการท างาน  แสดงใน
ตารางท่ี 4.3 – 4.8 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.3  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้น 
                     ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 

หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอ และยุติธรรม 
1. ค่าจา้งท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
รับผดิชอบ 
2. ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพในไทย 
3. ท่านไดรั้บสวสัดิการจากท่ีท างานเป็นอยา่งดี 
4. ท่านสามารถเก็บออมรายไดบ้างส่วนเพื่อใชจ่้ายใน
อนาคตได ้   
5. เม่ือเทียบกบัโรงงานอ่ืนท่ีลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั 
ค่าจา้งท่ีไดรั้บเหมาะสมยติุธรรม 

 
36 (9.60) 

 
71 (18.93) 
15 (4.00) 

97 (26.01) 
 

17 (4.66) 
 

 
160 (42.67) 

 
206 (54.93) 
184 (49.07) 
199 (53.35) 

 
98 (26.85) 

 
179 (47.73) 

 
98 (26.13) 

176 (46.93) 
77 (20.64) 

 
250 (68.49) 

 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
373 (100.00) 

 
365 (100.00) 

 

 
2.38 

 
2.07 
2.43 
1.95 

 
2.64 

 

 
0.655 

 
0.668 
0.571 
0.682 

 
0.570 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
 

มาก 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

31 (8.27) 214 (57.07) 130 (34.67) 375 (100.00) 2.26 0.600 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่ในโรงงานท่ีผลิตอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความคิดเห็นในเร่ืองของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̄ = 2.26, S.D. = 
0.600) โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลางมากท่ีสุด จ านวน 214                  
57.07  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 130                  34.67   และนอ้ย
ท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 31                  8.27 ตามล าดบั  

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ยกเวน้หวัขอ้การเก็บออมรายไดบ้างส่วนเพื่อใชจ่้ายในอนาคต  
ท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง (x̄ = 1.95, S.D. = 0.682)  นบัเป็นหวัขอ้ท่ีแรงงาน
พม่ามีระดบัความพึงพอใจนอ้ยจ านวนมากท่ีสุด  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง
มากท่ีสุด จ านวน 199                   53.35  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 
97                  26.01 และน้อยท่ีสุดได้แก่ ระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 77    
              20.64 ตามล าดบั  และหวัขอ้ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพในไทย  ซ่ึงแรงงาน
พม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง (x̄ = 2.07, S.D. = 0.668)  นบัเป็นหวัขอ้ท่ีแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจนอ้ยจ านวนมากรองเป็นอนัดบัสอง โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง
มากท่ีสุด จ านวน 206                  54.93  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 98    
              26.13 และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 71                  
18.93 ตามล าดบั  

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้จากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบวา่ แมอ้ตัราค่าจา้งกบัปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบจะมีความเหมาะสมก็ตาม  แต่หากช่วงใดโรงงานมีรายการสั่งสินค้าน้อยหรือ
วตัถุดิบในการผลิตเขา้โรงงานน้อย  ย่อมท าให้ปริมาณงานในโรงงานลดลง การท างานล่วงเวลา
นอ้ยลง ส่งผลให้รายไดจ้ากการท างานลดลง ไม่พอต่อค่าครองชีพในประเทศไทยและการเก็บออม
ในบางครอบครัว   
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ตารางที ่4.4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพ 
                     การท างานท่ีมีความปลอดภยั 
   

หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านสภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัย 
1. สถานท่ีท างานเอ้ือต่อสุขภาพ 
2. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีความปลอดภยัเอ้ือประโยชน์ต่อ
การท างาน 
3.สถานท่ีท างานมีการติดตั้งอุปกรณ์ป้องกนัภยัฉุกเฉิน 
4. เม่ือเจ็บป่วยท่านมีสิทธิได้รับการดูแลรักษา โดยใช้บัตร
ประกนัสังคม 
5.สถานท่ีท างานของท่าน มีการจดัพื้นท่ี และส่ิงอ านวยความ
สะดวกพื้นฐานไวอ้ยา่งเหมาะสม 

 
13 (3.47) 
15 (4.00) 

 
2 (0.53) 
0 (0.00) 

 
11 (2.93) 

 
53 (14.13) 
36 (9.60) 

 
29 (7.73) 

47 (12.53) 
 

123 (32.80) 

 
309 (82.40) 
324 (86.40) 

 
344 (91.73) 
328 (87.47) 

 
241 (64.27) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 
 

 
2.79 
2.82 

 
2.91 
2.87 

 
2.61 

 
0.486 
0.475 

 
0.302 
0.332 

 
0.545 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านสภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัย 

4 (1.07) 40 (10.67) 331 (88.27) 375 (100.00) 2.87 0.365 มาก 
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จากตารางท่ี 4.4  พบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความคิดเห็นในเร่ืองของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ในดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.87, S.D. = 0.365)  ซ่ึง
เป็นด้านท่ีแรงงานพม่ามีความพึงพอใจมากท่ีสุดจากคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 6 ด้าน โดย
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 331                  88.27  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 40                  10.67 และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความ
พึงพอใจนอ้ย จ านวน 4                  1.07 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัทุกขอ้  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากในหัวขอ้เร่ืองสถานท่ี
ท างานมีการติดตั้งอุปกรณ์ป้องกนัภยัฉุกเฉินมากท่ีสุด  (x̄ = 2.91, S.D. = 0.302)  โดยแรงงานพม่ามี
ระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 344                  91.73  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบั
ความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 29  และ 2                   7.73  
และ 0.53 ตามล าดบั  รองลงมาคือหัวขอ้เม่ือเจ็บป่วยท่านมีสิทธิไดรั้บการดูแลรักษาโดยใช้บตัร
ประกนัสังคม ( x̄ = 2.87, S.D. = 0.332)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 
จ านวน 328                  87.47 และระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 47 คน 
              12.53  ตามล าดบั  และนอ้ยท่ีสุดคือหวัขอ้สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีความปลอดภยั
เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน (x̄ = 2.82, S.D. = 0.475)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก
มากท่ีสุด จ านวน 324                  86.40  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  
และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 36  และ 15                   9.60  และ 4.00 ตามล าดบั   

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้จากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบวา่  แรงงานมีความมัน่ใจต่อ
ความสะอาดและความปลอดภยัในการท างานเป็นอยา่งมาก  โรงงานให้การดูแลแรงงานเป็นอยา่งดี  
มีการสวมถุงมือ  หมวกคลุมผม  รองเทา้ท่ีรัดกุมในการท างานเสมอ มีหน่วยปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ 
ตลอดจนสิทธิคุม้ครองจากบตัรประกนัสังคมอีกดว้ย  หากเกิดอุบติัเหตุในขณะท างาน  จะมีการปฐม
พยาบาลเบ้ืองตน้และรีบจดัท าใบส่งตวัพาพนกังานท่ีบาดเจ็บไปโรงพยาบาลเพื่อท าการรักษาโดย
ทนัที 
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ตารางที ่4.5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้น 
                       การเพิ่ม และพฒันาขีดความสามารถ  
 

หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านการเพิม่ และพฒันาขีดความสามารถ 
1. ท่านมีความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบ 
2. งานท่ีท าเปิดโอกาสใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ และ
ความสามารถ 
3. นายจา้งหรือหวัหนา้งานถามถึงปัญหาในการท างานเสมอ 
4. โอกาสเปล่ียนความรับผดิชอบงานในลกัษณะหรือฝ่ายอ่ืน           
5. นายจา้ง/หวัหนา้ใหค้  าแนะน าวธีิการท างานใหท้่านเสมอ 
6. สถานท่ีท างานมีการจดัการฝึกอบรมการท างาน 

 
9 (2.40) 

37 (9.87) 
 

40 (10.67) 
131 (34.93) 

29 (7.73) 
28 (7.47) 

 
116 (30.93) 
135 (36.00) 

 
149 (39.73) 
161 (42.93) 
126 (33.60) 
147 (39.20) 

 
250 (66.67) 
203 (54.13) 

 
186 (49.60) 
83 (22.13) 

220 (58.67) 
200 (53.33) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
2.64 
2.44 

 
2.39 
1.87 
2.51 
2.46 

 
0.528 
0.667 

 
0.673 
0.745 
0.637 
0.631 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านการเพิม่ และพฒันาขีดความสามารถ 

22 (5.87) 133 (35.47) 220 (58.67) 375 (100.00) 2.53 0.606 มาก 

64 
 



65 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็งในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความคิดเห็นเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ในดา้นการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.53, S.D. = 0.606)  โดย
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 220                  58.67  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 133                  35.47 และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบั
ความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 22                  5.87 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่   แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
การเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถเกือบทุกขอ้  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากในหวัขอ้
ท่านมีความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบมากท่ีสุด  (x̄ = 2.64, S.D. = 0.528)  โดยแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 250                  66.67  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึง
พอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 116  และ 9                   30.93  และ 
2.40 ตามล าดบั  รองลงมาคือหวัขอ้นายจา้งหรือหวัหนา้ให้ค  าแนะน าวิธีการท างานให้ท่านเสมอ (x̄ 
= 2.51, S.D. = 0.637)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 220    
              58.67  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย 
จ านวน 126  และ 29                   33.60  และ 7.73 ตามล าดบั  และนอ้ยท่ีสุดคือหวัขอ้
สถานท่ีท างานมีการจดัการฝึกอบรมการท างาน (x̄ = 2.46, S.D. = 0.631)  โดยแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 200                  53.33  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึง
พอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 147  และ 28                   39.20  และ 
7.47 ตามล าดบั  ยกเวน้หวัขอ้โอกาสเปล่ียนความรับผิดชอบงานในลกัษณะหรือฝ่ายอ่ืน  ท่ีแรงงาน
พม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง (x̄ = 1.87, S.D. = 0.745)  นบัเป็นหวัขอ้ท่ีแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจน้อยจ านวนมากท่ีสุด  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลางมากท่ีสุด 
จ านวน 161                   42.93  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 131    
              34.93  และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 83                  
22.13 ตามล าดบั    

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วจากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบว่า  สถานท่ีท างานล้วน
สนบัสนุนใหแ้รงงานสามารถส่ือสารภาษาไทยได ้ ประกอบกบัใหค้วามานบัสนุนแรงงานต่างดา้วท่ี
มีความสามารถ  ข้ึนมารับต าแหน่งหน้าท่ีเป็นหัวหน้าแรงงานในแต่ละแผนก  เพื่อให้การท างาน
ระหวา่งแรงงานต่างดา้วกบันายจา้งหรือหัวหนา้งานท่ีเป็นคนไทยสะดวกมากยิ่งข้ึน  แรงงานหลาย
คนมองวา่หากหวัหนา้งานใจดี  เขา้ใจลูกนอ้ง มีความยุติธรรมใครท างานดีก็ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง จะท า
ให้ตนเองรู้สึกดีต่อหัวหน้างาน ตั้งใจท างาน และเขา้ร่วมกิจกรรมอบรมการท างานถึงแม้ว่าการ
อบรมนั้นจะน่าเบ่ือก็ตาม ฉะนั้นนายจา้งหรือหวัหนา้งานนั้น นบัเป็นบุคคลส าคญัท่ีมีบทบาทต่อการ
ผลกัดนัใหแ้รงงานเกิดแรงจูงใจเรียนรู้งานอีกดว้ย   
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ตารางที ่4.6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการ 
                     ท  างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
 

หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านการท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่ 
1. นายจา้งหรือหวัหนา้งานใหค้  าปรึกษาและช่วยเหลือ 
2. ท่านกบันายจา้งหรือหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
3. เพื่อนร่วมงานของท่านมีน ้ าใจและใหก้ารช่วยเหลือท่าน
เสมอ 
4. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
5. ท่ีท างานเปิดโอกาสใหท้่านท างานเป็นกลุ่ม หรือท างาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 
6. นายจา้งหรือหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานของท่าน 
ยอมรับและยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

 
20 (5.33) 
37 (9.87) 
16 (4.27) 
15 (4.00) 
23 (6.13) 
24 (6.40) 

 

 
120 (32.00) 
201 (53.60) 
120 (32.00) 
119 (31.73) 
138 (36.80) 
95 (25.33) 

 
 

 
235 (62.67) 
137 (36.53) 
239 (63.73) 
241 (64.27) 
214 (57.07) 
256 (68.27) 

 
 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 

 
2.57 
2.27 
2.59 
2.60 
2.51 
2.62 

 
 

 
0.593 
0.628 
0.572 
0.566 
0.611 
0.604 

 

 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่ 

13 (3.47) 123 (32.80) 239 (63.73) 375 (100.00) 2.60 0.556 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความคิดเห็นในเร่ืองของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ในดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 2.60, 
S.D. = 0.556)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 239                  
63.73  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 123                  32.80 และ
นอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 13                  3.47 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า   แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากในด้านการ
ท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเกือบทุกขอ้  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก
ในหวัขอ้นายจา้งหรือหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับและยกยอ่งให้เกียรติซ่ึงกนัและ
กนัมากท่ีสุด  (x̄ = 2.62, S.D. = 0.604)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 
256                  68.27  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึง
พอใจนอ้ย จ านวน 95  และ 24                   25.33  และ 6.40 ตามล าดบั  รองลงมาคือหวัขอ้
ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (x̄ = 2.60, S.D. = 0.566)  โดยแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 241                  64.27  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึง
พอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 119  และ 15                   31.73  และ 
4.00 ตามล าดบั  และน้อยท่ีสุดคือหัวขอ้เพื่อนร่วมงานของท่านมีน ้ าใจและให้การช่วยเหลือท่าน
เสมอ (x̄ = 2.59, S.D. = 0.572)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 239 
                 63.73  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจ
นอ้ย จ านวน 120  และ 16                   32.00  และ 4.27 ตามล าดบั ยกเวน้หัวขอ้ท่านกบั
นายจา้งหรือหวัหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  ท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลาง 
(x̄ = 2.27, S.D. = 0.628)  นบัเป็นหวัขอ้ท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจนอ้ยจ านวนมากท่ีสุด  
โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลางมากท่ีสุด จ านวน 201                   53.60  
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 137                  36.53  และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 37                  9.87 ตามล าดบั    

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วจากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบว่า  แรงงานต่างด้าวจะมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเสมือนพี่นอ้ง  คอยให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทั้งเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวัเสมอ  ส าหรับความสัมพนัธ์กบันายจา้งหรือหวัหนา้งานนั้น ความสนิมสนมจะเป็นไป
ในลกัษณะของหวัหนา้กบัลูกน้อง  แต่หากแผนกไหนมีนายจา้งหรือหัวหน้างานท่ีใจดี  ก็จะท าให้
แรงงานต่างดา้วกลา้พดูคุย  กลา้ปรึกษา  และใหค้วามไวว้างใจนายจา้งหรือหวัหนา้งาน  
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ตารางที ่4.7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นสิทธิ 
                       และเสรีภาพในการท างาน 
 

หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านสิทธิและเสรีภาพในการท างาน 
1. นายจา้งหรือหวัหนา้งานใหก้ารดูแลท่านอยา่งเสมอภาค 
และเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 
2. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงานคน
อ่ืน 
3. สถานท่ีท างานของท่านระบุค่าจา้งประจ า ค่าจา้งล่วงเวลา 
ค่าชดเชยต่างๆท่ีชดัเจน 

4. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
และไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน 

5. นายจา้งหรือหวัหนา้งานของท่านใหค้วามเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคลและไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน 

 
13 (3.47) 

 
16 (4.27) 

 
2 (0.53) 

 
21 (5.60) 

 
5 (1.33) 

 
60 (16.00) 

 
61 (16.27) 

 
51 (13.60) 

 
57 (15.20) 

 
37 (9.87) 

 
302 (80.53) 

 
298 (79.47) 

 
322 (85.87) 

 
297 (79.20) 

 
333 (88.80) 

 

 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 

 
2.77 

 
2.75 

 
2.85 

 
2.74 

 
2.87 

 

 
0.497 

 
0.522 

 
0.369 

 
0.554 

 
0.370 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านสิทธิและเสรีภาพในการท างาน 

4 (1.07) 54 (14.40) 317 (84.53) 375 (100.00) 2.83 0.400 มาก 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความคิดเห็นในเร่ืองของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ในดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างานอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 2.83, S.D. = 0.400) โดย
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 317                  84.53  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 54                  14.40   และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบั
ความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 4                  1.07  ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
สิทธิและเสรีภาพในการท างานทุกขอ้  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดในหวัขอ้นายจา้ง
หรือหวัหนา้งานของท่านใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลและไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน  
( x̄ = 2.87, S.D. = 0.370)  โดยแรงงานพม่ามีระดับความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 333    
              88.80  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย 
จ านวน  37  และ 5                   9.87  และ 1.33 ตามล าดบั  รองลงมาคือหวัขอ้สถานท่ีท างาน
ของท่านระบุค่าจา้งประจ าค่าจา้งล่วงเวลาค่าชดเชยต่างๆท่ีชดัเจน (x̄ = 2.85, S.D. = 0.369)  โดย
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 322                  85.87  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน  51  และ 2                   
13.60  และ 0.53 ตามล าดบั   และนอ้ยท่ีสุดคือหวัขอ้นายจา้งหรือหวัหนา้งานให้การดูแลท่านอยา่ง
เสมอภาค และเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน (x̄ = 2.77, S.D. = 0.497)  โดยแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 302                  80.53  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน  60  และ 13                   16.00  และ 3.47 
ตามล าดบั   

