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 การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ในพ้ืนที่
ตัวอยางในจังหวัดชลบุรี  เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว 
ในพ้ืนที่ตัวอยางใน จังหวัดชลบุรี และเพื่อหาความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของแรงงานตางดาว ผูวิจัยไดกําหนด การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตของแรงงานตางดาว 5 ดาน ไดแก ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพความปลอดภัย
ในการทํางาน ดานสวัสดิการในอาชีพ และดานสภาพสังคม และกําหนดการศึกษาเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน 3 ดานคือ ดานบุคคล ดานกระบวนการในการทํางาน และดานผลผลิต 
ขอมูลที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี นํามาจากการคนควาเอกสารที่มีอยูจากแหลงตางๆ และงานวิจัยที่
เก่ียวของ จากกลุมพนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร ใน
โรงงานตัวอยางพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุงาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 350 คน และ ผูบริหารท่ี
เก่ียวของกับชีวิตความเปนอยูและการปฏิบัติงานของแรงงาน 2 ทานคือผูจัดการฝายโรงงาน
แปรรูปและผูจัดการฝายบุคคล เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามและบทสัมภาษณ 
วิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณา เพ่ือแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมานโดยการวิเคราะหคาความสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 
 โดยผลการศึกษาวิจัยพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัด
ชลบุรี  บงชี้วา คุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดาน ทั้งดานสุขภาพ ดานดานสภาพความปลอดภัย  
ในการทํางาน ดานสวัสดิการในอาชีพ ดานสภาพสังคม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะดานดานสวัสดิการในอาชีพ สัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานมากที่สุด มีระดับความสัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) เทากับ 0.443 รองลงมา
คือดานสภาพความปลอดภัยในการทํางาน ระดับความสัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) 
เทากับ 0.362 ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกับขอมูลที่ไดจาก การสัมภาษณ ผูบริหารที่เก่ียวของ
กับชีวิตความเปนอยูและการปฏิบัติงานของแรงงาน ทั้ง 2 ทาน 
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 The purposes of this research were to study relationship of quality of work life 
and performance efficiency of productive labour in five aspects, health, compensation, 
safety environment, occupation welfare and social welfare. Aim to study in work 
efficiency of human resource, process and productivities. The data of this research 
came from various sources and research related to Cambodians’ labour in food 
manufacturer in Chonburi province 350 persons which have work experience more than 
1 year, food processing plant and human resource executives. The study was conducted    
by the questionnaire. The statistics used were percentage and mean and inferential 
statistics were analyzed by Pearson Product Moment Correlation coefficient. 
 The result of this research indicated that relationship of all aspect of work life 
quality, health, compensation, safety environment, occupation welfare and social welfare 
are align with performance efficiency especially for occupation welfare. The correlation 
coefficient (r) was 0.443, followed by safety environment. The correlation coefficient (r) 
is 0.362, align with the data obtained from interviewees with 2 Executives that involved 
with the lives and performance of the employee. 
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 บทที่ 1 
บทนํา 