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วจากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า   สถานท่ีท างานของ
แรงงานมีการระบุค่าจา้งประจ า ค่าจา้งล่วงเวลา  ค่าชดเชยต่างๆท่ีชดัเจน ไม่เคยเอาเปรียบแรงงาน  
ประกอบกบัเวลามีกิจกรรมภายในสถานท่ีท างาน  แรงงานจะไดรั้บเกียรติให้มีส่วนร่วมและไดรั้บ
สิทธิในการตดัสินใจในกิจกรรมนั้นๆดว้ย  อาทิเช่น ในกิจกรรมวนัปีใหม่นายจา้งหรือหวัหนา้งาน
แต่ละแผนกจะให้แรงงานได้มีส่วนร่วมในการตดัสินเลือกกิจกรรมต่างๆอย่างเท่าเทียม เช่น จบั
ฉลาก  เล่นเกมส์  รับประทานอาหารร่วมกนั  เป็นตน้  สะทอ้นให้เห็นว่าแรงงานต่างดา้วสัญชาติ
พม่าไดรั้บการดูแลอยา่งเสมอภาค   มีสิทธิและเสรีภาพในการท างาน ตลอดจนไดรั้บการเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลและยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนัจากสถานท่ีท างานเป็นอยา่งดี  
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ตารางที ่4.8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความ 
                       สมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
 

หน่วย: จ        (      ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 
1. ท่านมีเวลาพกัผอ่นและเวลาส่วนตวัในแต่ละวนัเกิน 8 
ชัว่โมง 
2. ท่านมีเวลาส่วนตวัและพกัผอ่นในวนัหยดุ 
3. การปฏิบติังานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนิน
ชีวติส่วนตวั 
4.ในวนัท างานไดรั้บประทานอาหารกลางวนัตรงเวลาพกั 
5. งานท่ีรับผดิชอบไม่ส่งผลใหท้่านเกิดปัญหาดา้นสุขภาพ 
6. งานของท่านช่วยใหท้่านมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

 
8 (2.13) 

 
9 (2.40) 

24 (6.40) 
 

42 (11.20) 
18 (4.80) 
2 (0.53) 

 
54 (14.40) 

 
70 (18.67) 

103 (27.47) 
 

130 (34.67) 
83 (22.13) 
65 (17.33) 

 
313 (83.47) 

 
296 (78.93) 
248 (66.13) 

 
203 (54.13) 
274 (73.07) 
308 (82.13) 

 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
2.81 

 
2.77 
2.60 

 
2.43 
2.68 
2.82 

 
0.442 

 
0.478 
0.608 

 
0.686 
0.560 
0.402 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 

8 (2.13) 65 (17.33) 302 (80.53) 375 (100.00) 2.78 0.461 มาก 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แขง็ในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความคิดเห็นในเร่ืองของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ในดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก (x̄ =2.78, S.D.= 0.461) 
โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 302                  80.53  รองลงมา
ไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 65                  17.33  และน้อยท่ีสุดไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 8                  2.13 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัทุกขอ้  หวัขอ้ท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจน้อย
จ านวนมากท่ีสุดคือ หวัขอ้ในวนัท างานไดรั้บประทานอาหารกลางวนัตรงเวลาพกั (x̄ = 2.43, S.D. = 
0.686) โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 203                  54.13  รองลงมา
ไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน  130  และ 42     
              34.67  และ 11.20 ตามล าดบั   

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้จากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่  ถึงแมบ้างคร้ังปริมาณงาน
จะมาก  หรือเป็นงานเร่งด่วน  ส่งผลให้แรงงานต้องเร่งท างานให้เสร็จก่อน   ท าให้ช่วงเวลา
รับประทานอาหารตอนพกักลางวนัไม่ตรงเวลาก็ตาม   แรงงานพม่าล้วนไม่ท้อถอยยงัคงให้
ความส าคญักบังานเสมอ  มองวา่งานมีความสมดุลกบัชีวติส่วนตวั  งานไม่ไดท้  าให้เวลาส่วนตวัและ
เวลาพกัผอ่นในวนัหยดุหายไป  หรือเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติส่วนตวั  
 

4.3                               ระดับความผูกพนัต่อองค์การของแรงงานต่างด้าว 
   

ผล                  จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 375             ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าทั้ง 3 ดา้น ในดา้นต่างๆเหล่าน้ี ดา้นความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารใน
เชิงบวก  ด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  และด้านความทุ่มเทในการท างาน  
โดยภาพรวมนั้น ปรากฎตามตารางท่ี 4.9 ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี  
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ตารางที ่4.9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (n=375) 
 

หน่วย: จ        (      ) 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

1. ดา้นความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 
2. ดา้นความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
3. ดา้นความทุ่มเทในการท างาน                

21 (5.60)  
16 (4.27) 
12 (3.20) 

 132 (35.20) 
106 (28.27) 

36 (9.60) 

222 (59.20) 
253 (67.47) 
327 (87.20) 

375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

2.54 
2.63 
2.84 

0.601 
0.565 
0.446 

มาก 
มาก 
มาก 
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จาก                             ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว  ดงัแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 4.9 พบวา่  ในภาพรวมของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว
ทั้ง 3            แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก   

หากพิจารณาเป็นรายดา้นนั้นพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองค์การอยูใ่น
ระดบัพึงพอใจมากทุกดา้น  ส าหรับดา้นท่ีมีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดคือ ดา้นความทุ่มในการ
ท างาน (x̄ = 2.84, S.D. = 0.446)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 327 
                 87.20  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจ
นอ้ย จ านวน 36  และ 12                   9.60  และ 3.20 ตามล าดบั   รองลงมาคือดา้นความ
ปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป (x̄ = 2.63, S.D. = 0.565)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึง
พอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 253                  67.47  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 106  และ 16                   28.27  และ 4.27 
ตามล าดบั   และน้อยท่ีสุดคือดา้นความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  (x̄ = 2.54, S.D. = 
0.601)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 222                  59.20  
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 132  และ 21     
              35.20  และ 5.60 ตามล าดบั  

   



74 

ตารางที ่4.10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ 
                       กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 
   

หน่วย: จ        (      ) 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านความระลกึและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก 
1. ท่านยอมรับและปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงงาน 
2. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆหรือโครงการพิเศษของโรงงาน
เสมอ 
3. ท่านภูมิใจท่ีท่านไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของโรงงาน        
4. ท่านอยากแนะน าและชกัชวนญาติพี่นอ้งหรือเพื่อนมา
ท างานในโรงงานแห่งน้ี 
5. ท่านมกักล่าวถึงแต่เร่ืองดีๆขององคก์ารใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 

  
21 (5.60) 
33 (8.80) 

 
26 (6.93) 
18 (4.80) 

 
37 (9.87) 

  
114 (30.40) 
139 (37.07) 

 
104 (27.73) 
141 (37.60) 

 
164 (43.73) 

  
240 (64.00) 
203 (54.13) 

 
245 (65.33) 
216 (57.60) 

 
174 (46.40) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 
2.58 
2.45 

 
2.58 
2.53 

 
2.37 

  
0.597 
0.652 

 
0.619 
0.588 

 
0.656 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

ความผูกพนัด้านความระลกึและ 
กล่าวถึงองค์การในเชิงบวก 

21 (5.60) 132 (35.20) 222 (59.20) 375 (100.00) 2.54 0.601   มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็งในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความระลึก
และกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.54, S.D. = 0.601) โดยแรงงานพม่ามีระดบั
ความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 222                  59.20  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจ
ปานกลาง จ านวน 132                  35.20  และน้อยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจน้อย 
จ านวน 21                  5.60 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกทุกขอ้   แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดใน
หวัขอ้ท่านภูมิใจท่ีท่านไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของโรงงาน (x̄ = 2.58, S.D. = 0.619)   โดย
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 245                  65.33  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน  104 และ 26                   
27.73  และ 6.93 ตามล าดบั  และหัวขอ้ท่านยอมรับและปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงงาน ( x̄ = 
2.58, S.D. = 0.597)   โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 240                  
64.00  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน  114  
และ 21                   30.40  และ 5.60 ตามล าดบั   รองลงมาคือหวัขอ้ท่านอยากแนะน าและ
ชกัชวนญาติพี่นอ้งหรือเพื่อนมาท างานในโรงงานแห่งน้ี  (x̄ = 2.53, S.D. = 0.588)   โดยแรงงาน
พม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 216                  57.60  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความ
พึงพอใจปานกลาง และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 141 และ 18                   37.60  
และ 4.80 ตามล าดบั   และน้อยท่ีสุดคือหวัขอ้ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆหรือโครงการพิเศษของ
โรงงานเสมอ (x̄ = 2.45, S.D. = 0.652)   โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด 203 
                 54.13  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจ
นอ้ย จ านวน  139  และ 33                   37.07  และ 8.80 ตามล าดบั   

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้จากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่   แรงงานต่างดา้วสัญชาติ
พม่าจะตั้งใจท างาน พร้อมทั้งปรับปรุงหรือแกไ้ขงานตามท่ีนายจา้งหรือหวัหนา้งานสั่งเสมอ  อีกทั้ง
เคร่งครัดต่อการปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงงานมาก   นอกจากน้ีแรงงานยงัมีความประทบัใจและ
ช่ืนชอบในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ หรือโครงการพิเศษของโรงงาน อาทิเช่น กิจกรรมปีใหม่  
กิจกรรมสงกรานต ์ เป็นตน้   
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ตารางที ่4.11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความปรารถนา 
                       เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 

หน่วย: จ านวนคน (      ) 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
1. ท่านรู้สึกผกูพนัและตอ้งการท างานในโรงงานแห่งน้ีให้นาน
ท่ีสุด 
2. ท่านไม่คิดไปท างานท่ีอ่ืน เพื่อใหไ้ดเ้งินเดือนมากกวา่น้ี 
3. ทุกคนในโรงงานแห่งน้ีมีความหมายหรือความส าคญัต่อชีวติ
ของท่าน 
4. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานในโรงงานแห่งน้ี 
5. ท่านคิดวา่ท่ีท างานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของชีวติ
ท่าน 

  
15 (4.03) 

 
46 (12.27) 
23 (6.13) 

 
19 (5.07) 
17 (4.53) 

  
68 (18.28) 

 
184 (49.07) 
129 (34.40) 

 
112 (29.87) 
54 (14.40) 

 

  
289 (77.69) 

 
145 (38.67) 
223 (59.47) 

 
244 (65.07) 
304 (81.07) 

 
372 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 

 
2.74 

 
2.26 
2.53 

 
2.60 
2.77 

  
0.525 

 
0.664 
0.610 

 
0.585 
0.521 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ความผูกพนัด้านความปรารถนา 
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

16 (4.27) 106 (28.27) 253 (67.47) 375 (100.00) 2.63 0.565 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า  แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่ในโรงงานท่ีผลิตทั้ง
อาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็งในจงัหวดัสมุทรสาคร  มีความผูกพนัต่อองค์การดา้น
ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดบัมาก  (x̄ = 2.63, S.D. = 0.565)  โดย
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด จ านวน 253                  67.47  รองลงมาไดแ้ก่ 
ระดบัความพึงพอใจปานกลาง จ านวน 106                  28.27  และน้อยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบั
ความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 16                  4.27 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากในด้านความ
ปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปเกือบทุกขอ้  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากใน
หวัขอ้ท่านคิดว่าท่ีท างานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของชีวิตท่านมากท่ีสุด  (x̄ = 2.77, S.D. = 
0.521)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 304                  81.07  
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 54  และ 17 
                  14.40  และ 4.53 ตามล าดบั  รองลงมาคือหวัขอ้ท่านรู้สึกผูกพนัและตอ้งการ
ท างานในโรงงานแห่งน้ีให้นานท่ีสุด (x̄ = 2.74, S.D. = 0.525) โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึง
พอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 289                  77.69  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 68  และ 15                   18.28  และ 4.03 
ตามล าดบั  และนอ้ยท่ีสุดคือหวัขอ้ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานในโรงงานแห่งน้ี (x̄ = 2.60, S.D. = 
0.585)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 244                  65.07  
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 112  และ 19 
                  29.87  และ 5.07 ตามล าดบั    ยกเวน้หวัขอ้ท่านไม่คิดไปท างานท่ีอ่ืนเพื่อให้ได้
เงินเดือนมากกวา่น้ี (x̄ = 2.26, S.D. = 0.664) นบัเป็นหวัขอ้ท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจนอ้ย
จ านวนมากท่ีสุด  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจปานกลางมากท่ีสุด จ านวน 184     
              49.07  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 145                  
38.67  และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 46                  12.27 ตามล าดบั    

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้จากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบว่า  แรงงานต่างดา้วสัญชาติ
พม่ามองทุกคนในโรงงานแห่งน้ีมีความหมายหรือมีความส าคญัต่อชีวิต  มีความสนิทสนมกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็รอย่างดี  พูดคุยกนัในเร่ืองของงานมากกว่าชีวิตส่วนตวั  ทั้งน้ียงัพบว่าอตัราค่าจา้งของ
โรงงานลว้นใกลเ้คียงกนั  แต่มีความแตกต่างในเร่ืองของกฎระเบียบ  สวสัดิการ และปริมาณงาน
ล่วงเวลา (OT) เป็นตน้ ความแตกต่างดงักล่าวน้ีหากตรงกบัความตอ้งการของแรงงานพม่า ยอ่มเป็น
เหตุผลส าคญัท่ีสามารถจูงใจใหแ้รงงานตดัสินใจไปท างานในโรงงานแห่งนั้นดว้ย 
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ตารางที ่4.12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความทุ่มเทใน 
                       การท างาน 
 

หน่วย: จ        (      ) 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน น้อย ปานกลาง มาก รวม x̄  S.D. ระดับ 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน 
1. ท่านยนิดีแกไ้ขขอ้ผดิพลาดเสมอ 
2. ท่านมีความตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ี 
3. ท่านมีความสุขกบัการท างาน 
4. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน  
 5. ท่านเตม็ใจสอนงานเพื่อนร่วมงาน และช่วยเหลืองานของ
โรงงานแมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 
6. แมว้า่เลิกงานแลว้ ท่านจะท างานจนกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
นั้นส าเร็จ             

 
6 (1.60) 

11 (2.93) 
9 (2.40) 

14 (3.73) 
16 (4.27) 

 
50 (13.33) 

 

 
20 (5.33) 
23 (6.13) 

101 (26.93) 
52 (13.87) 
82 (21.87) 

 
107 (28.53) 

 

 
349 (93.07) 
341 (90.93) 
265 (70.67) 
309 (82.40) 
277 (73.87) 

 
218 (58.13) 

 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 
375 (100.00) 

 
375 (100.00) 

 
2.91 
2.88 
2.68 
2.79 
2.70 

 
2.45 

 
0.332 
0.406 
0.515 
0.493 
0.546 

 
0.718 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
ความผูกพนัด้านความทุ่มเทใน 

การท างาน 
12 (3.20) 36 (9.60) 327 (87.20) 375 (100.00) 2.84 0.446 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีท างานอยูใ่นโรงงานท่ีผลิตทั้งอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็งในจงัหวดัสมุทรสาคร มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการมีความ
ทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 2.84, S.D. = 0.446) โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึง
พอใจมากท่ีสุด จ านวน 327                  87.20  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง จ านวน 36                  9.60  และนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 12 
                 3.20 ตามล าดบั 

หากพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
การมีความทุ่มเทในการท างานทุกขอ้  แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากในหัวขอ้ท่านยินดี
แกไ้ขขอ้ผิดพลาดเสมอมากท่ีสุด (x̄ = 2.91, S.D. = 0.332)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจ
มากมากท่ีสุด จ านวน 349                  93.07  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  
และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 20  และ 6                   5.33  และ 1.60 ตามล าดบั  
รองลงมาคือหวัขอ้ท่านมีความตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี (x̄ = 2.88, S.D. = 0.406)  โดยแรงงานพม่ามี
ระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 341                  90.93  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบั
ความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน 23  และ 11                   6.13  
และ 2.93 ตามล าดบั  และน้อยท่ีสุดคือหัวขอ้ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน (x̄ = 
2.79, S.D. = 0.493)  โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากมากท่ีสุด จ านวน 309    
              82.40  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และระดบัความพึงพอใจนอ้ย 
จ านวน 52  และ 14                   13.87  และ 3.73 ตามล าดบั  ส าหรับหวัขอ้ท่ีมีระดบัความพึง
พอใจนอ้ยจ านวนมากท่ีสุดคือ หวัขอ้แมว้า่เลิกงานแลว้ท่านจะท างานจนกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
นั้นส าเร็จ  ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.45, S.D. = 0.718) โดยแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก
ท่ีสุด จ านวน 218                  58.13  รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจปานกลาง  และ
ระดบัความพึงพอใจนอ้ย จ านวน  107  และ 50                   28.53  และ 13.33 ตามล าดบั   

นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้จากการสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่  เพราะงานเป็นส่ิงส าคญัใน
ชีวติท่ีช่วยใหแ้รงงานต่างดา้วมีรายไดส้ามารถเล้ียงชีพให้อยูร่อด  ดว้ยเหตุน้ีแรงงานต่างดา้วจึงตั้งใจ
ท างาน พร้อมทั้งปรับปรุงหรือแกไ้ขขอ้บกพร่องในการท างานเสมอ  แมว้า่จะถึงเวลาเลิกงานแลว้ก็
ตาม  แรงงานต่างดา้วลว้นมุ่งมัน่ทุ่มเทอยูท่  างานต่อจนเสร็จ   
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ส่วนที ่3:  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
ส าหรับในส่วนท่ี 3                 ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

วิเคราะห์ผลโดยการใช้ไคสแควร์ (Chi- square Test)ในการอธิบายสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เพื่อให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
การท างานกบัความผกูพนัของแรงงานต่างดา้ว 
 

4.4  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างด้าว 
       กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

 
                             ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงาน

ต่างดา้วกบัความผูกพนัของพนกังานตามสมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้ง 6 ขอ้ จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 375    
ผลปรากฎตามตารางท่ี 4.13 – 4.18   มีรายละเอียดดงัน้ี  

สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

  
ตารางที ่4.13  ค่าร้อยละและไคสแควร์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
                       ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว  
  

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 
x2 

(P -Value) 
  น้อย ปานกลาง มาก  
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 

นอ้ย 14 (45.16) 4 (1.87) 3 (2.31)  

 ปานกลาง 6 (19.35) 78 (36.45) 48 (36.92) 100.112 
 มาก 11 (35.48) 132 (61.68) 79 (60.77) (P < .01)** 

ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

นอ้ย 3 (9.68) 9 (4.21) 4 (3.08)  

 ปานกลาง 20 (64.52) 62 (28.97) 24 (18.46)     31.748 
 มาก 8 (25.81) 143 (66.82) 102 (78.46) (P < .01)** 
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ตารางที ่4.13  (ต่อ) 
 

     

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ของพนักงาน 

 คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 

x2 
(P -Value) 

  น้อย ปานกลาง มาก  
ความทุ่มเทในการท างาน นอ้ย 4 (12.90) 5 (2.34) 3 (2.31)  

 ปานกลาง 12 (38.71) 20 (9.35) 4 (3.08)     49.289 
 มาก 15 (48.39) 189 (88.32) 123 (94.62) (P < .01)** 

รวม  31 (100.00)  214 (100.00) 130 
(100.00) 

    73.289 
(P < .01)** 

 
หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยมีค่า x2 เท่ากบั 73.289 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 1   

หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ
กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกนั้น  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
กบัความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวกผนัแปรค่าไปตามกนั โดยมีค่า x2 เท่ากบั 100.112  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  

ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปนั้นพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กับ
ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปผนัแปรค่าไปตามกนั โดยมีค่า x2 เท่ากบั 31.748   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความทุ่มเทท างาน
พบวา่  คุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กบัความทุ่มเทท างานผนั
แปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 49.289  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  
ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ทุ่มเทในการท างาน 
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สมมติฐานท่ี 2  คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  

 
ตารางที ่4.14  ค่าร้อยละและไคสแควร์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
                       สภาพการท างานท่ีปลอดภยั กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว  
 

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านสภาพการท างานทีป่ลอดภัย 
x2 

(P -Value) 
  น้อย ปานกลาง มาก  
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 

นอ้ย 2 (50.00) 7 (17.50) 12 (3.63)  

 ปานกลาง 2 (50.00) 11 (27.50) 119 (35.95)     30.047 
 มาก 0 (0.00) 22 (55.00) 200 (60.42) (P < .01)** 
ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

นอ้ย 1 (25.00) 3 (7.50) 12 (3.63)  

 ปานกลาง 2 (50.00) 21 (52.50) 83 (25.08)     21.763 
 มาก 1 (25.00) 16 (40.00) 236 (71.30) (P < .01)** 
ความทุ่มเทในการท างาน นอ้ย 1 (25.00) 3 (7.50) 8 (2.42)  
 ปานกลาง 1 (25.00) 9 (22.50) 26 (7.85)     20.092 
 มาก 2 (50.00) 28 (70.00) 297 (89.73) (P < .01)** 

รวม  4 (100.00)  40 (100.00) 331 
(100.00) 

    30.280 
(P < .01)**  

 
หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 30.280  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 2   

หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ
กล่าวถึงองค์การในเชิงบวกนั้น  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  กบั
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวกผนัแปรค่าไปตามกนั   โดยมีค่า  x2  เท่ากบั  30.047   
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปนั้นพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั   กบัความ
ปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปผนัแปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 21.763   อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความทุ่มเทท างาน
พบวา่  คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  กบัความทุ่มเทท างานผนัแปรค่า
ไปตามกนั  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 20.092  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้น
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทในการ
ท างาน 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

  
ตารางที ่4.15  ค่าร้อยละและไคสแควร์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
                       โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน กบัความผกูพนัต่อ 
                        องคก์ารของแรงงานต่างดา้ว   
 

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านโอกาสในการเพิม่และพฒันาขีด
ความสามารถในการท างาน 

x2 
(P -Value) 

  น้อย ปานกลาง มาก  
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 

นอ้ย 9 (40.91) 7 (5.26) 5 (2.27)  

 ปานกลาง 7 (31.82) 39 (29.32) 86 (39.09)       60.345 
 มาก 6 (27.27) 87 (65.41) 129 (58.64) (P < .01)** 
ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

นอ้ย 9 (40.91) 4 (3.01) 3 (1.36)  

 ปานกลาง 7 (31.82) 40 (30.08) 59 (26.82)      80.378 
 มาก 6 (27.27) 89 (66.92) 158 (71.82) (P < .01)** 
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ตารางที ่4.15  (ต่อ) 
 

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านโอกาสในการเพิม่และพฒันาขีด
ความสามารถในการท างาน 

x2 
(P -Value) 

  น้อย ปานกลาง มาก  
ความทุ่มเทในการท างาน นอ้ย 5 (22.73) 3 (2.26) 4 (1.82)  

 ปานกลาง 2 (9.09) 17 (12.78) 17 (7.73)      31.367 
 มาก 15 (68.18) 113 (84.96) 199 (90.45) (P < .01)** 

รวม  22 (100.00) 133 (100.00) 220 
(100.00) 

   110.529 
(P < .01 )** 

 
หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีด
ความสามารถในการท างาน   มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  โดยมีค่า x2 
เท่ากบั 110.529  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01) เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 3   

หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ
กล่าวถึงองค์การในเชิงบวกนั้น  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีด
ความสามารถในการท างาน  กบัความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกผนัแปรค่าไปตามกนั   
โดยมีค่า  x2  เท่ากบั  60.345    อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั
ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปนั้ นพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการเพิ่มและพัฒนาขีด
ความสามารถในการท างาน  กบัความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปผนัแปรค่าไปตามกนั   
โดยมีค่า x2 เท่ากบั 80.378   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตใน
การท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความทุ่มเทท างาน
พบวา่  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน  
กบัความทุ่มเทท างานผนัแปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 31.367  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีด
ความสามารถในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 4  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 
ตารางที ่4.16  ค่าร้อยละและไคสแควร์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการ 
                       ท  างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงาน 
                       ต่างดา้ว  
 

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์ 
กบับุคคลอืน่ 

x2 
(P -Value) 

  น้อย ปานกลาง มาก  
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 

นอ้ย 6 (46.15) 9 (7.32) 6 (2.51)  

 ปานกลาง 2 (15.38) 37 (30.08) 93 (38.91)     47.402 
 มาก 5 (38.46) 77 (62.60) 140 (58.58) (P < .01)** 
ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

นอ้ย 1 (7.69) 7 (5.69) 8 (3.35)  

 ปานกลาง 9 (69.32) 36 (29.27) 61 (28.27)     14.193 
 มาก 3 (23.08) 80 (65.04) 170 (71.13) (P = .01)** 
ความทุ่มเทในการท างาน นอ้ย 5 (38.46)  2 (1.63) 5 (2.09)  

 ปานกลาง 3 (23.08) 18 (14.63) 15 (6.28)      65.087 
 มาก 5 (38.46) 103 (83.74) 219 (91.63) (P < .01)** 

รวม  13 (100.00) 123 (100.00) 239 
(100.00) 

   106.110 
(P < .01)** 

 
หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 106.110  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 4   

หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ
กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกนั้น  คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน  กบัความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวกผนัแปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า  x2  
เท่ากบั  47.402   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์กบัความระลึกและกล่าวถึง
องคก์ารในเชิงบวก 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปนั้นพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน  กบัความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปผนัแปรค่าไปตามกนั   โดยมีค่า x2 
เท่ากบั 14.193  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P = .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาเป็นสมาชิก
ขององคก์ารต่อไป 

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความทุ่มเทท างาน
พบวา่  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  กบัความ
ทุ่มเทท างานผนัแปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 65.087  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
(P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมี
ความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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ตารางที ่4.17  ค่าร้อยละและไคสแควร์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
                       สิทธิและเสรีภาพในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว   
 

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านสิทธิและเสรีภาพในการท างาน 
x2 

(P -Value) 
  น้อย ปานกลาง มาก  
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 

นอ้ย 2 (50.00) 9 (16.67) 10 (3.15)  

 ปานกลาง 2 (50.00) 22 (40.74) 108 (34.07)     35.680 
 มาก 0 (0.00) 23 (42.59) 199 (62.78) (P < .01)** 

ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

นอ้ย 0 (0.00) 5 (9.26) 11 (3.47)  

 ปานกลาง 3 ( 75.00) 22 (40.74) 81 (25.55)     14.777 
 มาก 1 (25.00) 27 (50.00) 225 (70.98) (P = .01)** 
ความทุ่มเทในการท างาน นอ้ย 2 (50.00) 1 (1.85) 9 (2.84)  

 ปานกลาง 1 (25.00) 12 (22.22) 23 (7.26)      42.407 
 มาก 1 (25.00) 41 (75.93) 285 (89.91) (P < .01)** 

รวม  4 (100.00) 54 (100.00) 317 
(100.00) 

    74.918 
(P < .01)** 

 
หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยมีค่า  x2  เท่ากบั 74.918  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01) เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 5    

หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ
กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกนั้น  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  กบั
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวกผนัแปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า  x2  เท่ากบั  35.680   
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและ
เสรีภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปนั้นพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  กบัความ
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ปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปผนัแปรค่าไปตามกนั   โดยมีค่า x2 เท่ากบั 14.777  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P = .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพใน
การท างานมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความทุ่มเทท างาน
พบวา่  คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  กบัความทุ่มเทท างานผนัแปร
ค่าไปตามกนั  โดยมีค่า x2 เท่ากบั 42.407  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)   ดงันั้น
คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทในการ
ท างาน 

สมมติฐานท่ี 6  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.18  ค่าร้อยละและไคสแควร์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
                       ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงาน 
                       ต่างดา้ว   
 

หน่วย: จ านวนคน (ร้อยละ) 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั 
x2 

(P -Value) 
  น้อย ปานกลาง มาก  
ความระลึกและกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก 

นอ้ย 5 (62.50) 9 (13.85) 7 (2.32)  

 ปานกลาง 1 (12.50) 23 (35.38) 108 (35.76) 63.891 
 มาก 2 (25.00) 33 (50.77) 187 (61.92) (P < .01)** 

ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

นอ้ย 1 (12.00) 5 (7.69) 10 (3.31)  

 ปานกลาง 5 (62.50) 30 (46.15) 71 (23.51) 24.772 
 มาก 2 (25.00) 30 (46.15) 221 (73.18) (P < .01)** 
ความทุ่มเทในการท างาน นอ้ย 4 (50.00) 3 (4.62) 5 (1.66)  

 ปานกลาง 1 (12.50) 10 (15.38) 25 (8.28) 63.236 
 มาก 3 (37.50) 52 (80.00) 272 (90.07) (P < .01)** 

รวม  8 (100.00) 65 (100.00) 302 
(100.00) 

125.410 
(P < .01)** 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวั  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  โดยมีค่า  x2  เท่ากบั  125.410   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 6    

หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความระลึกและ
กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกนั้น  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวั   กบัความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกผนัแปรค่าไปตามกนั  โดยมีค่า  x2  เท่ากบั  
63.891   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความ
สมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไปนั้นพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั  กบั
ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปผนัแปรค่าไปตามกนั    โดยมีค่า  x2  เท่ากบั  24.772     
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < .01)  ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความทุ่มเทท างาน
พบว่า  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั   กบัความทุ่มเท
ท างานผนัแปรค่าไปตามกนั   โดยมีค่า x2 เท่ากบั 63.236  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P < 
.01)   ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์
กบัความทุ่มเทในการท างาน 

กล่าวโดยสรุปบทท่ี 4 ไดช้ี้ให้เห็นวา่  การวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน : กรณีศึกษา แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง 
และอาหารแช่แขง็ จงัหวดัสมุทรสาครนั้น  ในภาพรวมแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีระดบัความพึง
พอใจต่อคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัมาก  สะทอ้นใหเ้ห็นวา่แรงงานพม่ามีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดี  และในภาพรวมของระดบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานนั้นพบวา่  แรงงาน
ต่างดา้วสัญชาติพม่ามีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากดว้ย  นอกจากน้ียงัพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของแรงงานต่างดา้วทั้ง 6 ดา้นคือ 1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  2) ดา้น
สภาพการท างานท่ีปลอดภยั   3) ดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ 4) ด้านการ
ท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  5) ดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  6) ดา้นความ
สมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทั้ง 
3 ดา้นคือ 1) ดา้นความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก   2) ดา้นความปรารถนาเป็นสมาชิก
ขององคก์ารต่อไป   3) ดา้นความทุ่มเทในการท างาน  ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 1 – 6  ท่ีตั้งไว้
ในบทท่ี 2  

   



 
บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน : กรณีศึกษา 
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดั
สมุทรสาคร จากท่ีได้ท าการคน้ควา้เพื่อวิจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานต่างดา้ว  
และเพื่อวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของแรงงาน
ต่างดา้ว  ท าการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม  โดยการสัมภาษณ์แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าท่ีข้ึน
ทะเบียนกบัส านกังานจดัหางานอย่างถูกตอ้งตามกฎหมาย  และท างานอยู่ในโรงงานผลิตอาหาร 
อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 375 คน ใช้การประมวลผลและ
วิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ในการบรรยายขอ้มูล
เบ้ืองต้นใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ 
(Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  และใชก้าร
ทดสอบไคสแควร์ (Chi- square Test) เป็นสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน  ส าหรับการสรุปผลการวจิยั การอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะในบทน้ี  แบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 4 หวัขอ้ ดงัน้ี  1) สรุปผลการวจิยั   2) อภิปรายผลการวิจยั  3) ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั  4) 
ขอ้เสนอแนะส าหรับงานวจิยัคร้ังต่อไป  โดยมีรายละเอียดของแต่ละหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

5.1  สรุปผลการวจิัย  
  
ส าหรับหวัขอ้สรุปผลการวจิยั  ผูว้จิยัไดท้  าการก าหนดประเด็นการน าเสนอ แบ่งเป็น 3 ส่วน 

ไดแ้ก่  1) สรุปผลการวิจยัคุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม  2) สรุปผลการวิจยั         ระดบั
คุณภาพชีวิตการท างาน  และความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว   3) สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน  
 
 
 



91 

ส่วนที ่1:  สรุปผลการวจัิยคุณลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ส่วนท่ี 1    น            สรุป        ค                       น      น  คค    

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 375 คน  มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

5.1.1  สรุป                                                กลุ่มตัวอย่าง 
จากการวิจยักลุ่มตวัอย่างจ านวน 375 คน  พบว่า เพศหญิงมีจ านวนมากกว่าเพศชาย  คือ  

เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 54.67  และเพศชายคิดเป็นร้อยละ 45.33  กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีสถานภาพ
โสดและสมรสท่ีใกลเ้คียงกนัมาก คือ สถานภาพโสด  คิดเป็นร้อยละ 48.80   และสถานภาพสมรส 
คิดเป็นร้อยละ48.00 ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างส่วนมากจะมีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากบั 25     คิดเป็นร้อยละ 
57.87  มีระดบัการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดบัประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 45.87  ซ่ึงขอ้มูลจากส านกั
ความสัมพนัธ์ต่างประเทศ และส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการปี พ.ศ. 2553 พบวา่ แมป้ระเทศ
พม่าและประเทศไทยลว้นผลกัดนัระบบการศึกษาใหท้ัว่ถึงและมีประสิทธิภาพเหมือนกนัก็ตาม  แต่
ระดบัการศึกษาประเทศพม่ากบัประเทศไทยนั้น ยงัคงมีรูปแบบระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั โดย
การศึกษาประเทศพม่าในระดบัประถมศึกษา มีระยะเวลาศึกษา 5    (       น น     1    และ
ประถมศึกษา 4   )  ส าหรับการศึกษาประเทศไทยในระดบัประถมศึกษา  มีระยะเวลาศึกษา 6     
นอกจากน้ียงัพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีประสบการณ์ท างานในโรงงานแห่งน้ี 1 – 6    คิดเป็น
ร้อยละ 78.93  และมีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบประเภทแปรรูปวตัถุดิบ คิดเป็นร้อยละ 40.00  สะทอ้น
ให้เห็นว่า  กลุ่มตวัอย่างส่วนมากตอ้งรับผิดชอบภาระค่าใช้จ่ายส่วนตวั  ตลอดจนท างานหาเล้ียง
ครอบครัวตั้งแต่อายยุงันอ้ย  จึงมีโอกาสทางการศึกษาไม่สูงมากนกั  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาชีวิต
ความเป็นอยู่ของแรงงานขา้มชาติในเชิงสังคม  วฒันธรรม  เครือข่ายทางสังคม และการรับรู้ดา้น
สิทธิของแรงงานในประเทศไทยทั้ง 11 จงัหวดั ของอภิชาติ  จ ารัสฤทธิรงค์, จรัมพร โห้ล ายอง  และ 
กญัญา อภิพรชยัสกุล.  (2553) ท่ี         แรงงานขา้มชาติส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาไม่สูง  เป็น
แรงงานวยัหนุ่มสาวซ่ึงเขา้มาท างานในประเทศไทยตั้งแต่อายุยงันอ้ย  มกัท างานท่ีไม่ตอ้งใชท้กัษะ
ฝีมือมาก 
  
ส่วนที่ 2:  สรุปผลการวจัิย         ระดับคุณภาพชีวติการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การของ 
                 แรงงานต่างด้าว 

 
ส่วนท่ี 2    น            สรุป        ค                    ระดบัความคิดเห็นของ

คุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างดา้วทั้ง 6 ดา้น  และความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่าง
ดา้วทั้ง 3 ดา้น จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 375 คน  มีรายละเอียดดงัน้ี 
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5.1.2 สรุป                             ระดับคุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างด้าว 
ในภาพรวมพบว่าเกือบ 100 เปอร์เซ็นต์  แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่ใน

โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็งในจงัหวดัสมุทรสาคร  มีระดบัความพึง
พอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 6 ดา้น อยู่ในระดบัความพึงพอใจมากเกือบทุกดา้น  สาม
อนัดบัแรกท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด  เรียงตามล าดบัคือ ดา้นสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั  รองลงมาคือดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  และดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั ตามล าดบั ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมท่ีมีระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง  ส าหรับรายละเอียดรายขอ้ในแต่ละดา้นของคุณภาพชีวติการท างานทั้ง 6 ดา้นนั้นพบวา่ 