 
ที่มาและความสําคัญของประเด็นปญหา 
 ในปจจุบันเศรษฐกิจในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยมีการพัฒนาไปอยางกาว
กระโดด อันเปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางทางเศรษฐกิจ และสังคมจากภาค
เกษตรกรรมในอดีตเปลี่ยนมาเปนภาคอุตสาหกรรม 4.0 ในวันน้ี ภาคอุตสาหกรรมจึงมี การปรับ
ขยายตัวเพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะอุตสาหกรรมการอาหารซ่ึงประเทศไทยถือวาเปนประเทศ ผูสงออก
ผลิตภัณฑอาหารรายใหญของโลก โดยไดที่มีการนําเทคโนโลยี ขั้นสูงมาใชเพ่ือเพ่ิมผลผลิต และ
ขยายกําลังการผลิต เพ่ือสนองความตองการทางเศรษฐกิจและสังคมของตลาดในโลกยุคโลกาภิวัตน
ที่มีอัตราเพ่ิมสูงขึ้น ดังนั้นธุรกิจตางๆ จึงมีความตองการใชแรงงานเพื่อดําเนินการผลิตในอุตสาหกรรม
เพ่ิมขึ้นจากในอดีตหลายเทาตัว แรงงานอพยพขามชาติจึงกลายเปนอีกปจจัยที่จะมาขับเคลื่อน
อุตสาหกรรมในประเทศไทย ซึ่งการพัฒนาทางเศรษฐกิจของสังคมไทยที่ผานมา ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงของโครงสรางแรงงานอยางมาก โดยแรงงานไทยมีความรูความชํานาญเพ่ิมขึ้น มี
การพัฒนาศักยภาพในการทํางานในภาคอุตสาหกรรม และการบริการที่ใชเทคโนโลยีที่ซับซอน
มากข้ึน ทําใหทัศนคติในการทํางานของแรงงานไทยเปลี่ยนไป เน่ืองจากสามารถหางานที่มี
รายไดเลี้ยงตนและครอบครัวไดงายกวาสมัยกอน และในตางประเทศที่เจริญทางดานเศรษฐกิจ
เปนตลาดแรงงานนอกประเทศที่ดึงดูดแรงงานไทยออกไปทํางานเปนจํานวนมาก 
 การขยายตัวทางดานเศรษฐกิจของประเทศไทยเม่ือเทียบกับประเทศเพื่อนบาน เชน 
พมา กัมพูชา ลาว แลวประเทศเหลาน้ีนับวามีฐานะทางเศรษฐกิจที่ต่ํากวาไทย จึงเปนผลสืบเนื่อง
จากความแตกตางทางดานเศรษฐกิจกับประเทศดังกลาว เนื่องจากแรงงานตางดาวประสบ
ปญหาภาวะยากจน การศึกษานอย ขาดรายไดที่เพียงพอตอการดํารงชีพ การหลบหนีจาก
สถานการณการเมือง ดวยเหตุนี้แรงงานตางดาวจึงเดินทางเขาสู ประเทศไทย ซึ่งแรงงานตางดาว
คิดวาเปนสถานการณที่มีความปลอดภัยตอชีวิตและคุณภาพชีวิตที่ดีกวาของพวกเขา 
 สํานักบริหารแรงงานตางดาว ไดกลาววา ในชวงหลายปที่ผานมามีแรงงานตางดาวใน
ประเทศไทยเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ จากจํานวนแสนคนเพิ่มมาเปน หลายลานคน พ.ศ. 2558 มีการจด
ทะเบียนแรงงานตางดาวทั้งสิ้น 1,373,388 คน พ.ศ. 2559 มีการจดทะเบียนแรงงานตางดาว
ทั้งสิ้น 1,397,078 คน และปพ.ศ. 2560 มีการจดทะเบียนแรงงานตางดาวทั้งสิ้น 1,938,101 คน 
นอกจากนี้ยังมีแรงงานตางดาวที่ไมไดขึ้นทะเบียนเปนจํานวนมาก ทําใหไมทราบขอมูลที่แทจริง 
จึงยากตอการดูแลและควบคุม (สํานักบริหารแรงงานตางดาว. 2560 : ออนไลน)  
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 ปญหาแรงงานตางดาวเปนปญหาใหญที่รัฐบาลแกไมไดแมวาหลายรัฐบาลโดยที่ผาน
มาจะพยายามหาทางออกดวยการผอนผันใหมีการนําแรงงานตางดาวเขามาอยูในระบบอยางถูก
กฎหมาย จัดใหมีการขึ้นทะเบียน ทําบัตรประจําตัวแรงงานตางดาว แตปญหาตางๆ ก็ยังมีอยู
มิไดหายไป เม่ือรัฐบาลเปดโอกาสใหแรงงานตางดาวจดทะเบียนทํางานในประเทศไทยไดอยาง
ถูกกฎหมาย จํานวนแรงงานตางดาวก็เพ่ิมขึ้นตามไปดวย ทําใหปญหาการเพ่ิมขึ้นของแรงงาน
ตางดาวที่เพ่ิมจํานวนมากขึ้นเรื่อยๆ นี้ จะมีผลตอคุณภาพชีวิตและการดํารงชีวิต ซึ่งคุณภาพ
ชีวิตเปนผลรวมจากการดําเนินชีวิตที่มนุษยตองมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมตลอดเวลา เพ่ือให
สามารถดําเนินชีวิตตามที่คนทุกคนปรารถนา คุณภาพชีวิตของบุคคลในแตละชวงชีวิตจึงอาจมี
ความแตกตางกัน ขึ้นอยูกับการรับรูตอสภาพความเปนอยูที่เกิดขึ้น ซึ่งอยูภายใตบริบททาง
สังคมวัฒนธรรม คานิยม ความเชื่อ พ้ืนฐานความรูและประสบการณของแตละบุคคล สภาพ
ความเปนอยูและการดํารงชีวิตที่สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล ไดแก ภาวะ
สุขภาพ ชีวิตครอบครัว ชีวิตการทํางาน สภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม เปนตน 
 การยายถิ่นตองประสบปญหาสุขภาพที่มีอยูในประเทศไทย สงผลตอการเพิ่มอัตรา
ปวยและอัตราตายในกลุมแรงงานตางดาว ปญหาในการเขาถึงบริการสุขภาพในประเทศไทย 
แรงงานตางดาวสวนใหญ ตองอาศัยสภาพแวดลอมที่แออัด อีกทั้งยังขาดระบบ สุขาภิบาลท่ี
สะอาด และสาธารณูปโภคที่จาเปน เชน น้ําด่ืม นาใช เปนตน ระบบจัดการสุขภาพที่ดีและมี
ประสิทธิภาพในประเทศไทยจึงตองคุมครองแรงงานตางดาวอยางถูกตองตามกฎหมาย          
ซึ่งแรงงานที่อพยพมาทํางานตางถิ่นตองประสบปญหาหลายดาน เชน ปญหาการปรับตัวตอ
สภาพแวดลอมใหมๆ ปญหาสุขภาพ การถูกเอารัดเอาเปรียบ การถูกกดขี่ การถูกลอลวง จาก
นายจางหรือผูมีอิทธิพลเหนือกวาในรูปแบบตางๆไดงาย ปญหาเหลาน้ีมีสาเหตุสวนหนึ่งมาจาก
ความแตกตางระหวางเพศ การเปนแรงงานตางดาว ความยากจนและการศึกษาต่ํา ทําใหแรงงาน   
มีโอกาสและทางเลือกในการทํางานนอย เปนเพียงแรงงานไรฝมือคาแรงต่ํา ที่มีลักษณะและ
สภาพการทํางานที่หนักและเสี่ยงอันตราย มีสภาพแวดลอมในการทํางานไมปลอดภัย และสภาพ    
ที่พักอาศัยที่แออัดไมถูกสุขลักษณะ จากสภาพหรือบรรยากาศในการทํางานเหลาน้ี ยอมสงผล
กระทบโดยตรงตอปญหาสุขภาพและชีวิตความเปนอยู ขาดความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและการ
ทํางาน ทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย ไรอํานาจตอรอง ขาดความพึงพอใจในการทํางาน ทําให
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานลดลงจึงเปนปญหาใหญในการบริหารทรัพยากร 
บุคคลขององคกรตางๆ 
 สิ่งสําคัญที่จะนําองคกรกาวเขาสูเปาหมายที่วางไวไดนั้นคือ “ทรัพยากรมนุษย” เพราะ
ทรัพยากรมนุษยในองคการ ไมวาจะเปนชนชาติใดก็ตามลวนมีสวนสําคัญ ตอความมีประสิทธิภาพ
และความสําเร็จขององคการ ซึ่งหากมนุษยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ไมดี ผลกระทบที่จะ
ตามมาคือ การขาด ความพึงพอใจในการทํางาน การขาดงาน หรือหยุดงานบอยคร้ัง สุขภาพจิต
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ไมดี สิ่งเหลาน้ีจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่ไมดี แตในทางตรงกันขาม หากพนักงาน
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีแลว ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีไดเชนกัน  
  แฮคแมน; และซัทเทิล (Hackman; and Suttle. 1977 : 4-5) ไดกลาวไววาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน คือ การทําใหบุคลากรในองคกรน้ันๆ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิด
ความผาสุกและยังสงผลตอความเจริญรุงเรือง ในดานตางๆ ของชีวิต เชน สภาพแวดลอมทาง
สังคม เศรษฐกิจทั้งปจจัยภายในและภายนอก โอกาสในความกาวหนาและ การพัฒนาความรู 
ความสามารถ ที่สําคัญของการที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานจะนําไปสูความผูกพันที่มีตอ
องคการ ซึ่งเปนสิ่งที่จะชวยใหอัตรา การขาดงานการลาออกและอุบัติเหตุนอยลง 
 จากเหตุผลดังกลาว เพ่ือทําความเขาใจกับคุณภาพชีวิตในกลุมแรงงานตางดาวใน
พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีแรงงานตางดาวมากเน่ืองจากเปนที่ตั้งของโรงงานอุตสาหกรรมมากมาย 
ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ในพื้นที่จังหวัดชลบุรี ในทั้ง 5 ดาน 
ไดแก ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพความปลอดภัยในการทํางาน ดานสวัสดิการใน
อาชีพและดานสังคม และนํามาเปรียบความสัมพันธที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององคกร เพ่ือนําผลท่ีไดจากการวิจัยมาใชเปนตัวอยางและเปนแนวทางในการในการพัฒนา
และแกไขทรัพยากรบุคคล เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการทํางานของ
แรงงานตางดาว ในพื้นที่จังหวัดชลบุรีตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ในพื้นที่ตัวอยางในจังหวัดชลบุรี  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ในพ้ืนที่
ตัวอยางในจังหวัดชลบุรี 
 3.  เพ่ือหาความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ของแรงงานตางดาว 
 
คําถามการวิจัย 
 1. ระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ในพื้นที่ตัวอยางใน จังหวัดชลบุรี เปนอยางไร 
 2. คุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของแรงงานตางดาว ในพื้นตัวอยางในจังหวัดชลบุรีหรือไม 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสุขภาพมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
 3.  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัยในการทํางานมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 4. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสวัสดิการในอาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงาน 
 5. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพสังคมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

 

 
ขอบเขตการศึกษาการวิจยั 
 1. ขอบเขตพื้นที่การศึกษา ศึกษาเฉพาะพื้นที่ตัวอยางใน จังหวัดชลบุรี เปนพ้ืนที่มี
แรงงานตางดาวเขามาอาศัยอยูในเขตอุตสาหกรรมเปนจํานวนมาก 
 2.  ขอบเขตดานประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนแรงงานตางดาวที่เขา
มาทํางานในพื้นที่ตัวอยางใน จังหวัดชลบุรี มากกวา 1 ป 
 3.  ขอบเขตดานเน้ือหา ผูวิจัยไดกําหนดการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ตางดาว 5 ดาน ไดแก ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานสวัสดิการใน
อาชีพ และดานสภาพสังคม และกําหนดการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 3 ดาน คือ 
ดานบุคคล ดานกระบวนการในการทํางาน และดานผลผลิต 
 4.  ขอบเขตดานระยะเวลา ใชระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแตเดือนตุลาคม พ.ศ. 2560 
จนถึงเดือน มกราคม พ.ศ. 2561 
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กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของแรงงานตางดาว

 1. ดานสุขภาพ
 2. ดานคาตอบแทน
 3. ดานสภาพความปลอดภัย

ในการทํางาน
 4. ดานสวัสดิการในอาชีพ
 5. ดานสภาพสังคม

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

 1. ดานบุคคล
 2. ดานกระบวนการทํางาน
 3. ดานผลผลิต

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดงานวจัิย  
 

คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  คุณภาพชีวิต หมายถึง การดํารงชีวิตของแรงงานตางดาว ที่เหมาะสมตามความ 
จําเปนพื้นฐานในสังคมหน่ึงๆ มีอาหารเพียงพอ มีเคร่ืองนุมหม มีที่อยูอาศัยที่เหมาะสม รวมทั้ง
การไดรับการบริการพ้ืนฐานที่จําเปน ครอบคลุมถึงดานครอบครัว และดานสังคม 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพการทํางานของแรงงานตางดาว ซึ่ง
ครอบคลุมถึง ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานครอบครัว 
ดานสวัสดิการในอาชีพ และดานสังคม 
  2.1  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสุขภาพ หมายถึง สถานที่ทํางานมีการตรวจ
สุขภาพเปนประจําทุกป ไดรับคาแนะนําหรือไดรับความรูเก่ียวกับโรคภัย ไดรับบริการนาด่ืมที่
สะอาด มีการประกันสุขภาพจากสถานที่ทํางาน มีหองสุขาที่สะอาด และมีระบบระบายน้ําที่ดี 
  2.2  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน หมายถึง คาตอบแทนที่ไดรับ
เพียงพอตอการดํารงชีพและเลี้ยงครอบครัว มีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับคนไทยที่ทํางานใน
ลักษณะเดียวกัน คาตอบแทนนั้นเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา และคาตอบแทนที่ไดรับไมต่ํากวา  
ที่กฎหมายกําหนด 
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  2.3  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการทํางาน หมายถึง การทํางานอยูในสภาพ
การทํางานที่มีแสงสวางเพียงพอ สะอาด ไมมีเสียงดังจนเกิดความรําคาญ ไมมีสารเคมี วัตถุที่
เปนอันตรายตอสุขภาพทํางานกับวัตถุ เคร่ืองจักร เคร่ืองมือที่ไมกอใหเกิดอุบัติเหตุ และเคร่ืองมือ
ปองกันในการทํางาน 
  2.4  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสวัสดิการในอาชีพ หมายถึง สถานที่ทํางาน
มีการทําประกันชีวิต และประกันสังคมใหกับแรงงาน มีเงินทดแทนจากอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นในการ
ทํางาน มีเงินชดเชยจากการเลิกจาง และมีการจายเงินรางวัลหรือโบนัส 
  2.5  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคม หมายถึง ไมมีการทะเลาะเบาะแวงใน
กลุมแรงงานตางดาวดวยกัน ผูคนในชุมขน ไมมีใครรังเกียจ ไมมีปญหาการด่ืมแอลกอฮอล 
สามารถเขารวมกิจกรรมทางศาสนาของชุมชน และประสบกับปญหาความไมปลอดภัยในชีวิต 
และทรัพยสิน 
 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถที่กอใหเกิดผลงานโดย
ประกอบไป ดวยองคประกอบและปจจัยตางๆ คือ 
     3.1  ดานสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาบุคคล เชน ความรู ความสามารถ 
และความชํานาญของแตละบุคคล เปนตน 
  3.2  ดานกระบวนการทํางาน หมายถึง วิธีการทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
  3.3 ดานผลผลิต หมายถึง ผลผลิตจากการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดกําไร และ    
ประโยชน ตอองคกรและสังคม 
 4.  แรงงานตางดาว หมายถึง บุคคลท่ีถือสัญชาติ กัมพูชา ที่ไดรับการขึ้นทะเบียน
อนุญาตใหทํางานในจังหวัดชลบุรี และทํางานอยูในพื้นที่ตัวอยางจังหวัดชลบุรี อยางนอย 1 ป 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เพ่ือนําผลที่ไดจากการศึกษามาเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุง แกไข และสราง
เสริมคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว 
 2. เพ่ือนําผลที่ไดจากการศึกษามาใชเปนขอมูลเสนอแนะในการวางแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของบริษัทเพ่ือคํานึงถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานใหเหมาะสม 
            3. เพ่ือนําผลที่ไดจากการศึกษามาวิเคราะหเปรียบเทียบนโยบายดานแรงงานตาง
ดาวของภาครัฐเกิดเพ่ือนํามาเปนแนวทางพัฒนาใหเกิดประโยชนสูงสุดภาวะตออุตสาหกรรม
ของประเทศตอไป 
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ข้ันตอนการดําเนินงาน 
 1.  กําหนดปญหาที่จะดําเนินงานวิจัย 
 2.  วางแผนออกแบบงานวิจัย 
 3.  กําหนดกลุมเปาหมาย 
 4.  สํารวจกลุมเปาหมายโดยใชเคร่ืองมือที่เตรียมไว 
 5.  รวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูล  
 6.  สรุปและรายงานผล 
 
แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 
 
ตารางที่ 1 แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 

รายละเอียดการดําเนินงาน 
ต.ค. 60 พ.ย. 60 ธ.ค. 60 ม.ค. 61 ก.พ. 61 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. บทที่ 1                     
2. บทที่ 2 หลักการพื้นฐาน 
เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 

                    

3. บทที่ 3 วิธีการดําเนินงาน 
สารนิพนธ 

                    

4. บทที่ 4 บทสรุปและ 
ขอเสนอแนะ 

                    

 

 
 

 



8 

บทที่ 2 

หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
หลักการพ้ืนฐาน 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา แรงงานกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูป
อาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี”  ไดนําแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาเปนกรอบ
แนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับแรงงานตางดาว 
 4.  แนวคิดสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน 
 5.  เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ความหมายคุณภาพชีวิต 
 คุณภาพชีวิตเปนเรื่องที่มีผูใหความหมายไวแตกตางกันในแตละกลุมบุคคลวิชาชีพ 
องคการหรือหนวยงาน และในปจจุบันไดมีนักวิชาการในหลายๆ สาขาเชน สาขาสังคมวิทยา 
มานุษยวิทยา จิตวิทยา การศึกษา เศรษฐศาสตร ฯลฯไดพยายาม ใหความหมายหรือคําจํากัด
ความ ของคําวา “คุณภาพชีวิต” กันอยางกวางขวางสวนใหญ ความหมายจะมีความคลายคลึง
กันจะแตกตางกันไปบางก็ในสวนของสาขาหรือวิชาน้ันๆเห็นวา สําคัญ ซึ่งความคิดเห็นของแต
ละบุคคลตอเรื่องคุณภาพชีวิตจะมีมุมมองที่แตกตางกันไปตามรูปแบบวิถีชีวิตของแต บุคคล 
เพศ วัย ตลอดจน ความแตกตางทางดานการศึกษาในสาขาวิชาการตางๆ และภูมิหลังทาง
วัฒนธรรม ซึ่งเหลาน้ีมีผลตอพ้ืนฐานความคิดในเรื่องคุณภาพชีวิตเชนกัน จากการศึกษาพบวามี
นักวิชาการตางๆ พยายามศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตกันมากและแตละคนก็ใหความหมายได
แตกตางกัน  
 วีระเกียรติ เลิศวิไลกุลนที (2549 : 7-8) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิต วาหมายถึง ชีวิตที่มี
คุณภาพพึงประสงคคือชีวิตที่อาศัยสภาพแวดลอมทั้งปวงเอ้ืออํานวยสุขภาพทางกายเพ่ือเปน
รากฐานของสันทนาการทางจิตใจทําใหเกิดบูรณาการทางความรูสึกนึกคิดเต็มที่ตามศักยภาพ 
ในมนุษยมีความสามารถสรางสรรคและผลิตผลรวมกันเขาเปนสงคมที่ม่ันคงผาสุกสมบูรณและ
ปราศจากความขัดแยง ซึ่งความสุขนี้ไดเกิดจาก 
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 1.  ความสุขทางกาย หมายถึง มีความเปนอยูที่ดี เชน มีที่อยูอาศัยที่ดีมีสุขภาพและ 
บริการดานสุขภาพ (Health Care) ที่ดี มีสาธารณูปโภค เชน การคมนาคมที่ดี มีสภาพแวดลอม
ที่ดี อาทิ น้ํา อากาศบริสุทธิ์ และยังรวมไปถึงการพักผอนและสันทนาการที่ดี ตามสมควรอีกดวย 
 2. ความสุขทางใจไดมาจากการรูจัก ความพอดีความพอใจในสภาพที่เปนอยูการมี
ทัศนคติที่ดีตอตนเองและผูอ่ืนมีความรักความอบอุนผูกพันในครอบครัวและเพื่อนมนุษยมี    
ความอดทนเสียสละทําประโยชนแกสังคม  
 นักวิชาการสาขาตางๆ ไดใหความสนใจศึกษาคนควาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตทําใหมี
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตแตกตางกันออกไปกลาวคือ (วีระเกียรติ เลิศวิไลกุลนที. 2549 : 8) 
 1. นักเศรษฐศาสตร เชื่อวา สภาวะการอยูกินดีโดยการพัฒนาเศรษฐกิจจะสามารถ 
นาไปสูการมีคุณภาพชีวิตที่ดี กลาวคือเม่ือไดพัฒนาทางเศรษฐกิจเปนผลใหมีการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจมีการเพ่ิมและการสะสมทุนและมีการพัฒนาทักษะของมนุษยใหสูการเพ่ิมผลผลิต 
มนุษยมีทรัพยสินอยูมาก หลังจากที่ไดใชจายในสิ่งที่จําเปนแลวมีเวลาและโอกาสที่จะหาความ
รื่นรมยใหชีวิต และมีทางเลือกตางๆ มากในวิถีชีวิตในทัศนะน้ีตัวบงชี้สภาพการพัฒนาทางเศรษฐกิจ
ไดแก รายไดประชาชาติดัชนีราคาผูบริโภค อยางไรก็ตาม การเนนการพัฒนาทางเศรษฐกิจเพ่ือ
บรรลุการมีสภาพคุณภาพชีวิตที่ดีไดนั้น ถูกทวงติงมากในระยะหลังๆ โดยมีการกลาววา คุณภาพ
ชีวิตน้ันมิไดขึ้นอยูกับสภาพเศรษฐกิจเทานั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรละเวนการพัฒนา
ทางดานเศรษฐกิจไมไดเพียงแตเรามิอาจพัฒนาเศรษฐกิจเพียงดานเดียวเทาน้ัน 
 2.  นักสังคมวิทยา เห็นวาดัชนีทางดานสังคมมีคุณคาที่จะวัดและอธิบายระดับของ 
คุณภาพชีวิต โดยมีหลายประการที่แตกตางกันออกไป เชน ดัชนีดานสุขภาพอนามัยการศึกษา 
สวัสดิการ สิ่งแวดลอมทางกายภาพ รายไดและความยากจน อาชญากรรม ความปลอดภัย สถานที่
อยูอาศัยการจางงาน การผลิตงาน สถานภาพของบุคคล ความเสมอภาค การเปลี่ยนแปลง ทาง
เทคโนโลยีความผูกพันเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในสังคม ครอบครัว และวงจรชีวิตใน ครอบครัว 
เปนตน ประกอบกับความคิดเห็นวาเนื่องจากบุคคลแตละกลุมจะมีแบบแผนของชีวิตที่แตกตาง
กันออกไปจึงมักมีความพยายามท่ีจะวัดคุณภาพชีวิตออกไปตามกลุม เชน เยาวชน ผูสูงอายุ 
บุรุษ สตรี ทหาร ครู ฯลฯ และนําเอาปจจัยดานเวลามาพิจารณาดวย 
 3. นักส่ิงแวดลอม เชื่อวาคุณภาพชีวิตกับสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกัน ดังน้ัน 
คานิยมทางสังคมจะเปนตัวบงชี้คุณภาพชีวิต และระดับคุณภาพของสิ่งแวดลอม ที่เห็นวาการจะ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของ มนุษยไดนั้น จําเปนจะตองทําความเขาใจ ความสัมพันธระหวางประชากร
กับสิ่งแวดลอมเสียกอน 
 4.  นักจิตวิทยาเชื่อวาคุณภาพชีวิตเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสภาพจิตใจเปนอยางมาก 
องคประกอบทางดานจิตวิทยามีสวนสําคัญอยางมาก ตอการเกื้อกูลใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดี
และเปนแนวทางหรือดัชนีในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลไดเพราะบุคคลนอกจะตองการ
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เคร่ืองยังชีพ และยังตองการความพึงพอใจ มีอารมณความคาดหวังตองการสิ่งที่มีคุณคาที่ไม
อาจสัมผัสไดตลอดจนความตองการบรรลุวัตถุประสงคในชีวิตดวย   
 ชารมา (Sharma. 1975 : 109-113) กลาววา คุณภาพชีวิต เปนความคิดรวบยอดที่
สลับซับซอน (Complex) ทั้งที่เปนความพึงพอใจ อันเกิดจากการใชขั้นตอน สนองความตองการ
ทางดานจิตใจในสังคมน้ันทั้งระดับจุลภาค และระดับมหภาค สรุปไดวา คุณภาพชีวิต หมายถึง
การดํารงชีวิตอยูในสภาพแวดลอมที่ดีมีความสุขมีความสมบูรณทั้งทางรางกายและจิตใจ สามารถ
ปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมและสังคมที่ตนอยูไดอยางดี ขณะเดียวกันก็สามารถเผชิญ
ปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม รวมทั้งสามารถใชศักยภาพสวนบุคคลสรางสรรคพัฒนาตนเอง
และสังคมใหอยูรวมกัน ไดอยางสันติสุข  
 