1)  คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรมพบวา่ แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจปานกลาง 
จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 57.07 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.26 จากผลการวิจยัหากพิจารณาในมิติ
ฐานเงินเดือน(Base Salary) พบวา่แรงงานต่างดา้วมีระดบัความพึงพอใจเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
ต่อค่าครองชีพในประเทศไทย  และการเก็บออมเพื่อไวใ้ช้จ่ายหรือลงทุนในอนาคตน้อยท่ีสุด  
เน่ืองจากแรงงานต่างดา้ววดัระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมจากฐาน
เงินเดือนเป็นส าคญั  แต่หากพิจารณาในภาพรวมของเร่ืองค่าตอบแทน (Total Compensation) จะ
พบวา่แรงงานต่างดา้วมีระดบัความพึงพอใจมากเกือบทุกขอ้ แรงงานต่างดา้วไดรั้บสวสัดิการและ
ค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสะทอ้นให้เห็นชัดเจนว่า 
สถานประกอบการสามารถบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวเร่ือง
ค่าตอบแทนใหมี้ความเพียงพอและยติุธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี   

2)  คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 331 คน 
คิดเป็นร้อยละ 88.27 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87 จากผลการวิจยัเม่ือท าการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานทั้ง 6 ดา้น จะพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยันั้น  
เป็นดา้นท่ีแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากสูงท่ีสุด  สะทอ้นให้เห็นวา่สถาน
ประกอบการใหก้ารดูแลแรงงานต่างดา้วในเร่ืองของความปลอดภยัในการท างานเป็นอยา่งดี  ท าให้
แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีความคิดเห็นวา่ตนเองไม่ไดท้  างานท่ีเส่ียงอนัตราย   

3)  คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นโอกาสในการเพิ่ม
และพฒันาขีดความสามารถพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก 
จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 58.67 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.53 จากผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่า
สถานประกอบการใหก้ารสนบัสนุนการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถของแรงงานต่างดา้วเสมอๆ 
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อนัน าไปสู่การเกิดความกา้วหนา้ในการท างาน โดยรูปแบบการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถใน
การท างานของแรงงานต่างด้าวนั้น มกัเป็นไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการให้ค  าแนะน า
มากกวา่การสับเปล่ียนโยกยา้ยไปต าแหน่งงานอ่ืน   

4)  คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจ
มาก จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 63.73  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.60  จากผลการวิจยัสะทอ้นให้
เห็นว่าสถานประกอบการให้ส าคญักบัการสร้างบรรยากาศในท่ีท างานท่ีเป็นมิตร แรงงานต่างดา้ว
สัญชาติพม่ามีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนในท่ีท างาน ไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและ
นายจา้งหรือหวัหนา้งานเป็นอยา่งดี 

5)  คุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นสิทธิและเสรีภาพใน
การท างานพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 317 คน 
คิดเป็นร้อยละ 84.53  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 จากผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้ห็นวา่สถานประกอบการ
ค านึงถึงสิทธิและเสรีภาพในการท างานของแรงงานต่างด้าวเป็นปัจจยัส าคญั  แรงงานต่างด้าว
สัญชาติพม่าไม่ได้ถูกกดข่ีเอารัดเอาเปรียบ แต่กลับได้รับการดูแลจากโรงงานอย่างเสมอภาค  
ตลอดจนมีสิทธิและเสรีภาพในการท างานเป็นอยา่งมาก   

6)  คุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวัพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 
302 คน คิดเป็นร้อยละ 80.53 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78  จากผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่าสถาน
ประกอบการมุ่งผลกัดนัให้งานมีความสมดุลกบัชีวิตส่วนตวัของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า งาน
ตอ้งไม่ท าให้เวลาส่วนตวัและเวลาพกัผอ่นในวนัหยุดหายไป  หรือเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต
ส่วนตวั       

จากท่ีกล่าวมาในหัวขอ้ 5.1.2 สะทอ้นให้เห็นว่า ในภาพรวมของระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานทั้ง 6    นน  น  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัความพึง
พอใจมาก สะท้อนให้เห็นว่า  โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดั
สมุทรสาครให้ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอย่างดี  แรงงานต่างด้าว
สัญชาติพม่าได้รับการดูแลเอาใจใส่อย่างเสมอภาคเหมือนกบัแรงงานไทย  ไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม  มีสภาพการท างานท่ีปลอดภัย   มีโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีด
ความสามารถ  มีความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วน  มีสิทธิและเสรีภาพในการท างานตลอดจนมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและนายจา้งหรือหวัหนา้งานเป็นอยา่งดี   
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5.1.3  สรุป                             ระดับความผูกพนัต่อองค์การของแรงงานต่างด้าว 
ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าอยูใ่นระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72 หากพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้นนั้นพบวา่ 
1)  ความผูกพนัต่อองค์การของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าด้านความระลึกและ

กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวกพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก 
จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 59.20  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54  จากผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นวา่
แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าระลึกถึงองคก์าร และเต็มใจมีส่วนร่วมต่อกิจกรรมต่างๆขององค์การ
เป็นอย่างดี  โดยจะมีความประทบัใจและช่ืนชอบในการเขา้ร่วมกิจกรรมสังสรรค์กบัทางโรงงาน
เป็นพิเศษ อาทิเช่น กิจกรรมปีใหม่  กิจกรรมสงกรานต์ เป็นตน้  ตลอดจนกล่าวถึงองคก์ารในเชิง
บวกโดยการแนะน าและชกัชวนญาติพี่นอ้งหรือเพื่อนมาท างานในโรงงานแห่งน้ี 

2)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นความปรารถนาเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไปพบว่า  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก 
จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 67.47  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.63  จากผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นวา่ 
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยให้ความส าคญักับท่ี
ท างานวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของชีวิต ตลอดจนมีความผกูพนัและภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานใน
โรงงานแห่งน้ี   

3)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าดา้นการมีความทุ่มเทใน
การท างานพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจมาก จ านวน 327 คน 
คิดเป็นร้อยละ 87.20 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 จากผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่าแรงงานต่างดา้ว
สัญชาติพม่ามีความมุ่งมัน่ทุ่มเทกบัการท างาน ตลอดจนยินดีแกไ้ขขอ้ผิดพลาด เพื่อให้การท างาน
ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดียิง่ข้ึน 

จากท่ีกล่าวมาในหวัขอ้ 5.1.3 สะทอ้นให้เห็นวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัของแรงงาน
ต่างดา้วสัญชาติพม่าทั้ง 3    นน  น  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ใน
ระดบัความพึงพอใจมาก หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีความพึง
พอใจมากทุกด้าน โดยมีระดับความพึงพอใจมากท่ีสุดในด้านการมีความทุ่มเทในการท างาน   
รองลงมาคือดา้นความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  และดา้นความระลึกและกล่าวถึง
องค์การในเชิงบวก  สะท้อนให้เห็นว่าแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าท่ีท างานอยู่ในโรงงานผลิต
อาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร มีความผูกพนัต่อองค์การ  มีความ
เคารพกฎระเบียบ  กล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  ตั้ งใจท างานพร้อมทั้ งปรับปรุงหรือแก้ไข
ขอ้บกพร่องในการท างานเสมอ  ตลอดจนปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปอีกดว้ย   
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ส่วนที่ 3:  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
ส่วนท่ี 3    น            สรุป  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว  เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้ง 6 ขอ้ มี
รายละเอียดดงัน้ี 

 
5.1.4  สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน

ต่อองค์การของแรงงานต่างด้าว  
ยอมรับสมมติฐานท่ี 1  คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีด

ความสามารถในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  

ยอมรับสมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

ยอมรับสมมติฐานท่ี 6  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตวั  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ ยอมรับทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้ง 6 ขอ้ สะทอ้นให้
เห็นวา่หากคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้วดี ยอ่มส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานท่ีดีตามไปดว้ย  

 
5.2  อภิปรายผลการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน : กรณีศึกษา 

แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดั
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สมุทรสาคร มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อทราบคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้ว และวิจยั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว โดย
สามารถสรุปประเด็นส าคญัในการอภิปรายผลการวจิยัแบ่งเป็น 2 ประเด็นตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั
ท่ีตั้งไว ้ ดงัน้ี 

 
5.2.1  ระดับคุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างด้าว   
ชีวิตของแรงงานต่างดา้วไม่แตกต่างไปจากชีวิตของผึ้งงาน  ชีวิตของผึ้งงานนั้น  เม่ือถึง

วนัท่ีแข็งแรงสามารถบินไดอ้ย่างมัน่คง  มนัตอ้งท างานหนกัเพื่อสร้างรัง  สะสมอาหารไวเ้ล้ียงตวั
อ่อนและนางพญา ชีวิตของแรงงานต่างดา้วก็เช่นกนั  เม่ือถึงวยัท่ีสามารถท างานได ้ ต่างตอ้งด้ินรน
ออกจากบา้นมาหางานท า  เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระค่าใชจ่้ายของครอบครัว 

แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าส่วนมากต้องรับผิดชอบภาระค่าใช้จ่ายส่วนตวั  ตลอดจน
ท างานหาเล้ียงครอบครัวตั้งแต่อายุยงัน้อย  จึงมีโอกาสทางการศึกษาไม่สูงมากนัก  งานสุจริตท่ี
สามารถหาเล้ียงครอบครัวไดค้งหนีไม่พน้งานประเภทท่ีตอ้งใช้แรงกายแลกกบัค่าแรงขั้นต ่า  ดว้ย
ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจของประเทศไทยท่ีดีกวา่ประเทศพม่า  จึงท าใหอ้ตัราค่าแรงขั้นต ่าในประเทศ
ไทยสูงกวา่  ประกอบกบัลกัษณะงานประเภท 3D ของธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทผลิตอาหารทะเล
สดและแปรรูป เป็นลกัษณะงานท่ีแรงงานไทยไม่นิยมท า  ส่งผลให้แรงงานต่างดา้วเป็นปัจจยัส าคญั
ในกระบวนการผลิตอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ สอดคลอ้งกบัผลการรายงาน        น             
เพื่อการคา้และการพฒันา (ITD) ของ พนัธ์รบ  ราชพงศา (2557) ท่ีกล่าววา่  แรงงานต่างดา้วหรือ
แรงงานเพื่อนบา้นมาทดแทน  เป็นส่วนส าคญัของแรงงานไร้ฝีมือในภาคการผลิตต่างๆท่ีได้รับ
ค่าจา้งต ่า  และท างานท่ีแรงงานไทยส่วนใหญ่ไม่อยากท า  หรือท่ีเรียกว่างานประเภท 3D สกปรก 
(Dirty)  อนัตราย (Dangerous)  และยากล าบาก (Difficult)   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นถึงแมแ้รงงาน
ต่างดา้วจะเป็นเพียงพนกังานระดบัปฏิบติัการในสายงานของกระบวนการผลิต  แต่ผูป้ระกอบการ
โรงงานหรือหัวหน้างานไม่ไดล้ะเลยการดูแลเอาใจใส่  กลบัให้ความส าคญัแรงงานต่างดา้วตั้งแต่
เร่ืองของการข้ึนทะเบียนกบัส านกังานจดัหางาน  เพื่อใหแ้รงงานต่างดา้วท่ีท างานภายในโรงงานเป็น
แรงงานท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย  ตลอดจนให้ความส าคญักบัเร่ืองของคุณภาพชีวิตการท างานเท่า
เทียมกบัแรงงานไทยดว้ย 

จากการวิจยัภาพรวมของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 6    น ในดา้นต่างๆเหล่าน้ี ดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  ดา้นโอกาสในการเพิ่มและ
พฒันาขีดความสามารถ   ด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  ด้านสิทธิและ
เสรีภาพในการท างาน  และด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั  ผลการวิจยัพบว่า ใน
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ภาพรวมของคุณภาพชีวิตการท างานนั้น  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก  
สะทอ้นให้เห็นว่า โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร ให้
ความส าคญักบัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้ว ส่งผลใหแ้รงงานต่างดา้วมีคุณภาพ
ชีวติการท างานท่ีดี  ดงัมีรายละเอียดรายดา้นของคุณภาพชีวติการท างานต่อไปน้ี 

5.2.1.1  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  เป็นดา้นท่ีมีระดบัความพึงพอใจ
มากจ านวนนอ้ยท่ีสุดจากคุณภาพชีวติการท างาน 6 ดา้น โดยพบวา่แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าส่วน
ใหญ่มีระดบัความพึงพอใจปานกลางในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  สอดคลอ้งกบัการ
วิจยัของ พรรษชล  ละลายบาป (2550) เร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคา้อุปโภค-บริโภค  ผล
ปรากฏว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความพึงพอใจในดา้นค่าตอบแทนน้อยท่ีสุด  แต่เป็นเร่ืองท่ี
พนกังานให้ความส าคญัมากท่ีสุด  และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Birjandi et al. (2013) โดยท า
การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัของพนกังาน  ซ่ึงท างานอยู่
ในบริษทัผลิตปูนซีเมนต์แห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน  ผลปรากฏว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ค่าตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีพนักงานให้ความส าคญัมากท่ีสุด   สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow (1954)  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ–ค ้าจุนของ Herzberg et al. (1959) 
ท่ีกล่าวว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รับนั้น  เป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์ และนบัเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์  นอกจากน้ียงัเป็นปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene 
Factors)  ซ่ึงสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  หรือความเบ่ือหน่ายในการ
ท างานอีกดว้ย  หากพิจารณาค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) พบวา่ แรงงานพม่าลว้นพึง
พอใจมากกับสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีได้รับความยุติธรรม สะทอ้นให้เห็นชัดเจนว่า สถาน
ประกอบการสามารถบริหารจดัการคุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างดา้วเร่ืองค่าตอบแทนให้
มีความเพียงพอและยุติธรรมไดเ้ป็นอย่างดี   แต่เม่ือพิจารณาในเร่ืองฐานเงินเดือน (Base Salary) 
พบว่า แรงงานพม่ายงัมีความกงัวลในเร่ืองของเงินล่วงเวลา (OT) ท่ีน้อยลง  และค่าครองชีพใน
ประเทศไทยท่ีสูงข้ึน  ส่งผลให้การเก็บออมรายไดบ้างส่วนเพื่อใช้จ่ายในอนาคตไม่เพียงพอ  ใน
ประเด็นเร่ืองค่าครองชีพท่ีเพิ่มสูงข้ึนนั้น โพสตท์ูเดย ์เม่ือวนัองัคารท่ี 17   น ค  พ. .2558 เสนอ
รายงานการส ารวจของส านกังานสถิติแห่งชาติ  ไดท้  าการส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกบั
ค่าครองชีพในปัจจุบนั  โดยท าการส ารวจประชาชนท่ีมีอายุ 18      น                    น น 
5,800 คน  ผลปรากฏวา่ร้อยละ 52% มีรายไดพ้อดีกบัค่าใชจ่้าย  มีเพียง 12.3%  ท่ีมีรายไดม้ากกวา่
ค่าใชจ่้าย  ในขณะท่ีประมาณ 1 ใน 3 หรือ 35.7%  มีรายไดน้อ้ยกวา่ค่าใชจ่้าย  และตอ้งการให้ภาครัฐเขา้
มาควบคุมราคาสินคา้  อาทิเช่น  ราคาเน้ือหมู  ราคาขา้วสาร  ราคาน ้ ามนัพืช  เป็นตน้  และสอดคลอ้งกบั
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ผลส ารวจของดุสิตโพล  เม่ือวนัเสาร์ท่ี 2 พฤษภาคม  พ.ศ. 2558 โดยท าการส ารวจแรงงานใน
ประเทศไทย  จ านวน 1,136 คน  ผลส ารวจพบว่า แม้จะมีการปรับข้ึนค่าแรงขั้นต ่า  แต่ร้อยละ 
90.29%  แรงงานยงัคงตอ้งเผชิญกบัชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก  ค่าครองชีพสูงข้ึน  รายไดไ้ม่เพียงพอ
กบัรายจ่าย  ประกอบกบัเศรษฐกิจเร่ิมซบเซา  เกิดความเหล่ือมล ้าในสังคม  และการเอารัดเอาเปรียบ
ตามมา  ดว้ยเหตุน้ีจึงสะทอ้นให้เห็นวา่  การปรับข้ึนค่าแรง  จึงไม่ใช่ทางออกท่ีดีท่ีสุด  แต่ควรปรับ
ค่าครองชีพให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัรายได้  ประกอบกบัสถานประกอบการควรมี
สวสัดิการให้ความช่วยเหลือค่าใชจ่้ายประเภทอ่ืนๆท่ีช่วยลดค่าใช้จ่ายในการด ารงชีพของแรงงาน
ดว้ย เช่น อาหารกลางวนั  ท่ีพกัพนักงาน รถรับส่ง เป็นตน้ เพื่อให้แรงงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมดียิ่งข้ึน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974) 
    สนอวา่ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ตอ้งพิจารณาทั้งมิติของค่าตอบแทนท่ีมีความเพียงพอ  
โดยค่าตอบแทนในการท างานจะตอ้งมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพใน
สังคมนั้นๆ  และพิจารณาในมิติของค่าตอบแทนท่ีมีความยติุธรรมเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีไดรั้บ 