 ความสําคัญของคุณภาพชีวิต 
 คุณภาพชีวิตเปนกลไกทางสังคมที่มนุษยกําหนดขึ้น เพ่ือใชเปนเกณฑหรือมาตรฐาน
ที่จะสงผลใหมนุษยสามารถพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายที่พึงปรารถนา ดังน้ันคุณภาพชีวิตจึงมี
ความสําคัญทั้งตอบุคคลและสังคม บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตที่ดี ยอมมีความสามารถในการปรับปรุง
ตนเองในการดําเนินชีวิต ใหเกิดคุณคาหรือประโยชนสูงสุดทุกดาน ดังน้ัน แผนพัฒนาประเทศ
โดยองครวม จึงมีวัตถุประสงคสําคัญที่จะปรับปรุงพัฒนาประชากรที่ดอยคุณภาพใหมีคุณภาพ
ชีวิตที่สูงขึ้น จนถึงระดับมาตรฐานที่เหมาะสมของแตละสังคม ทั้งน้ีเพ่ือชวยใหบุคคลและสังคม
เกิดความเจริญกาวหนาบนพ้ืนฐานของระดับคุณภาพชีวิตที่ดีตลอดไป (นิศารัตน ศิลปเดช. 
2540 : 85-86)  
 เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิต อาจสรุปไดวา คุณภาพชีวิตมีความ 
สําคัญทั้งตอบุคคลและสังคม ดังตอไปน้ี  
 1.  บุคคลที่มีคุณภาพชีวิต จะมีการดํารงชีวิตในแนวทางที่ดี ใชวิธีการอันชอบธรรมใน
การสนองความตองการในดานตางๆ ของตน โดยไมกอใหเกิดความเดือดรอนแกตนเองและผูอ่ืน 
 2.  บุคคลที่มีคุณภาพชีวิต จะมีการสรางสรรคพัฒนา คิดปรับปรุงตนเอง สังคมและ
สิ่งแวดลอมใหอยูดีเสมอ 
 3.  บุคคลที่มีคุณภาพชีวิต จะใชภูมิปญญา เหตุผล และวิธีการแหงสันติในการแกไข
ปญหาตางๆ 
 4.  บุคคลที่มีคุณภาพชีวิต จะมีการยอมรับในคุณคาและความสําคัญของตนเอง ผูอ่ืน 
สังคมและสิ่งแวดลอม ดังนั้น การอยูรวมกันในสังคมจะเกิดปญหาและความขัดแยงนอย 
 5.  บุคคลที่มีคุณภาพชีวิต จะเปนพื้นฐานของครอบครัวและสังคมที่มีความสงบสุข มี
ความเจริญกาวหนา มีเสถียรภาพ มีความปลอดภัย มีความเปนปกแผน ม่ันคง และความเปน
ระเบียบเรียบรอย 
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 กลาวโดยสรุป ความสําคัญของคุณภาพชีวิต คือการดํารงชีวิตในแนวทางที่ดี ใช
วิธีการอันชอบธรรมในการสนองความตองการในดานตางๆ ของตน การใชภูมิปญญา เหตุผล 
และวิธีการแหงสันติในการแกไขปญหาตางๆ ตลอดจนครอบครัวและสังคมท่ีมีความสงบสุข มี
ความเจริญกาวหนา มีเสถียรภาพ มีความปลอดภัย มีความเปนปกแผน ม่ันคง และความเปน
ระเบียบเรียบรอย 
 