5.2.1.2  ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั  เป็นดา้นท่ีแรงงานต่างดา้วมีระดบั
ความพึงพอใจมากสูงท่ีสุดจากคุณภาพชีวติการท างาน 6 ดา้น สะทอ้นใหเ้ห็นวา่  สถานประกอบการ
ให้ความส าคญักบัการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้มีความปลอดภยัเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ท างาน  พนกังานมีการสวมถุงมือ  หมวกคลุมผม  รองเทา้ท่ีรัดกุมในการท างานเสมอ มีหน่วยปฐม
พยาบาลเบ้ืองตน้ ตลอดจนสิทธิคุม้ครองจากบตัรประกนัสังคม นอกจากจะท าให้สภาพการท างานมี
ความปลอดภยัเอ้ือต่อสุขภาพของพนกังานแลว้  ยงัส่งผลให้สภาพการท างานมีความสะอาด สร้าง
ความน่าเช่ือถือต่อกลุ่มลูกคา้อีกดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974) และแนวคิดของ 
Sirgy et al. (2001) ให้ความส าคญักบัเร่ืองของสภาพการท างานท่ีตอ้งค านึงถึงความปลอดภยัและ
สุขภาพของผูป้ฏิบติังานเป็นหลกั  เพื่อลดความเส่ียงอนัตรายท่ีอาจจะเกิดในขณะท างาน  นอกจากน้ี
ยงัพบวา่  มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954) ท่ีกล่าววา่  ความ
ตอ้งการในเร่ืองของความมัน่คงปลอดภยั   ซ่ึงหมายรวมถึงความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัใน
การท างานดว้ย  นบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
การจูงใจ–ค ้าจุนของ Herzberg  et al. (1959) ท่ีกล่าววา่  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานนบัเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีช่วยป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  หรือความเบ่ือหน่ายในการท างานดว้ย   
จากท่ีกล่าวจึงแสดงใหเ้ห็นวา่   พนกังานทุกคนลว้นตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  

5.2.1.3  ดา้นการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า
มีระดบัความพึงพอใจมาก  สะทอ้นให้เห็นว่า  สถานประกอบการมีมาตรการพฒันาคุณภาพชีวิต
การท างานดา้นการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถของพนักงานเป็นอย่างดี สามารถตอบสนอง
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ความตอ้งการของคนวยัท างานท่ีตอ้งการความมัน่คงในชีวติการท างานได ้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ 
Maslow (1954) ท่ีกล่าวว่า  ความต้องการโอกาสจากท่ีท างาน  ความต้องการท่ีจะได้รับการ
สนับสนุนจากท่ีท างาน  และความตอ้งการท่ีจะได้รับความส าเร็จ  นับเป็นความตอ้งการของคน
ในช่วงวยัท างานมากท่ีสุด  ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้บุคคลส่วนใหญ่ในช่วงวยัท างานนั้น   จะมุ่งมัน่ทุ่มเท
กบัการท างาน  เพื่อใหไ้ดรั้บความนบัถือ  ไดรั้บอ านาจและต าแหน่งทางสังคม เพื่อให้รู้สึกวา่ตนเป็น
บุคคลท่ีส าคญั  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg  et al. (1959) ท่ีกล่าวว่า  โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต  ความส าเร็จในการท างาน  การไดรั้บโอกาสให้รับผิดชอบดูแลงานเพิ่มข้ึน  
การไดเ้ล่ือนต าแหน่งและความเจริญกา้วหนา้ในงาน  นบัเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivation  Factors) ท่ี
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและลดความไม่พึงพอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัค ้ าจุน 
(Hygiene Factors) ท่ีสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานหรือเบ่ือหน่ายการ
ท างานไปพร้อมๆกนัดว้ย  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974) ท่ีเสนอวา่ปัจจยั
หน่ึงท่ีสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีนั้ น  ต้องพิจารณาเร่ืองของโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลดว้ย โดยผูป้ระกอบการควรเปิดโอกาสและให้การสนบัสนุนผูป้ฏิบติังาน
ให้สามารถมีอิสระในการท างานมากยิ่งข้ึน  มีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และ
ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอยู่เสมอ  เพื่อท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและเป็นท่ี
ยอมรับในสังคม  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Skrovan (1983) เสนอวา่ การฝึกฝนนบัเป็นหน่ึง
องค์ประกอบส าคญัของการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  เพราะการฝึกฝนงานเป็นประจ าและ
สม ่าเสมอ นอกจากจะช่วยพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลให้ดียิ่งข้ึน  ยงัส่งผลให้
เกิดปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างานบ่อยคร้ัง  ท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นมิตร  ลดความ
ตึงเครียดอีกทางหน่ึงด้วย  นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบว่านายจ้างหรือหัวหน้างานผลักดันให้
แรงงานสามารถส่ือสารภาษาไทยได ้ จนท าให้แรงงานไดรั้บการพฒันาขีดความสามารถในดา้น
ภาษาเกือบทุกคน อย่างไรก็ตามแมว้่าโอกาสของความมัน่คงและความกา้วหน้าในสายอาชีพของ
แรงงานต่างดา้วจะเป็นไปไดย้ากก็ตาม  แต่ก็มิไดห้มายความว่าแรงงานต่างดา้วจะไร้ซ่ึงโอกาสใน
การพฒันาตนเอง   นายจา้งหรือหวัหนา้งานพยายามผลกัดนัพฒันาขีดความสามารถของแรงงานต่าง
ดา้วเสมอ  โดยการให้นายจา้งหรือ    น    นคอยให้ค  าแนะน าวิธีการท างาน  และ          
ท างานใหแ้ก่แรงงานต่างดา้ว  ตลอดจนคดัเลือกแรงงานต่างดา้วท่ีมีความสามารถข้ึนมารับต าแหน่ง
หน้าท่ีเป็นหัวหน้าแรงงานในแต่ละแผนก  เพื่อให้การท างานระหว่างแรงงานต่างดา้วกบันายจา้ง
หรือหัวหน้างานท่ีเป็นคนไทยสะดวกมากยิ่งข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการจูงใจให้แรงงานทุ่มเทกับการ
ท างาน และสร้างความเช่ือมัน่วา่ตนเองมีความช านาญในงานท่ีตนเองรับผิดชอบอีกดว้ย  สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎี Z ของ Ouchi (1981) ท่ีเสนอรูปแบบการบริหารองคก์ารวา่ องคก์ารควรเนน้ให้พนกังาน
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ท างานท่ีถนัดมากกว่าการสับเปล่ียนให้ท างานในหลายๆรูปแบบ  ตลอดจนมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานจากผลงานของพนักงานโดยผูบ้งัคบับญัชา  และสอดคล้องกับผลการวิจยัของ Uni 
Assignment Centre (2015) ท่ีกล่าววา่ หากองคก์ารเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถให้แก่พนกังาน  
ยอ่มมีส่วนช่วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน  ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
การท างาน 

5.2.1.4  ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนพบว่า  แรงงานต่าง
ดา้วสัญชาติพม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก  แรงงานต่างดา้วมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนในท่ี
ท างาน ในมิติของเพื่อนร่วมงานนั้น  แรงงานต่างดา้วมีความสนิทสนมคุน้เคยกนัมาก  คอยให้การ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  ส าหรับในมิติของนายจา้งหรือหวัหนา้งานนั้น  ความสัมพนัธ์ไม่ไดมี้ความ
สนิทสนมคุน้เคยมากนกั  มกัเป็นไปในลกัษณะของหัวหน้ากบัลูกน้อง แต่ถึงแมว้่าความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงงานกบันายจา้งหรือหวัหนา้งานจะมิไดมี้ความสนิทสนมคุน้เคยมากเม่ือเปรียบเทียบกบั
ในมิติของเพื่อนร่วมงาน  แต่ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงงานกบันายจา้งหรือหัวหน้างานก็เป็นไป
ด้วยดี  ไม่มีการกดข่ีเอารัดเอาเปรียบแรงงาน  ส่ิงท่ีกล่าวมาน้ีสะท้อนให้เห็นว่าผูป้ระกอบการ
โรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร ให้ความส าคญักับ
การบูรณาการสังคมในการท างานให้มีความสุขปราศจากอคติต่อกนั  ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมนุษยทุ์กคน
ปรารถนา สอดคล้องกบัทฤษฎีของ Maslow (1954)  ท่ีกล่าวว่า  ความตอ้งการมิตรภาพ  ความ
ตอ้งการความรัก  ลว้นเป็นความตอ้งการอีกขั้นหน่ึงท่ีมนุษยต์อ้งการแสวงหา   ส าหรับในมิติของ
ชีวติคนท างานก็เช่นกนั ทุกคนลว้นตอ้งการเป็นท่ียอมรับขององคก์าร ตอ้งการมีเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งานท่ีเขา้ใจ คอยใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุน เพื่อให้ตนเองเป็นท่ียอมรับวา่เป็นสมาชิก
คนหน่ึงขององคก์าร  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) ท่ีกล่าววา่  ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  ตลอดจนการ
ปกครองบงัคบับญัชา  นบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างภูมิคุม้กนัส่ิงบัน่ทอนแรงจูงใจในการท างาน  
ดงันั้นหากองคก์ารมีบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร ยอ่มจะส่งผลให้พนกังานมีความสุขและมี
แรงจูงใจในการท างาน   ซ่ึงสอดคลอ้งแนวคิดของ Walton (1974), Skrovan (1983) และ Sirgy et al. 
(2001)  ท่ีกล่าวว่า การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างานบ่อยๆ  ย่อมท าให้บรรยากาศในการ
ท างานเป็นมิตร  และสามารถลดความตึงเครียดอีกทางหน่ึงดว้ย  นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิดองคป์ระกอบความสุขในการท างานของ Manion (2003) กล่าววา่ความสัมพนัธ์ของบุคลากร
ในการท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยสร้างความสุขในการท างาน  โดยการท่ีบุคคลท่ีร่วมกนัท างานมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั  ย่อมเกิดการร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการท างาน  มีการพูดคุยกนัอย่าง
เป็นมิตร  ย่อมก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัการพฒันา



101 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน
ไทยในเขตกรุงเทพมหานครของ สายฝน กลา้เดินดง (2552) ท่ีไดก้ล่าวสรุปว่า การท างานเป็นทีม  
ท าใหเ้กิดการร่วมมือกนัท างาน  การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั   สร้างบรรยากาศขององคก์ารท่ีมีความ
สามคัคีและเป็นมิตร อนัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจและมีความรู้สึกท่ีดีในท่ี
ท างาน 

5.2.1.5  ดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างานพบว่า  แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่ามี
ระดบัความพึงพอใจมาก  โดยมีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดในหวัขอ้นายจา้งหรือหวัหนา้งานของ
ท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Walton (1974) เสนอวา่  การเคารพในสิทธิส่วนตวั ตลอดจนยอมรับฟังความคิดเห็น  
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบว่า แรงงานต่าง
ดา้วสัญชาติพม่าไดรั้บการดูแลอยา่งเสมอภาค  มีสิทธิและเสรีภาพในการท างาน ตลอดจนไดรั้บการ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคลและยกยอ่งให้เกียรติซ่ึงกนัจากสถานท่ีท างานเป็นอยา่งดี  สะทอ้นให้เห็น
ว่า  สถานประกอบการเปิดโอกาสให้แรงงานพม่ามีสิทธิและเสรีภาพในการท างานท่ีดี  ท าให้
แรงงานอยากมีส่วนร่วม  กลา้แสดงความคิดเห็น  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Skrovan (1983) ท่ี
เสนอวา่  องคก์ารควรพฒันาคุณภาพชีวติการท างาน  โดยยดึหลกัการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิด
ประชาธิปไตย  ซ่ึงเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละบุคคลมาประกอบการจดัการองคก์ารดว้ย  นอกจากน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Maslow (1954)  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959)  ท่ี
แสดงใหเ้ห็นวา่  การมีเสรีภาพในการท างาน  การไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  ตลอดจน
การมีอ านาจและสิทธิในการตดัสิน นอกจากเป็นความตอ้งการอีกขั้นหน่ึงท่ีมนุษยต์อ้งการแสวงหา
แลว้  ยงัเป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ท่ีช่วยป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน
หรือเบ่ือหน่ายการท างานไปพร้อมๆกนัดว้ย   

5.2.1.6  ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัพบวา่  แรงงานต่างดา้วสัญชาติ
พม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก แสดงให้เห็นวา่สถานประกอบการไม่ทิ้งความพยายามในการสร้าง
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัใหเ้กิดกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  แมใ้นบางคร้ังแรงงาน
พม่าตอ้งท างานหนกัจนรับประทานอาหารกลางวนัไม่ตรงเวลาพกั  หรือในบางวนังานท่ีท าจะท าให้
ร่างกายปวดเม่ือยอ่อนลา้ก็ตาม  แต่แรงงานพม่าก็ยงัคงมองวา่งานมีความสมดุลกบัชีวิตส่วนตวั  งาน
ท าใหมี้รายได ้ งานท าใหมี้เงินเล้ียงครอบครัว  ประกอบกบังานไม่ไดท้  าใหเ้วลาส่วนตวัและพกัผอ่น
ในวนัหยุดหายไป    ฉะนั้นงานจึงไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตส่วนตวั  สอดคลอ้งแนวคิด
ของ Walton (1974) ท่ีกล่าววา่ สัดส่วนในชีวิตมนุษยน์ั้น  งานและครอบครัวตอ้งมีความสมดุล   ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Linguli (2013) ท่ีไดท้  าการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน
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และสภาพแวดลอ้มการท างาน   ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของแรงงานในโรงงานเหล็กแห่งหน่ึงใน
ประเทศเคนยา่  ผลปรากฏวา่ งานและชีวิตส่วนตวัตอ้งสมดุลกนั  หากปริมาณงานไม่สอดคลอ้งกบั
จ านวนพนกังาน  ท าให้เวลาในการท างานแทรกแซงเวลาส่วนตวัของพนกังาน   ส่งผลให้พนกังาน
เกิดความเครียด   และกล่าวไดว้า่การท าให้พนกังานสามารถหยุดพกัท างานเม่ือถึงเวลาพกัส่วนตวั  
เพื่อมีเวลาดูแลเร่ืองส่วนตวัหรือครอบครัวนั้น  นบัว่าเป็นเร่ืองท่ีท าไดย้าก  สะทอ้นให้เห็นว่า  แม้
การบริหารจดัการเร่ืองความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัจะเป็นเร่ืองท่ียาก   และสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ Alfes, Truss, Soane, Reess and Godenby (2010) ท่ีกล่าววา่  เพราะคนเราต่างก็
ตอ้งการท างานเพื่อให้มีรายไดม้ากๆ   และตอ้งรู้สึกวา่มีเวลาพกัผอ่นเพียงพอในขณะเดียวกนัดว้ย  
แต่งานท่ีมีรายได้มากนั้น  ส่วนใหญ่ต้องแลกกับการท างานหนักและเวลาในการท างานท่ีมาก  
ฉะนั้นการบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการท างาน ในเร่ืองของความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตวันั้น  เป็นเร่ืองท่ีมีความทา้ทายมาก  นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบวา่  แมป้ริมาณงานในฝ่าย
ผลิตของภาคอุตสาหกรรมจะมีความยืดหยุ่นสูงก็ตาม  แต่เพราะระดบัความพึงพอใจมากในดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัของแรงงานต่างดา้ว  จึงเปรียบเสมือนเสียงสะทอ้นให้เห็นว่า  
ผูป้ระกอบการโรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จังหวดัสมุทรสาครให้
ความส าคญัตลอดจนมุ่งมัน่พฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน  สร้างความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวัใหเ้กิดกบัองคก์ารอยา่งแทจ้ริง  

จากท่ีกล่าวมาในหัวขอ้ 5.2.1 แสดงให้เห็นว่าโรงงานผลิตอาหาร อาหารกระป๋อง และ
อาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร ให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าเป็น
อย่างดี  แรงงานพม่าไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  มีสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่
เส่ียงต่ออนัตราย  มีสังคมในท่ีท างานท่ีเป็นมิตรคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  ตลอดจนมีโอกาสใน
การเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างาน  มีสิทธิเสรีภาพในการท างาน  และมีความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974), Skrovan (1983) และ 
Sirgy et al. (2001)  ท่ีเสนอว่า  ค่าตอบแทน  สภาพแวดล้อมและสังคมในการท างาน  ตลอดจน
โอกาสหรือความกา้วหน้าในอาชีพ  สิทธิเสริภาพและชีวิตการท างานท่ีสมดุล  ลว้นเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างาน   หากองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน  
สร้างความพึงพอใจของพนกังาน  ย่อมส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้  
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Maslow (1954) ท่ีแสดงให้เห็นวา่ การเขา้ใจความตอ้งการของมนุษย ์ จะ
ท าใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของมนุษยไ์ดอ้ยา่งถูกตอ้ง  ดงันั้นเม่ือองคก์ารสามารถเขา้ใจความ
ตอ้งการของพนกังานและปัจจยัแวดลอ้มในการท างานสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg  et al. (1959)  
ท่ีแสดงให้เห็นวา่  ปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน เช่น เงินเดือน  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน
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อนาคต  ความเจริญกา้วหนา้ในงาน   ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ตลอดจนการบริหารงานของบริษทั  
สภาพการท างานและชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัของพนักงาน  เป็นต้น  ล้วนเป็นทั้งปัจจยัท่ีช่วย
ป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  และเป็นปัจจยัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างาน   
ยอ่มท าให้การวางกลยุทธ์ในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานขององค์การให้มีประสิทธิภาพนั้นจึง
ไม่ใช่เร่ืองยาก  อีกทั้งยงัช่วยลดโอกาสความลม้เหลวของกลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
นั้นๆ ดว้ย 