 องคประกอบของคุณภาพชีวิต 
 ยูเนสโก (UNESCO. 1981 : 89) การมีคุณภาพชีวิตที่ดียอมเปนส่ิงที่มนุษยทุกคนพึง
ปรารถนา แตการที่มนุษยจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีไดตองขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ที่เปนองคประกอบ
มากมายและแตละองคประกอบ นั้นก็มีความสําคัญมากนอยแตกตางกันไปตาม ทัศนะของแตละ
บุคคล หรือแตละสังคม ซึ่งคุณภาพ ชีวิตดีหรือไมขึ้นอยูกับองคประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  มาตรฐานการครองชีพ (Standard of Living) พิจารณาไดจากรายไดตอบุคคล 
สุขภาพ การศึกษา ที่อยูอาศัย การสังคมสงเคราะห เปนตน 
 2. การเปลี่ยนแปลงของประชากร (Population Dynamics) ในเร่ืองโครงสรางทาง
อายุ และเพศ อัตราการเติบโตของประชากรอัตราการเกิด อัตราการตาย การยายถิ่น เปนตน 
 3.  ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม (Socio-Cultural Factors) พิจารณาจากระบบสังคม 
คานิยมทางศาสนา คานิยมทางวัฒนธรรม และชีวิตความเปนอยู เปนตน 
 4. กระบวนการพัฒนา (Process of Development) พิจารณาจากลาดับความสําคัญ 
ของการพัฒนาประสิทธิภาพ และความสามารถของบุคคล การพัฒนาทางดานเศรษฐกิจ และสังคม
การคา 
 5. ทรัพยากร (Resources) ไดแก ทรัพยากรบุคคล ธรรมชาติอาหาร เงินทุน  
 จากแนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาแลวขางตน 
อาจพอสรุปไดวา คุณภาพชีวิตยอมหมายถึง คุณภาพชีวิตของสมาชิกโดยรวมของ สังคม ไดแก
มาตรฐานการครองชีพของสมาชิกในสังคม การเปลี่ยนแปลงของประชากร ปจจัยทางสังคม
วัฒนธรรม กระบวนการพัฒนา และทรัพยากร โดยเปนการพิจารณาในภาพรวมของแตละสังคม
กับการจัดสรรโอกาสทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม สวัสดิการ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากร
ใหกับสมาชิกทางสังคม เพ่ือใหมีปจจัยความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิตแกสมาชิกในสังคม
อยางเพียงพอ และเปนที่พึงพอใจแกสมาชิกในสังคมนั้น ไดแก ความตองการทางสังคม ความเชื่อ 
คานิยม อิสรภาพ และดานจิตวิทยา ไดแก ความพึงพอใจ ความผิดหวัง และความคับของใจใน
ชีวิต 
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 เกณฑการประเมินคุณภาพชีวิต 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานและองคกรที่เก่ียวของกับการศึกษาเกณฑการประเมิน
คุณภาพชีวิตของประชากรหลายแหง ไดพยายามศึกษาหาหลักเกณฑมาประเมินคุณภาพชีวิต
ใหไดวาบุคคลใดหรือสังคมใดมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับใด มีมากนอยเพียงใดเพราะการที่จะ
ประเมินออกมาเปนคาและกําหนดใหเปนสากลยอมทําไดยาก และจะทําใหขอเท็จจริงที่ไดรับ
อาจจะทําใหคลาดเคลื่อนและเชื่อถือไมได เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง มีสถานภาพทางสังคมสูง 
พรอมทั้งมีบานหลังใหญโต ก็ไมอาจจะประเมินไดวา มีคุณภาพชีวิตดีกวาบุคคลที่มีชีวิตแรนแคน
และมีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมต่ํากวาเสมอไป จึงทําใหผลการศึกษาเกณฑการประเมิน
คุณภาพชีวิตแตกตางกัน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับประสบการณ แนวคิด สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรมของบุคคลและหนวยงานที่ทําการศึกษาไว ซึ่งสามารถ สรุปรายละเอียดไดดังนี้ 
 สําหรับประเทศไทยเปนประเทศกาลังพัฒนา และกาลังยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวิต
ของประชากรใหสูงขึ้น โดยการใชแผนพัฒนาชนบทยากจนจึงไดกําหนดเกณฑพิจารณาความ
จําเปนพื้นฐาน (จปฐ.) ซึ่งอาจถือเปนเกณฑประเมินคุณภาพชีวิตของคนไทยข้ันพื้นฐานไวดังน้ี 
(วรางคณา วันธนาวิชัย. 2549 : 20) 
 1.  กินอาหารที่ถูกสุขลักษณะในปริมาณที่พอเพียง 
 2.  ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอมที่เหมาะสม 
 3.  มีงานทําอยูในสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม 
 4.  ไดรับบริการพ้ืนฐานที่จําเปน 
 5.  มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 6.  มีการผลิตที่พอเพียง 
 7.  มีสวนรวมในการปกครองทองถิ่น 
 8.  สามารถควบคุมชวงเวลาของการมีบุตรและจํานวนบุตร 
 9.  ประพฤติตามขนบธรรมเนียมประเพณี หลักธรรมศาสนา และรักษาสงเสริม
กิจกรรมทางศิลปวัฒนธรรม 
 ชารมา (Sharma. 1975 : 109-113) ไดกลาวถึงเกณฑที่ใชเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
ของประชากรในสังคมตางๆ ไว 2 ประการ ดังนี้ 
 1.  ปริมาณและคุณภาพของความตองการทางกายภาพของมนุษย ซึ่งประกอบดวย 
อาหาร อากาศท่ีบริสุทธิ์ ที่อยูอาศัย และเสื้อผา 
 2. ปริมาณและคุณภาพของความตองการของสังคมและวัฒนธรรมของมนุษย ประกอบดวย 
โอกาสทางการศึกษา การมีงานทํา การไดรับบริการทางการแพทย สุขภาพอนามัย สภาพการ
ทํางาน ความปลอดภัย คมนาคม อิสรภาพ นันทนาการและการพักผอนหยอนใจ โอกาสในการ
สรางสรรคและพัฒนา 
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 จากความคิดเห็นของนักวิชาการและองคตางๆ ดังที่กลาวไวนั้น เกณฑการประเมิน
คุณภาพชีวิตที่ใชวัดวาบุคคลหรือสังคมใดอยูในระดับใดยังไมอาจสรุปไดชัดเจนนัก เพราะเกณฑ
ตางๆ ที่นามาใชวัดมักเกิดจากแนวความคิด ประสบการณ และผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 
ตลอดจนองคกรที่รับผิดชอบและเกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรตางกัน แต
โดยรวมแลวเกณฑที่นามาใชมักจะมีทิศทางและเปาหมายเดียวกันคือ ทางดานรางกาย จิตใจ 
และการไดรับสวัสดิการเปนหลัก เชน สุขภาพรางกาย การศึกษา ที่อยูอาศัย ความปลอดภัยใน
ชีวิต และทรัพยสิน การมีงานทํา การไดรับบริการทางดานสาธารณูปโภค การมีสวนรวมทางการ
เมือง และการยอมรับนับถือจากสังคมเปนสําคัญ 
  
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 นักวิชาการไดใหความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตกับการทํางาน (Quality of Worklife) 
ดังตอไปน้ี 
 เดวิส, หลุย (Davis, Louis. 1977 : 24) เปนผูซึ่งนําศัพทคุณภาพ ชีวิตการทํางานมา
ใชเปนคร้ังแรกใหคํานิยามไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของเขา  
 เมอรตัน, เฮอรเบิรก (Merton, Herbert. 1977 : 55) ไดใหคํานิยามของ คุณภาพชีวิต
การทํางานวาเปนคําที่มีความหมายกวางครอบคลุมทุกๆ เร่ืองที่เก่ียวกับจริยธรรม ของการ
ทํางานและสภาพการทํางาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินสภาพการทํางาน ความพอใจ และ
ไมพอใจของคนงานการจัดการเพ่ือประสิทธิภาพของผลผลิต และการไดรับการยอมรับอยาง
กวางขวางวา มีสวนตอความม่ันคงและเสถียรภาพของสังคม  
 บลูสโตน (Bluestone. 1977 : 43) ไดกลาวถึง ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน    
ไววา เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน
สูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ และแกไขปญหาสําคัญขององคการ
ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือไดรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร
เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยใน สถานที่ทํางานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือกอใหเกิด
การปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งน้ีเพราะเปนการเปดโอกาสใหมๆ ใหสมาชิกขององคกร
ในทุกระดับ ไดนาเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และความสามารถอื่นๆ มาใชในการทํางาน
ใหองคการยอมทําใหสมาชิก หรือกาลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุม และองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง 
คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเก่ียวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
 เดราโมเต; และทากิซาวา (Delamotte; and Takezawa. 1984 : 2-3) กลาววา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีความหมายในหลายแงมุม ดังนี้  
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 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง สิ่งตางๆ ที่เก่ียวของกับ
ชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน 
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธอันลวนมีผลตอความพึงพอใจ 
และเปนสิ่งจูงใจสาหรับคนงาน 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางาน ในความหมายอยางแคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะมีผล
ตอคนงาน ซึ่งหมายถึงการปรังปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง คนงานควร
ไดรับพิจารณาเปนพิเศษ สาหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล และ
รวมถึง ความตองการของคนงานในเรื่องความพึงพอใจในงานการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะ
มีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางาน ในแงมุมที่มีความหมายเทียบเทาไดกับการทํางานเยี่ยง 
มนุษย (Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการทํางาน สรุปความหมายคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานซ่ึงสามารถสนองตอความ
ตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดี
กับตนเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ันยังทําใหการดําเนิน
ชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความจําเปนอยูที่ดีขึ้น  
 4.  ภัยคุกคาม (Threat) คือ ปจจัยภายนอก ที่สงผลเสียกับการดําเนินธุรกิจขององคกร
เน่ืองจากเก่ียวของกับปจจัยภายนอก เราจึงไมสามารถเปลี่ยนแปลงแกไขหรือควบคุมไมให
เกิดขึ้นได ทําไดแตเพียงวิเคราะหและคาดการณลวงหนาถึงอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น ทําใหเราสามารถ
หาทางปองกันผลเสียหายที่เกิดขึ้นใหนอยลงไปได อาทิเชน   
 จากแนวความคิดขางตนแรงงานจึงเปนเพียงปจจัยการผลิตที่นายจางมุงใชประโยชน
ใหเต็มที่โดยมิไดคํานึงถึงคาแหงความเปนคน ดวยเหตุนี้เองจึงเกิดแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิต
แรงงาน โดยคํานึงถึง 4 ประการ คือ 
 1.  ประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมขึ้น 
 2.  ความพึงพอใจในงานมากขึ้น 
 3.  สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีขึ้น 
 4.  ความม่ันคงในการจางแรงงาน 
 นอกจากน้ันคุณภาพชีวิตการทํางานยังไปสัมพันธกับเร่ืองสําคัญอีกเร่ืองหน่ึง นั่นคือ
เรื่องของความแปลกแยก ซึ่งมองวาปญหาความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางที่ขัดแยงกันน้ัน 
สืบเนื่องจากนายจางเอารัดเอาเปรียบและสรางความแปลกแยกใหเกิดแกคนงาน ทําใหสภาพ
ความเปนอยูของคนงานตองอยูในฐานะเสียเปรียบดานตางๆ คือ 
 1.  มีสภาพไรอํานาจ คนงานจะรูสึกวาตนเองไมมีอํานาจอะไรเลย เพราะตนเองจะถูก
ควบคุมและถูกใชงานจากบุคคลอ่ืนที่มองวาคนงานเปนเพียงวัตถุชนิดหน่ึงนี้เกิดสาเหตุใหญๆ 
หลายประการคือ 
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  1.1  คนงานมิไดมีกรรมสิทธิ์ในปจจัยการผลิตและมิไดเปนเจาของผลผลิตที่ตนเองผลิต 
  1.2  คนงานมิไดมีอิทธิพลในการกําหนดนโยบายของหนวยงาน 
  1.3 คนงานไมสามารถกําหนดนโยบายของหนวยงาน 
  1.4 คนงานไมสามารถกําหนดวิธีการทํางานตนเองใหมีกรรมสิทธิ์ในกิจการที่ตน
ทํางานอยู แตเปนเพียงลูกจางของเจาของกิจการเทาน้ัน 
 2. มีสภาพชีวิตที่ไรความหมาย พนักงานแตละคนมีหนาที่ผลิตสวนประกอบยอยๆ 
ของสินคา โดยไมรูตนเองกําลังผลิตสินคาอะไร การทํางานจึงเปนการทํางานอยางไรเปาหมาย
และไมเขาใจวัตถุประสงควาตนเองกําลังทําอะไรอยู 
 3. การแปลกแยกสังคม อุตสาหกรรมแบบใหมที่เนนเรื่องของกฎระเบียบ เนนเรื่อง
ความสัมพันธแบบเปนทางการและเนนเรื่องสายการบังคับบัญชานั้นเปนการทําลายซึ่งความ
สนิทสนมที่เคยมีตอกันใหหมดสิ้นไป สังคมแบบไมเปนทางการถูกแทนที่โดยกฎระเบียบและ
โครงสรางองคการแทน ลักษณะนี้จะทําใหคนงานรูสึกวาเหวมากกวาเดิม 
 4. กลายเปนคนแปลกหนาสําหรับตนเอง สภาพเชนนี้เกิดเม่ือคนงานนั้นมีความรูสึก
ไมเขาใจตนกําลังทําอะไรอยู ในเม่ืองานที่ตนทําอยูนั้นก็ไมทราบวาใชประโยชนอะไรและทําไม
ตองทํางานเชนที่วาน้ี ทุกสิ่งทุกอยางมาจากการสั่งการของหัวหนาที่ควบคุมตนอยู คนงานรูสึก
เหมือนวาตนเปนเพียงเครื่องจักรยอยๆ ตัวหนึ่งในโรงงานเทาน้ัน 
 ในปจจุบันเรื่องของคุณภาพชีวิตการทํางาน ยังไดรับความสนใจจากนักวิชาการใน
กลุมความม่ันคงของมนุษย โดยเนนในเรื่องการบริการสังคม และสวัสดิการสังคม ซึ่งความหมาย
และแนวคิดดังน้ี 
 1.  การบริการสังคม หมายถึง บริการทางดานการศึกษาดานสุขภาพและอนามัย 
บริการดานที่อยูอาศัย บริการดานใหความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน มีแนวคิดอยูสอง
แนวคิดใหญๆ ในการจัดการบริการสังคม คือ 
  1.1 แนวคิดวามนุษยทุกคนควรมีสิทธิและโอกาสเทาเทียมกัน พลเมืองทุกคนควร
จะมีสิทธิและโอกาสเทาเทียมกัน ไดรับการจัดสรรทรัพยากรของสังคมอยางเสมอภาพกัน ความ
เชื่อในระบบเชนนี้จึงถูกเรียกกันทั่วไปอีกอยางหนึ่งวา “Egalitarianism หรือ ระบบเสมอภาค
นิยม” 
  1.2  แนวคิดวามนุษยมีความสามารถไมเทาเทียมกัน ผูใดจะไดรับบริการมากนอย
แคไหนขึ้นอยูกับความสามารถของแตละคน 
 2. สวัสดิการสังคม ซึ่งทาความเขาใจความหมายแนวคิดและปรัชญาของคําน้ี จําเปนตอง
คํานึงถึงปจจัยเกี่ยวของ 3 ประเด็น คือ 
  2.1 ตองพิจารณาอางอิงจากศัพทภาษาอังกฤษ เน่ืองจากรากฐานความเปนมา
ของการบัญญัติมาจากคําและความหมายที่รับมาจากตางประเทศ 