นอกจากน้ียงัพบว่า  หากองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  ไม่เพียงแต่พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างาน  และเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไวจ้ะส าเร็จเท่านั้น  พนกังานในองค์การยงัเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารอีกดว้ย  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hackman and Suttle (1977) ท่ีกล่าววา่ 
หากองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนั้น  ย่อมจะส่งผลท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงาน  
ก่อเกิดก าลงัใจท่ีดีในการท างาน  ตลอดจนเกิดความผกูพนั  และความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารท่ีตนเอง
ท างานอยู่  และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ว่า  ความผูกพนัต่อองคการของ
แรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมาก  แสดงให้เห็นว่าแรงงานพม่าท่ีท างานอยู่ในโรงงานผลิต
อาหาร อาหารกระป๋อง และอาหารแช่แข็ง จงัหวดัสมุทรสาคร ลว้นมีความผูกพนัต่อองค์การมาก  
โดยด้านของความผูกพนัต่อองค์การท่ีแรงงานพม่ามีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดคือด้านความ
ทุ่มเทในการท างาน สอดคล้องกับผลการวิจยัวิถีชีวิตการท างานของแรงงานพม่า ในเขตพื้นท่ี
องค์การบริหารส่วนต าบลแสมสาร  อ าเภอสัตหีบ  จงัหวดัชลบุรีของ นพพร  พงศ์ทิพย์พิทกัษ ์ 
(2557) ท่ีกล่าวว่า การท างานของแรงงานพม่านั้น  ลว้นมีความขยนัขนัแข็ง อดทนต่อการท างาน
หนกัเป็นอยา่งมาก มีความรับผิดชอบ เรียนรู้งานไดร้วดเร็วและเช่ือฟังค าสั่งของนายจา้งเป็นอยา่งดี  
รองลงมาคือดา้นความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ  สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Towers 
Perrin Global Workforce Study (2006) ท่ีเสนอว่า เม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 
ความรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึง และตอ้งการจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององค์การให้คงอยูน่ั้นยอ่ม
ตามมา  และสุดทา้ยคือดา้นการระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Buchanan (1974) และSteers (1977) ท่ีเสนอว่า ความศรัทธาและการยอมรับเป้าหมายตลอดจน
ค่านิยมขององค์การ   เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร  อีกทั้งแรงงานต่าง
ดา้วสัญชาติพม่ายงักล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก โดยการแนะน าและชกัชวนญาติพี่นอ้งหรือเพื่อนมา
ท างานในโรงงานแห่งน้ี  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสถาบนัวิจยั  Hewitt Associates (2010)  ท่ี
กล่าววา่ การกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์าร และแสดงถึงการ
ยอมรับ การศรัทธาต่อองค์การด้วย  สะทอ้นให้เห็นว่า แรงงานพม่ามีความผูกพนัต่อองค์การเป็น
อย่างมาก ซ่ึงเป็นผลมาจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  สอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt 
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Associates (2010) ท่ีเสนอว่า  หากพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอย่างดี    ย่อมท าให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองค์การ  แสดงให้เห็นในลกัษณะของการท่ีพนกังานกล่าวถึงองค์การ
ในเชิงบวก (Say)  พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Stay)  และ
พนกังานมีความทุ่มเท (Strive) 

   
5.2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ

แรงงานต่างด้าว  
จากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การ

ของแรงงานต่างดา้ว ผลปรากฏวา่ ยอมรับทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้ง 6 ขอ้ สะทอ้นให้เห็นวา่หาก
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างดา้วดี  ยอ่มส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีตามไป
ดว้ย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hackman and Suttle (1977), Burke (2003), Towers Perrin Global 
Workforce  Study (2006) และ Hewitt Associates (2010) ท่ีไดเ้สนอวา่ หากองคก์ารเอาใจใส่ดูแล
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน  ยอ่มส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนั  มีความระลึกและ
กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  และทุ่มเทในการ
ท างาน ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

5.2.2.1  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของแรงงานต่างดา้ว จากการวิจยัพบวา่  เพราะค่าจา้งในประเทศไทยท่ีสูงกวา่บา้นเกิดของ
ตนเอง  ส่งผลให้การตดัสินใจเขา้มาท างานในประเทศไทยท าให้แรงงานพม่ามีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน  
ดว้ยเหตุน้ีแรงงานพม่าจึงนิยมอพยพมาท างานในประเทศไทย   และชกัชวนญาติพี่น้องของตนให้
เขา้มาท าในประเทศไทยดว้ย  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัวิถีชีวิตการท างานของแรงงานพม่า ในเขต
พื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสมสาร  อ าเภอสัตหีบ  จงัหวดัชลบุรี ของ นพพร   พงศ์ทิพยพ์ิทกัษ ์
(2557) ท่ีกล่าวว่า  สาเหตุส าคญัในการอพยพยา้ยถ่ินของแรงงานพม่าส่วนใหญ่นั้น  เกิดจากปัญหา
สภาพเศรษฐกิจภายในประเทศพม่าท่ีไม่ดี  แรงงานพม่าจ านวนมากว่างงาน  ได้รับค่าแรงต ่า มี
รายได้น้อย ฐานะยากจน เกิดปัญหาความเดือดร้อนในการด ารงชีวิต ด้วยเหตุน้ีแรงงานพม่าจึง
ตอ้งการโอกาสในการท างาน  มีความหวงัท่ีไดรั้บค่าแรงสูง  และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน  ประกอบกบั
ความเจริญทางด้านเศรษฐกิจของประเทศไทย ตลอดจนนโยบายเปิดรับการจา้งแรงงานต่างด้าว  
และการมีเขตแนวชายแดนติดต่อกนัท าให้เดินทางสะดวก จึงเป็นสาเหตุให้มีการชักชวนกนัมา
ท างานในประเทศไทย จนเกิดเป็นค่านิยมและความน่าเช่ือถือให้มีการอพยพยา้ยถ่ินมาท างานใน
ประเทศไทยของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นพพร พงศทิ์พยพ์ิทกัษ ์
(2557) ท่ีกล่าววา่  ความเจริญทางดา้นเศรษฐกิจของประเทศไทย   ตลอดจนนโยบายเปิดรับการจา้ง
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แรงงานต่างดา้ว  และการมีเขตแนวชายแดนติดต่อกนัท าให้เดินทางสะดวก   จึงเป็นสาเหตุให้มีการ
ชกัชวนกนัมาท างานในประเทศไทย   จนเกิดเป็นค่านิยมและความน่าเช่ือถือให้มีการอพยพยา้ยถ่ิน
มาท างานในประเทศไทยของแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า  และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัสภาพชีวิต
แรงงานต่างดา้วในเขตอ าเภอปลวกแดง  จงัหวดัระยองของ ขวญัชยั   เอ่ียมละออ (2550) ท่ีกล่าววา่ 
การมาท างานในประเทศไทย  ท าให้แรงงานมีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนกว่าการท างานใน
ประเทศของตนเอง  และมีการติดต่อชกัชวนใหญ้าติพี่นอ้งท่ียงัคงท างานอยูใ่นประเทศของตน  ให้มี
โอกาสเขา้มาท ามาหากินในประเทศไทย  เพื่อแบ่งปันความเป็นอยูแ่ละคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนกวา่เดิม  
นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบว่าค่าตอบแทนมีผลต่อความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ธาณชัตรา  สมคัรจิตร  และกฤช  จรินโท (2555) โดยไดว้ิจยั
ปัจจยัท่ีมีอิธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  กรณีศึกษา:โรงงานผลิตภณัฑ์
อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล  อ าเภอศรีราชา  จงัหวดัชลบุรี  ผลปรากฎวา่ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการของพนกังาน  มีผลต่อความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป หากองค์การไม่มี
สวสัดิการและเงินเดือนท่ีเพียงพอแก่พนกังาน  ย่อมท าให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจการท างาน  และ
อาจท าให้พนกังานตดัสินใจลาออกได้  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ธาณัชตรา  สมคัรจิตร  และ
กฤช  จรินโท (2555) ท่ีกล่าวว่า หากองค์การไม่มีสวสัดิการและเงินเดือนท่ีเพียงพอแก่พนกังาน  
ย่อมท าให้พนักงานไม่มีแรงจูงใจการท างาน  และอาจท าให้พนักงานตดัสินใจลาออกได้ และ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg et al. (1959) ท่ีกล่าวว่า  หากรายไดจ้ากการท างานไม่เป็นท่ี
พอใจของพนกังาน  ย่อมส่งผลให้ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การน้อยลงตามไปดว้ย   จากท่ีกล่าวมา
ทั้งหมดจากการวจิยัยงัสะทอ้นใหเ้ห็นอีกวา่  เพื่อใหต้นเองมีอาชีพท่ีมัน่คงสามารถเล้ียงครอบครัวได ้  
ไม่วา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะเพียงพอและยุติธรรมมากหรือนอ้ยก็ตาม  แรงงานต่างดา้วลว้นมีความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทกบังานท่ีท า  ตลอดจนมีส่วนร่วมต่อองค์การและปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงงาน
อยา่งเตม็ท่ี  ตลอดจนกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ขวญัชยั  เอ่ียมละออ 
(2550) ท่ีกล่าววา่ เหตุผลหน่ึงท่ีท าใหแ้รงงานพม่ายงัคงท างานในประเทศไทยนั้นคือ ความจ าเป็นใน
ชีวิต  ซ่ึงหมายถึง ความจ าเป็นท่ีตอ้งมีรายไดท่ี้ดีข้ึน  เพื่อสามารถเก็บออมเงินส่งกลบับา้นเกิดของ
ตนเอง  และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นพพร   พงศทิ์พยพ์ิทกัษ ์(2557) ท่ีกล่าววา่ ความคาดหวงั
ท่ีท างานในประเทศไทยนั้น แรงงานพม่าส่วนใหญ่มีความคาดหวงัท่ีอยูใ่นประเทศไทยให้นานท่ีสุด 
เพือ่จุดประสงคใ์นการท างาน ไม่ไดค้าดหวงัท่ีจะอาศยัในประเทศไทยเป็นการถาวร  เม่ือท างานและ
เก็บเงินไดม้ากพอจะกลบับา้นเกิดของตนและท างานในประเทศบา้นเกิดของตนถา้หากเศรษฐกิจดี
ข้ึน  ฉะนั้นองคก์ารควรคน้หาส่วนท่ีคอยเติมเตม็ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม
แก่แรงงานต่างดา้วเสมอ  เพื่อมิใหค้วามผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารลดนอ้ยลง   
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จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นวา่  คุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  ซ่ึงหากแรงงานต่าง
ด้าวมีคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมเป็นอย่างดี  ย่อมส่งผลให้
แรงงานต่างด้าวมีความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  มีความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป ตลอดจนมีความทุ่มเทในการท างานตามไปดว้ย  สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ 
Karthikeyan, Devi and Mirudhubashini. (2013), Birjandi et al. (2013) และ Anand (2014) ท่ีไดก้ล่าว
สรุปว่า ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงาน หาก
องคก์ารมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  ยอ่มส่งผลให้พนกังาน
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีดว้ย   

5.2.2.2  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
แรงงานต่างดา้ว จากการวิจยัพบวา่  แรงงานพม่าส่วนใหญ่เขา้มาท างานประเภท 3D สอดคลอ้งกบั
ผลการรายงาน        น               เพื่อการคา้และการพฒันา (ITD) ของ พนัธ์รบ  ราชพงศา 
(2557) ท่ีกล่าววา่  แรงงานต่างดา้วหรือแรงงานเพื่อนบา้นมาทดแทน  เป็นส่วนส าคญัของแรงงานไร้
ฝีมือในภาคการผลิตต่างๆท่ีไดรั้บค่าจา้งต ่า  และท างานท่ีแรงงานไทยส่วนใหญ่ไม่อยากท า  หรือท่ี
เรียกว่างานประเภท 3D  คือ งานสกปรก (Dirty)  งานอนัตราย (Dangerous)  และงานยากล าบาก 
(Difficult)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นพพร  พงศทิ์พยพ์ิทกัษ ์(2557) ท่ีกล่าววา่ แรงงานพม่า
ส่วนใหญ่ มกัท างานท่ีเหน่ือย สกปรก ยากล าบากและเส่ียงอนัตราย  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไม่ได้
หมายความว่าการท างานท่ีเส่ียงอนัตรายจะเป็นเร่ืองท่ีแรงงานต่างด้าวเต็มใจยอมรับได้  แต่เป็น
เพราะโอกาสในการหางานท าท่ีมีขอ้จ ากดั  เช่น  สัญชาติ  ระดบัการศึกษา เป็นตน้ จึงท าให้อาชีพท่ี
แรงงานต่างด้าวสามารถท าได้นั้ น  หนีไม่พ้นอาชีพประเภทแรงงานไร้ฝีมือในภาคการผลิต  
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Maslow (1954)  ท่ีกล่าววา่  ความตอ้งการในเร่ืองของความมัน่คงปลอดภยั  
นบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์ จากท่ีกล่าวจึงแสดงให้เห็นว่า   พนกังาน
ทุกคนลว้นตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  ฉะนั้นองคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญักบัเร่ือง
ของความปลอดภยัในการท างาน  แนวคิดของ Sirgy et al. (2001)  ท่ีเสนอวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยั  และหลีกหนีจากความเส่ียงในรูปแบบต่างๆ  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จากการ
วิจยัยงัพบว่า  หากแรงงานต่างดา้วมีสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  ย่อมส่งผลให้แรงงานต่างดา้วมี
ความผูกพนัต่อองค์การ มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของ Zeraatgar Booranie (2012) เร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมและความ
ผูกพนัของพนกังาน กรณีศึกษา: โรงกลัน่ก๊าซแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน  ผลปรากฏว่า  ความ
ปลอดภยัในการท างาน  มีผลต่อความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารของพนกังาน  นอกจากน้ียงัเป็นส่ิงท่ีช่วยลด
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อตัราการลาออกของพนกังาน เพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพในองคก์ารอีกทางหน่ึงดว้ย  และ
สอดคล้องกบัผลการวิจยัการดูแลสุขภาพพนกังานของ  Bright Horizons (2010) ท่ีมองว่าหาก
องค์การเอาใจใส่สุขภาพร่างกายของพนักงาน  ย่อมส่งผลให้ความเครียดและปัญหาสุขภาพของ
พนกังานลดลง   เพิ่มการมีส่วนร่วมในการท างาน  และลดโอกาสการลาออกของพนกังานอีกทาง
หน่ึงดว้ย  นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบวา่  หากแรงงานต่างดา้วมีสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  ยอ่ม
ส่งผลใหแ้รงงานต่างดา้วมีความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก ตลอดจนมีความทุ่มเทในการ
ท างานมากข้ึนตามไปดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัจากสถาบนั Uni Assignment Centre (2015) 
ท่ีกล่าววา่  หากองคก์ารมีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั  นอกจาก
ช่วยลดอุบติัเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนขณะท างานแลว้  ยงัส่งผลใหพ้นกังานมีความมัน่ใจต่อการท างาน  กลา้
ท างานอยา่งเต็มความสามารถโดยไม่หวาดระแวงต่อการเกิดอุบติัเหตุ  น าไปสู่งานมีประสิทธิภาพ
ในท่ีสุด  ดงันั้นสถานประกอบการตอ้งศึกษาพฤติกรรมการท างานและความตอ้งการของแรงงาน
พม่า  เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของแรงงานให้มีประสิทธิภาพ น าไปสู่การ
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด   

จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นว่า  คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยันั้น  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  ซ่ึงหากแรงงานต่าง
ดา้วมีสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ย่อมส่งผลให้มีความระลึกและกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  มี
ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ตลอดจนมีความทุ่มเทในการท างานตามไปด้วย  
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Birjandi et al. (2013) ท่ีกล่าวสรุปวา่  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังาน  หากองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั  ย่อมส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การท่ีดีด้วย  และสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Anand (2014) ท่ีกล่าววา่ การจดัการนโยบายความปลอดภยั ก่อให้เกิดความปลอดภยั
ในการท างาน พนกังานมีสุขภาพดี ตลอดจนมีความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 

5.2.2.3  โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การของแรงงานต่างด้าว  จากการวิจยัพบว่า  หากแรงงานต่างด้าวได้รับ
โอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างานมาก  ย่อมส่งผลให้ความระลึกและ
กล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  และความทุ่มเทในการ
ท างานของแรงงานพม่ามากข้ึน  ในทางตรงกนัขา้มหากโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถ
ในการท างานนอ้ย   ยอ่มส่งผลให้ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ความปรารถนาเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป  และความทุ่มเทในการท างานน้อยลงตามไปดว้ย  ฉะนั้นองค์การควร
คน้หาส่วนท่ีคอยเติมเต็มความพึงพอใจดา้นโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการ
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ท างานท่ีเหมาะสมแก่แรงงานต่างดา้วเสมอ  เพื่อให้การท างานมีความคล่องตวัเกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลอ้งสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ National Study of the Changing 
Workforce (2008) กล่าววา่  กระบวนการท างานท่ีมีความยดืหยุน่สูง จะช่วยเพิ่มความคล่องตวัให้แก่
พนกังาน  อีกทั้งยงัเพิ่มการมีส่วนร่วมในการท างานสูง  ตลอดจนมีความผูกพนักบันายจา้งสูงกว่า
พนกังานท่ีมีความยดืหยุน่ในระดบัปานกลางหรือต ่า  นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบวา่  การท่ีนายจา้ง
หรือหวัหนา้งานค่อยใหค้  าแนะน าวิธีการท างาน  และฝึกอบรมการท างานให้แก่แรงงานต่างดา้วนั้น  
นอกจากส่งผลใหแ้รงงานมีโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างานแลว้   ยงัท า
ให้แรงงานต่างดา้วรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า   มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  มีความ
ระลึกถึงองคก์ารเสมอ  ตอ้งการมีส่วนร่วมต่อองคก์ารและเต็มใจปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร 
ตลอดจนกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก  และมีความทุ่มเทในการท างานมากข้ึนตามไปด้วย  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กิตติพงค์   สุวรรณมาโจ (2556) ท่ีกล่าวว่าเม่ือพนกังานไดรั้บการ
ฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าสามารถท าประโยชน์
ให้กบัองค์กรมากข้ึนด้วย  และสอดคล้องกบัผลการวิจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัลพบุรีของ ธีรินทร์  มะระกานนท ์
(2558) ท่ีกล่าวสรุปว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ  
นอกจากน้ีเม่ือพนกังานรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บโอกาสในการพฒันาความสามารถอยา่งเต็มท่ี  ยอ่มจะท า
ให้พนกังานมีความรู้สึกว่าตนเองนั้น  สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน  ตอ้งการส่วนร่วมในการท างาน
ขององคก์าร  และมีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัสร้างประโยชน์แก่องคก์ารเพิ่ม
มากข้ึน  

จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นว่า  หากแรงงานต่างดา้วมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านโอกาสในการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถในการท างานท่ีดี  ย่อมส่งผลให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดีตามไปดว้ย  พนกังานจะมีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป  มีส่วนร่วมต่อองคก์าร  มีความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ตลอดจนการมีความ
ทุ่มเทในการท างาน  สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ The Institute for Employment Studies หรือ IES 
ในปี ค.ศ. 2003 ท่ีเสนอว่า การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บโอกาสแสดงความคิดเห็นและ
โอกาสในการพฒันาตนเอง ย่อมเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงาน  และ
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาชีวิตการท างานของแรงงานก่อสร้างในประเทศอินเดียของ Karthikeyan, 
Devi and Mirudhubashini (2013)  ซ่ึงกล่าวสรุปวา่  การพฒันาทกัษะอาชีพในการท างานเป็นปัจจยั
หน่ึง  ท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังาน 
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5.2.2.4  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว  จากการวจิยัพบวา่  ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในท่ีท างานทั้ง
ในมิติของเพื่อนร่วมงาน  และในมิติของนายจา้งหรือหวัหนา้งานนั้น  ลว้นส่งผลต่อความปรารถนา
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป   มีความระลึกถึงองค์การ  มีส่วนร่วมต่อองค์การและปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขององคก์าร ตลอดจนกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สายฝน   
กลา้เดินดง (2552) ท่ีกล่าววา่การท างานร่วมกนั (Social Integration) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร  ก่อใหเ้กิดการท างานท่ีร่วมมือกนั  ปรึกษากนั  ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  และสอดคลอ้ง
กบัผลการวจิยัของ ขวญัชยั   เอ่ียมละออ (2550)  ซ่ึงไดท้  าการวิจยัสภาพชีวิตแรงงานต่างดา้วในเขต
อ าเภอปลวกแดง  จงัหวดัระยอง  ผลปรากฏวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและเพื่อนร่วมงานนั้น
อยูใ่นระดบัดี  นายจา้งและเพื่อนร่วมงานมีน ้ าใจให้ความช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี  ส่งผลให้แรงงาน
อยากท างานในสถานท่ีแห่งน้ีใหน้านท่ีสุด  นอกจากน้ีหากองคก์ารมีรูปแบบการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในท่ีท างานเป็นอยา่งดี  ยอ่มส่งผลใหแ้รงงานต่างดา้วมีความทุ่มเทในการ
ท างานมากข้ึนตามไปดว้ย  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นพพร   พงศทิ์พยพ์ิทกัษ ์(2557) ท่ีกล่าววา่ 
แรงงานพม่าล้วนมีความขยนัขนัแข็ง อดทนต่อการท างานหนัก เช่ือฟังค าสั่งเป็นอย่างดี  และ
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Srivastava and  Kanpur (2014)  ท่ีกล่าววา่ถา้คุณภาพชีวิตในการท างานดี 
ย่อมส่งผลให้บรรยากาศความสัมพนัธ์ในท่ีท างานดี และพนักงานมีความทุ่มเทในการท างาน 
(Strive)  จากท่ีกล่าวนบัวา่มีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Zigarmi, Houson, Witt and Diehl (2011) ท่ี
เสนอว่า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเจ้านาย และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานนั้น  
นบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยผลกัดนัให้พนักงานเกิดความทุ่มเทในการท างาน  หากพนกังานมีความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างานสูง  จะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ   อีกทั้งยงั
ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พฒันาตนให้เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ มีความตั้งใจ
เอาชนะอุปสรรค  หมัน่สร้างผลงานท่ีดีเลิศ  ตลอดจนมีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานและองคก์าร   
นอกจากน้ีจากท่ีกล่าวยงัมีความสอดคล้องกบัแนวคิดของ Mayo (1933) ท่ีกล่าวว่า คนมีความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการรูปแบบการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม ตลอดจนตอ้งการ
สภาพแวดล้อมท่ีดี  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีล้วนมีอิทธิพลต่อการท างานของคน  หากพนักงานมีความสุข 
ยอ่มจะส่งผลใหผ้ลผลิตในการท างานสูงตามดว้ย ฉะนั้นการมุ่งเนน้ตอบสนองความตอ้งการของคน
ท่ีท างานให้เกิดความพึงพอใจในงาน  ย่อมส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  อนัน าไปสู่บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร  ดว้ยเหตุน้ีการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนจึงไม่ควรมองขา้ม  เพราะนอกจากจะช่วยก่อให้เกิดความผกูพนัแลว้  ยงั
ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร  ก่อเกิดความสามคัคี  มีน ้ าใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ในท่ีท างานอีกดว้ย 
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จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นว่า หากแรงงานต่างดา้วมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนท่ีดี  ย่อมส่งผลให้ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานดีตามไปดว้ย  พนกังานจะมีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  มี
ส่วนร่วมต่อองคก์าร  มีความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ตลอดจนการมีความทุ่มเทใน
การท างาน  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Anand (2014) ซ่ึงไดท้  าการวจิยัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานบริการในบริษัทแห่งหน่ึงท่ีประเทศอินเดีย  กล่าวว่า 
ความสัมพนัธ์ของบุคคลในท่ีท างานส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ดงันั้นการสร้างสังคมบูรณา
การจึงเป็นส่ิงส าคญั  ท่ีจะช่วยให้เกิดมิตรภาพในท่ีท างาน  สร้างแรงจูงใจในการท างานไดดี้ข้ึน  ก่อ
เกิดเป็นคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี ส่งผลใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 

5.2.2.5  สิทธิและเสรีภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของแรงงานต่างดา้ว จากการวจิยัพบวา่  หากแรงงานต่างดา้วมีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสิทธิและ
เสรีภาพในการท างานท่ีดี ยอ่มส่งผลให้ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป มีความระลึก
ถึงองคก์าร มีส่วนร่วมต่อองคก์ารและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ตลอดจนกล่าวถึงองคก์าร
ในเชิงบวก  และมีความทุ่มเทในการท างานมากข้ึนตามไปดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
Jayakumar and Kalaiselvi (2012) ท่ีกล่าวสรุปวา่  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานรวมไปถึง
การท าใหพ้นกังานไดมี้สิทธิและเสรีภาพในการท างาน  ตลอดจนการเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็น  ยอ่มท าให้พนกังานอยากมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา มีแรงจูงใจในการ
ท างานและปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารน้ีต่อไป  และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สายฝน  กลา้เดินดง 
(2552) ท่ีกล่าวสรุปวา่ สิทธิของพนกังานในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ยอ่ม
ส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย  ท าให้รู้สึกวา่การ
ปฏิบติังานของตนไดรั้บความใส่ใจ  รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  น ามาซ่ึงความภาคภูมิใจและ
ความกระตือรือร้นในการท างานของบุคลากร  ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารจึงควรสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านสิทธิและเสรีภาพในการท างานให้เกิดข้ึนในองค์การ  ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
Schuler, Beutell and Youngblood (1989) กล่าววา่ การจะไดรั้บประโยชน์จากการมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดีนั้น ตอ้งท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน โดยการผลกัดนัให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ  มีสิทธิออกเสียง  ตลอดจนการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพ
สิทธิของพนกังาน ส่ิงเหล่าน้ียอ่มท าใหพ้นกังานและองคก์ารกลายเป็นหน่ึงเดียวกนั 

จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นว่า  หากแรงงานต่างดา้วมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นสิทธิและเสรีภาพในการท างานท่ีดี  ยอ่มส่งผลให้ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดี
ตามไปดว้ย  พนกังานจะมีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  มีส่วนร่วมต่อองคก์าร  มี
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ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ตลอดจนการมีความทุ่มเทในการท างาน สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัชีวิตการท างานของแรงงานก่อสร้างในประเทศอินเดียของ Karthikeyan, Devi and 
Mirudhubashini. (2013)  ซ่ึงกล่าวสรุปว่า  สิทธิและเสรีภาพในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วย
ส่งเสริมให้เกิดความผกูพนัของพนกังาน  เพราะหากองค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิ
และเสรีภาพในการท างานท่ีดี  ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีดว้ย   

5.2.2.6  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์การของแรงงานต่างดา้ว จากการวิจยัพบว่า  แมใ้นบางคร้ังงานจะหนกัจนรับประทานอาหาร
กลางวนัไม่ตรงเวลาพกั   หรือในบางวนังานท่ีท าจะท าให้ร่างกายปวดเม่ือยอ่อนล้าก็ตาม   แต่
แรงงานต่างดา้วยงัคงมองวา่งานไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติส่วนตวัหรืองานท่ีท านั้นไม่ใช่
ส่ิงท่ีสร้างความทุกข์  ด้วยเหตุน้ีแรงงานต่างด้าวจึงปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
ตอ้งการมีส่วนร่วมต่อองคก์าร  มีความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ตลอดจนการมีความ
ทุ่มเทในการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Gifford, Zammuto and Goodman (2002) ท่ีไดก้ล่าววา่ถา้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานกบัชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม   จะท าให้ด าเนินชีวิตอยา่งมีความสุข   
และมีความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพความเป็นพนักงานไว ้ ไม่คิดตดัสินใจลาออกจากงาน  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Towers Perrin Global Workforce Study (2006) ท่ีกล่าววา่ เม่ือพนกังานมี
คุณภาพชีวิตในการท างานดี  พนักงานจะตระหนักถึงเป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององค์การ  
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วรวรรณ   ตอววิฒัน์ (2555) ท่ีกล่าววา่  การท างานเป็นเพียงปัจจยัหน่ึง
ในการด าเนินชีวิตของมนุษย ์  นอกจากน้ีทุกคนตอ้งการเวลาส่วนตวัเพื่อพกัผ่อนและมีเวลาในการ
ท ากิจกรรมอ่ืนๆ ไม่เกิดความเครียดหรือความกดดนัในการท างาน   ส่ิงเหล่าน้ียอ่มส่งผลให้บุคคลมี
ความผูกพนัต่อองค์การ   เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย  และมีความมุ่งมัน่
ทุ่มเทกบังานท่ีท าอยา่งเต็มท่ี  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates (2010) ท่ีกล่าววา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างานนั้น  นอกจากช่วยลดอตัราการลาออก กระตุน้ให้พนกังานทุ่มเทท างาน
แลว้  ยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยให้พนกังานมีความภาคภูมิใจต่อองค์การ และกล่าวช่ืนชมองคก์ารให้
ผูอ่ื้นฟังอีกดว้ย   จากท่ีกล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั  นอกจาก
ช่วยสร้างความผกูพนัแลว้  ยงัท าให้เกิดความสุขกบัการท างาน  น าไปสู่ความทุ่มเทในการท างาน  
เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในองคก์าร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Worldatwork (2011) 
เสนอวา่ การพฒันาชีวิตการท างานนั้น  ตอ้งท าให้เกิดการพฒันาอยา่งมีความสมดุล โดยเนน้พฒันา
และปรับปรุงใน 7 มิติของชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงาน
กบัชีวติส่วนตวัก็นบัเป็นหน่ึงในมิติท่ีตอ้งให้ความส าคญั  เพราะการวางระบบงานท่ีดี  อาทิเช่น วนั
ลาป่วย  วนัหยดุ  เป็นตน้ จะน าไปสู่การสร้างความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ส่งผลให้พนกังานมีความสุขกบัการท างาน   สอดคลอ้งกบัแนวคิดของศิรินนัท์  กิตติสุขสถิตและ
คณะ (2555)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความสมดุลของการท างานและการ
ด ารงชีวติ  โดยทั้ง  2  ส่ิงน้ีตอ้งเป็นไปอยา่งสมดุลและมีความสุข และแนวคิดของ Rose et al. (2006) 
กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ใช่เร่ืองท่ีพิจารณาแต่เพียงผลลพัธ์ของงาน แต่ตอ้งพิจารณา
ความพึงพอใจในการท างานควบคู่ไปดว้ย  เพราะเม่ือคนท างานมีความพึงพอใจยอ่มมีความสุข และ
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความสุขยอ่มดีเสมอ 

จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นวา่  หากแรงงานต่างดา้วมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัท่ีดี  ยอ่มส่งผลให้ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดีตามไปดว้ย  พนกังานจะมีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  มีส่วนร่วมต่อองคก์าร  มี
ความระลึกและกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  ตลอดจนการมีความทุ่มเทในการท างาน  สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัชีวิตการท างานของแรงงานก่อสร้างในประเทศอินเดียของ Karthikeyan, Devi and 
Mirudhubashini (2013)  ซ่ึงกล่าวสรุปวา่  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ช่วยส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัของพนกังาน  เพราะหากองค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัท่ีดี  ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีดว้ย   
 จากท่ีกล่าวในหวัขอ้  5.2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของแรงงานต่างด้าวทั้ งหมดนั้ น  ช้ีให้ เห็นชัดเจนว่าคุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของแรงงานต่างดา้ว  หากคุณภาพชีวิตในการท างานดียอ่ม
ส่งผลใหแ้รงงานต่างดา้วเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  ท าใหมี้ความระลึกถึงองคก์ารเสมอ  ตอ้งการมี
ส่วนร่วมต่อองคก์ารและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ตลอดจนกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก  มี
ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  และมีความทุ่มเทในการท างานมากข้ึน สอดคลอ้ง
กบัผลการวิจยัของ Karthikeyan, Devi and Mirudhubashini (2013), Birjandi  et al. (2013) และ Anand 
(2014) สรุปผลการวจิยัวา่ หากคุณภาพชีวติในการท างานมีประสิทธิภาพ  ยอ่มส่งผลให้ความผกูพนั
ต่อองค์การดีข้ึนดว้ย  นอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบว่า  แรงงานต่างดา้วมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ
ท างานสม ่าเสมอ  ไม่ใช่เพียงแรงกระตุน้จากการมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีเท่านั้น  แต่เป็น
เพราะแรงกดดนัหรือความจ าเป็นของการเป็นผูน้ าท่ีตอ้งหาเล้ียงครอบครัวดว้ย  จึงท าให้แรงงานต่าง
ดา้วไม่เก่ียงงาน  อดทนท างานหนกั  และตอ้งรักษาสถานภาพของการเป็นพนกังานในโรงงานนั้นๆ
โดยการปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นพพร  พงศทิ์พยพ์ิทกัษ ์
(2557) ท่ีกล่าววา่ แมแ้รงงานพม่าส่วนใหญ่ตอ้งท างานหนกั  งานสกปรก งานล าบากและงานเส่ียง
อนัตราย พวกเขายงัคงมีความขยนัขนัแข็ง อดทนต่อการท างานหนกัสูง มีความรับผิดชอบ เรียนรู้
งานไดร้วดเร็วและเช่ือฟังดีหวัหนา้เป็นอยา่งดี  จากท่ีกล่าวจึงสะทอ้นให้เห็นวา่การปรับปรุงพฒันา
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คุณภาพชีวติการท างาน   นอกจากจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร   น าไปสู่การเกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพขององค์การแล้ว   นับเป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่ตวัองค์การอีกด้วย    
ฉะนั้นคุณภาพชีวติการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎี Z     Ouchi (1981) ท่ีกล่าวว่า  การให้ความส าคญักบัเร่ืองของคุณภาพชีวิตท่ีดีของ
พนกังาน  เนน้การจา้งงานระยะยาว  น าไปสู่หนทางท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร 

กล่าวไดว้า่แนวคิดของ Walton (1974), Skrovan (1983) และ Sirgy et al. (2001) เป็นเพียง
แนวทางองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างานเท่านั้น   ในโลกของความเป็นจริงไม่มีองคก์ารใด
ท่ีมีรูปแบบการบริหารเหมือนกนัหมด   หรือมีพฤติกรรมตลอดจนทศันะคติของพนกังานเหมือนกนั
หมด    พนกังานบางคนอาจเป็นตามทฤษฎี X  คือ คนท่ีเกียจคร้านในการท างาน  หรือพนกังานบาง
คนอาจเป็นตามทฤษฎี Y คือ  คนท่ีขยนัท างาน   และพนกังานบางคนอาจเป็นไดท้ั้งทฤษฎี X  และ 
ทฤษฎี Y เช่น พนกังานคนหน่ึงตอ้งการความกา้วหนา้ในการท างาน  แต่บางคร้ังเขาขยนัท างานและ
ในบางคร้ังเขาข้ีเกียจท างาน  จากท่ีกล่าวมาแสดงให้เห็นว่าการจดัแบ่งประเภทหรือลกัษณะของ
คนท างาน  เพื่อสร้างรูปแบบในบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
เหมาะสม  ตรงกบัความตอ้งการตลอดจนจูงใจพนกังานให้ท างานนั้นไม่ใช่เร่ืองท่ีง่าย  ดว้ยเหตุน้ี
เพื่อให้การปรับปรุงพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานมีประสิทธิภาพ   องค์การจึงควรศึกษาความ
ตอ้งการของพนกังาน   ศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน    ศึกษาพฤติกรรมในการท างาน  เพื่อวาง
กลยุทธ์ในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานขององค์การให้เหมาะสมกบัรูปแบบในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  สอดคลอ้งกบัตารางท่ี 2.1  รูปแบบการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงไดแ้สดงรายละเอียดไวใ้นบทท่ี 2   ช้ีใหเ้ห็นชดัเจนวา่  องคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวิตการท างานนั้น  นอกจากศึกษาปัจจยัแวดล้อมในการท างานแล้ว  ยงัต้องมากจากการศึกษา
ทศันคติของพนักงานว่าต้องการอะไรบ้าง  ไม่ชอบส่ิงใด และพึงพอใจส่ิงใด  ตลอดจนศึกษา
พฤติกรรมในการท างาน  ประกอบกบัศึกษารูปแบบการบริหารองคก์ารหรือวฒันธรรมองคก์ารดว้ย    
ส่ิงเหล่าน้ีย่อมท าให้มาตรการคุณภาพชีวิตการท างานมีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้องค์ประกอบของ
คุณภาพชีวติการท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน   และมีความเหมาะสมกบัรูปแบบ
การบริหารงานขององคก์ารนั้นๆ  น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

 

5.3  ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 
5.3.1 แม้จากการวิจัย คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าด้าน

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในภาพรวม (Total Compensation) พบวา่ แรงงานพม่าลว้นพึง
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พอใจมากกบัสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีได้รับความยุติธรรม  สะทอ้นให้เห็นชัดเจนว่า สถาน
ประกอบการสามารถบริหารจดัการคุณภาพชีวติการท างานของแรงงานต่างดา้วเร่ืองค่าตอบแทนให้
มีความเพียงพอและยุติธรรมไดเ้ป็นอย่างดี   แต่เม่ือพิจารณาผลการวิจยัในมิติฐานเงินเดือน (Base 
Salary) พบวา่ แรงงานพม่ายงัมีความกงัวลในเร่ืองของปริมาณงานหรือเงินล่วงเวลา (OT) ท่ีนอ้ยลง  
และค่าครองชีพในประเทศไทยท่ีสูงข้ึน  ส่งผลให้การเก็บออมรายไดบ้างส่วนเพื่อใชจ่้ายในอนาคต
ไม่เพียงพอ  ดว้ยเหตุน้ีจึงสะทอ้นให้เห็นวา่  การปรับข้ึนค่าแรง  จึงไม่ใช่ทางออกท่ีดีท่ีสุด  แต่ควร
ปรับค่าครองชีพใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัรายได ้ ประกอบกบัสถานประกอบการควรมี
สวสัดิการให้ความช่วยเหลือค่าใชจ่้ายประเภทอ่ืนๆท่ีช่วยลดค่าใช้จ่ายในการด ารงชีพของแรงงาน
ดว้ย เช่น อาหารกลางวนั  ท่ีพกัพนกังาน รถรับส่ง เป็นตน้ เพื่อให้แรงงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมดียิง่ข้ึน 

5.3.2  เน่ืองจากแรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่าเป็นแรงงานระดบัปฏิบติัการ  ลกัษณะการเพิ่ม
และพฒันาขีดความสามารถให้กบัพนกังานจึงเป็นเร่ืองของการให้ค  าแนะน าและฝึกอบรม  เพื่อให้
สามารถท างานในหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  มากกวา่การสับเปล่ียนโยกยา้ยไป
ท างานต าแหน่งอ่ืน   ส่งผลให้แรงงานขาดแรงจูงใจในการท างาน เพราะการเพิ่มและพฒันาขีด
ความสามารถนบัเป็นโอกาสของความเจริญกา้วหน้าในงาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg et 
al. (1959) ท่ีกล่าวว่า  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต  ความส าเร็จในการท างาน  การ
ไดรั้บโอกาสให้รับผิดชอบดูแลงานเพิ่มข้ึน  การไดเ้ล่ือนต าแหน่งและความเจริญกา้วหน้าในงาน  
นบัเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivation  Factors) ท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและลดความไม่พึง
พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ท่ีสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างานหรือเบ่ือหน่ายการท างานไปพร้อมๆกนัดว้ย  ดงันั้นสถานประกอบการควรมี
รูปแบบการเพิ่มและพฒันาขีดความสามารถให้กบัพนกังานในเชิงบูรณาการ  เนน้การให้ค  าแนะน า
และฝึกอบรมพนกังงานให้มีความช านาญงานมากยิ่งข้ึน  ประกอบกบัการกระตุน้ให้พนกังานได้
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เช่น ผลกัดนัให้พนักงานมีความละเอียดรอบคอบ  กล้าตดัสินใจ สามารถแก้ไข
ปัญหาหรือสถานการณ์เฉพาะหนา้ได ้เป็นตน้    ส่ิงเหล่าน้ีนอกจากท าให้รูปแบบการเพิ่มและพฒันา
ขีดความสามารถให้กบัพนกังานไม่น่าเบ่ือ  ยงัสามารถท าให้องคก์ารเห็นศกัยภาพของแรงงานบาง
บุคคลท่ีเป็นจุดเด่น   และดึงบุคคลเหล่านั้นมาพฒันาต่อยอด  สนบัสนุนให้ไดรั้บต าแหน่งงานใหม่  
เช่น  หัวหน้า  เป็นต้น  นับเป็นหนทางท่ีช่วยลดเวลาและลดค่าใช้จ่ายในการเปิดรับสมคัรหรือ
ฝึกอบรมพนกังานใหม่ พร้อมทั้งกระตุน้แรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนกังานอีกทางหน่ึงดว้ย 

5.3.3  ในโลกของความเป็นจริงไม่มีองคก์ารใดท่ีมีรูปแบบการบริหารเหมือนกนัหมด  และ
ไม่มีองคก์ารใดท่ีมีแต่พนกังานข้ีเกียจท างานหรือขยนัท างานทั้งองคก์าร  ดว้ยเหตุน้ีจึงไม่มีรูปแบบ
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การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีตายตัวหรือเป็นสูตรส าเร็จ  ฉะนั้นการวิจยัค้นควา้เร่ือง
พฤติกรรมของแรงงานต่างดา้วเพื่อเขา้ใจความตอ้งการ    เขา้ถึงความรู้สึก   และน าไปสู่การพฒันา
พนักงานและองค์การ   จึงเป็นหนทางส าคญัท่ีน าพาให้องค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Kanten and Sadullah (2012) ซ่ึงท าการวิจยัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในมิติของพนกังานออฟฟิตและพนกังานท่ีใชแ้รงงานของ
บริษทัแห่งหน่ึงในประเทศตุรกี ผลปรากฏว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัของพนกังานออฟฟิตและพนกังานท่ีใชแ้รงงาน  แต่ระดบัความผกูพนัของพนกังานออฟฟิต
และพนกังานท่ีใชแ้รงงานมีระดบัความผกูพนัท่ีแตกต่างกนั จึงแสดงให้เห็นวา่ พนกังานท่ีท าหนา้ท่ี
แตกต่างกนั มีความรับผดิชอบแตกต่างกนั  มีความตอ้งการในคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนั  การพฒันา
คุณภาพชีวติในการท างานของของพนกังานออฟฟิตและพนกังานท่ีใชแ้รงงานจึงมีความแตกต่างกนั  
จากท่ีกล่าวทั้งหมดสะทอ้นให้เห็นว่า  หากองค์การจะพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
ฝ่ายการตลาด  ฝ่ายขาย  ฝ่ายผลิต  ฝ่ายบญัชี  เป็นตน้  องคก์ารควรเขา้ไปศึกษาพฤติกรรมพนกังาน
ในฝ่ายนั้นๆ เพื่อเขา้ใจความตอ้งการ เขา้ถึงความรู้สึก และน าไปสู่การพฒันาพนกังานและองคก์าร
ในฝ่ายนั้นๆ  องคก์ารไม่ควรวางกรอบแนวทางพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานภาพเดียวเพื่อเป็น
สูตรส าเร็จ  แลว้ใชพ้ฒันากบัทุกฝ่ายขององคก์าร 

 

5.4  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยคร้ังต่อไป 
 
ควรมีการวิจยัคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวในกลุ่มอาชีพอ่ืนๆ เช่น กลุ่ม

แรงงานประมง  กลุ่มแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ เป็นต้น  เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานต่างด้าวในประเทศไทยให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน   
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ภาคผนวก  ก 
แบบสอบถาม 

 



 
แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง  คุณภาพชีวติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 
กรณศึีกษา: แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า โรงงานผลติอาหาร   

อาหารกระป๋องและอาหารแช่แขง็ จังหวดัสมุทรสาคร 
 

ส่วนที ่1  แบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ค าช้ีแจง  โปรดท ำเคร่ืองหมำย  √ ลงใน     ช่องวำ่งหรือขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมจริงหรือตรงกบั 
                ควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 

 (1.1)  เพศ 

  1. ชำย     2. หญิง 

  (1.2)  อำยุ…………ปี 

 (1.3)  ระดบักำรศึกษำสูงสุด 
 1. ไม่ไดเ้รียนหนงัสือ   2. ประถมศึกษำ 
 3.มธัยมศึกษำตอนตน้                                        4. มธัยมศึกษำตอนปลำย  
 5. สูงกวำ่มธัยมศึกษำตอนปลำย             โปรดระบุ………… 

(1.4)  สถำนภำพ 
 1. โสด                              2. สมรส 

 3. หยำ่/หมำ้ย    
 (1.5)  ประสบกำรณ์ท ำงำนในโรงงำนแห่งน้ี…………ปี 
 

 (1.6)  ลกัษณะงำนท่ีรับผดิชอบ (โปรดระบุ)…….……………………. 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ค าช้ีแจง  โปรดท ำเคร่ืองหมำย  √ ลงใน   ช่องวำ่งหรือขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมจริงหรือตรงกบั 
               ควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 
 

 

ค ำถำม 
เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น 
ดว้ยอยำ่งยิง่ 

1. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม      
1.1 ค่ำจำ้งท่ีท่ำนไดรั้บมีควำมเหมำะสมกบั
ปริมำณงำนท่ีท่ำนรับผดิชอบ 

     

1.2 ค่ำจำ้งท่ีท่ำนไดรั้บเพียงพอต่อค่ำครอง
ชีพในเมืองไทย 

     

1.3 ท่ำนไดรั้บสวสัดิกำรต่ำงๆจำกท่ีท ำงำน
เป็นอยำ่งดี 

     

1.4 ท่ำนสำมำรถเก็บออมรำยไดบ้ำงส่วนไว้
เพ่ือใชจ่้ำยในอนำคตได ้

     

1.5 เม่ือเปรียบเทียบกบัโรงงำนอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะงำนใกลเ้คียงกนั ค่ำจำ้งท่ีท่ำนไดรั้บ
มีควำมเหมำะสมและยติุธรรม 

     

2. สภาพการท างานทีป่ลอดภัย      
2.1 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำนเอ้ือตอ่สุขภำพ      
2.2 สภำพแวดลอ้มในท่ีท ำงำนของท่ำน มี
ควำมปลอดภยัเอ้ือประโยชน์ต่อกำรท ำงำน 

     

2.3 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำนมีกำรติดตั้ง
อุปกรณ์ป้องกนัภยัฉุกเฉิน เช่น อุปกรณ์
ดบัเพลิง สญัญำณเตือนภยั เป็นตน้ 

     

2.4 เม่ือเจ็บป่วยท่ำนมีสิทธิไดรั้บกำรดูแล
รักษำโดยใชบ้ตัรประกนัสงัคม 

     

2.5 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำน มีกำรจดัพ้ืนท่ี
และส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกพ้ืนฐำนไวอ้ยำ่ง
เหมำะสม เช่น ท่ีพกัผอ่นในชัว่โมงท ำงำน 
น ้ ำด่ืม หอ้งสุขำ โรงอำหำร เป็นตน้ 

     

3. โอกาสในการเพิม่และพฒันาขดี
ความสามารถในการท างาน 
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ค ำถำม 
เห็นดว้ย
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เห็น
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เห็นดว้ย
นอ้ย 
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ดว้ย 

ไม่เห็น 
ดว้ยอยำ่งยิง่ 

3.1 ท่ำนมีควำมช ำนำญในงำนท่ีรับผิดชอบ      
3.2 งำนท่ีท ำเปิดโอกำสให้ท่ำนได้พฒันำ
ควำมรู้และควำมสำมำรถ 

     

3.3 นำยจำ้ง/หวัหนำ้งำนถำมถึงปัญหำในกำร
ท ำงำนเสมอ 

     

3.4 ท่ำนมีโอกำสได้สับเปล่ียนโยกยำ้ยไป
รับผิดชอบงำนในลกัษณะ/ฝ่ำยอ่ืน 

     

3.5 นำยจำ้ง/หัวหนำ้งำนให้ค  ำแนะน ำวิธีกำร
ท ำงำนใหท่้ำนเสมอ 

     

3.6 สถำนท่ีท ำงำนมีกำรจดักำรฝึกอบรมกำร
ท ำงำน 

     

4. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอืน่ 

     

4.1 นำยจำ้ง/หวัหนำ้งำนใหค้ ำปรึกษำและ
ช่วยเหลือท่ำน 

     

4.2 ท่ำนกบันำยจำ้ง/หวัหนำ้งำนมี
ควำมสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

     

4.3 เพ่ือนร่วมงำนของท่ำนมีน ้ ำใจและใหก้ำร
ช่วยเหลือท่ำนเสมอ 

     

4.4 ท่ำนและเพ่ือนร่วมงำนมีควำมสมัพนัธ์ท่ี
ดีต่อกนั 

     

4.5 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำนเปิดโอกำสให้
ท่ำนไดท้ ำงำนเป็นกลุ่ม หรือท ำงำนร่วมกบั
เพ่ือนร่วมงำนคนอ่ืน 

     

4.6 นำยจำ้ง/หวัหนำ้งำนและเพ่ือนร่วมงำน
ของท่ำน ยอมรับและยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนั
และกนั 

     

5. สิทธิและเสรีภาพในการท างาน      
5.1 นำยจำ้ง/หวัหนำ้งำนใหก้ำรดูแลท่ำน
อยำ่งเสมอภำคและเท่ำเทียมกบัเพ่ือน
ร่วมงำนคนอ่ืนๆ 
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เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

เห็น
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เห็นดว้ย
นอ้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น 
ดว้ยอยำ่งยิง่ 

5.2 งำนท่ีท่ำนไดรั้บมอบหมำยเท่ำเทียมกบั
เพ่ือนร่วมงำนคนอ่ืน 

     

5.3 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำนระบุคำ่จำ้งประจ ำ  
ค่ำจำ้งล่วงเวลำ  ค่ำชดเชยต่ำงๆท่ีชดัเจน 

     

5.4 เพ่ือนร่วมงำนของท่ำนใหค้วำมเคำรพใน
สิทธิส่วนบุคคลและไม่กำ้วก่ำยในเร่ือง
ส่วนตวัของท่ำน 

     

5.5 นำยจำ้ง/หวัหนำ้งำนของท่ำนใหค้วำม
เคำรพในสิทธิส่วนบุคคลและไม่กำ้วก่ำยใน
เร่ืองส่วนตวัของท่ำน 

     

6. ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั      
6.1 ท่ำนมีเวลำพกัผอ่นและเวลำส่วนตวัใน
แต่ละวนัเกิน 8 ชัว่โมง 

     

6.2 ท่ำนมีเวลำส่วนตวัและพกัผอ่นใน
วนัหยดุ 

     

6.3 กำรปฏิบติังำนของท่ำนไม่เป็นอุปสรรค
ต่อกำรด ำเนินชีวติส่วนตวั 

     

6.4 ในวนัท ำงำนท่ำนไดรั้บประทำนอำหำร
กลำงวนัตรงเวลำพกั 

     

6.5 งำนท่ีรับผดิชอบไม่ส่งผลใหท่้ำนเกิด
ปัญหำดำ้นสุขภำพ 

     

6.6 งำนของท่ำนช่วยใหท่้ำนมีชีวติควำม
เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย  √ ลงใน   ช่องวำ่งหรือขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมจริงหรือตรงกบั
ควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 
 

 

ค ำถำม 
เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น 
ดว้ยอยำ่งยิง่ 

1. ความระลกึและกล่าวถึงองค์การในเชิง
บวก 

     

1.1 ท่ำนยอมรับและปฏิบติัตำมกฎระเบียบ
ของโรงงำน 

     

1.2 ท่ำนเขำ้ร่วมกิจกรรมต่ำงๆหรือโครงกำร
พิเศษของโรงงำนเสมอ 

     

1.3 ท่ำนภูมิใจท่ีท่ำนไดมี้ส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่ำงๆของโรงงำน 

     

1.4 ท่ำนอยำกแนะน ำและชกัชวนญำติพี่นอ้ง
หรือเพ่ือนมำท ำงำนในโรงงำนแห่งน้ี 

     

1.5 ท่ำนมกักล่ำวถึงแต่เร่ืองดีๆขององคก์ำร
ใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 

     

2. ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 

     

2.1 ท่ำนรู้สึกผกูพนัและตอ้งกำรท ำงำนใน
โรงงำนแห่งน้ีใหน้ำนท่ีสุด 

     

2.2 ท่ำนไม่คิดไปท ำงำนท่ีอ่ืนเพ่ือใหไ้ด้
เงินเดือนมำกกวำ่น้ี 

     

2.3 ทุกคนในโรงงำนแห่งน้ีมีควำมหมำย
หรือควำมส ำคญัต่อชีวติของท่ำน 

     

2.4 ท่ำนมีควำมภูมิใจท่ีไดท้ ำงำนในโรงงำน
แห่งน้ี 

     

2.5 ท่ำนคิดวำ่ท่ีท ำงำนของท่ำนเป็นส่วน
หน่ึงท่ีส ำคญัของชีวติท่ำน 

     

3. ความทุ่มเทในการท างาน      
3.1 ท่ำนยนิดีแกไ้ขขอ้ผิดพลำดเสมอ      
3.2 ท่ำนมีควำมตั้งใจท ำงำนอยำ่งเตม็ท่ี      
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ค ำถำม 
เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น 
ดว้ยอยำ่งยิง่ 

3.3 ท่ำนมีควำมสุขกบักำรท ำงำน      
3.4 ท่ำนมีควำมมุ่งมัน่ท่ีจะท ำงำนใหไ้ดผ้ลดี
ยิง่ข้ึน 

     

3.5 ท่ำนเตม็ใจสอนงำนเพ่ือนร่วมงำน และ
ช่วยเหลืองำนของโรงงำน แมจ้ะไม่ไดรั้บ
ค่ำตอบแทน 

     

3.6 ถึงแมว้ำ่เลิกงำนแลว้  ท่ำนจะท ำงำน
จนกวำ่งำนท่ีไดรั้บมอบหมำยนั้นส ำเร็จ 
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