16 

  2.2 การพิจารณาตองคํานึงถึงชวงระยะเวลาที่มีความแตกตางกันดวย เนื่องจาก
ความคลี่คลายเปลี่ยนแปลงไปของสังคมในแตละชวงเวลาจะมีผลทําใหความหมายขอบเขตคํามี
ความแตกตางกัน 
  2.3 การพิจารณาตองพิจารณารวมกับศัพทหรือชุดมีความหมายใกลเคียงหรือ
เก่ียวเนื่องกัน เพ่ือใหสามารถเขาใจความหมายไดชัดเจนขึ้น 
 กลาวโดยสรุป สวัสดิการสังคม จึงมีความกวางในฐานะบริการหรือโครงการที่ทั้งภาค
ราชการและภาคเอกชนจัดขึ้นเพื่อสงเสริมสภาพความเปนอยูหรือคุณภาพชีวิตของประชาชน
โดยไมจําแนกฐานะและชนชั้น บริการสวัสดิการสังคมอาจแบงไดเปน 3 ลักษณะกวางๆ คือ 1) 
สวัสดิการสังคมที่มุงแกไขปญหาความเดือดรอนหรือบาบัดรักษา ทดแทนฟนฟู 2) สวัสดิการ
สังคมท่ีมุงเนนแกไขปญหา 3) สวัสดิการสังคมที่มุงเนนพัฒนาศักยภาพ ความคิด จิตใจ ทักษะ
ประชาชน 
  
 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ในการดําเนินงานโดยทั่วไปองคประกอบที่สําคัญของหลายประการที่มีบทบาทในการ
กําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดมีผูให
แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี้  
 เทพพนม เมืองแมน; และสวิง สุวรรณ (2540 : 32) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบ   
ที่เปนตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานวาผูปฏิบัติงานสวนใหญ มักจะหวงกังวลกับการดอย
คุณภาพของชีวิตการทํางานของตน และคําวา “คุณภาพของชีวิตการทํางาน” มีความหมาย
มากกวาการที่ความตองการไดถูกตอบสนองโดยการไดทํางานอาทิตยละ 40 ชั่วโมง ความม่ันคง
ของงานโอกาสที่เทาเทียมกันในการทํางาน หรือการสงเสริมพัฒนางาน (Job Enrichment)  
 วอลตัน (Walton. 1975 : 17) ไดอธิบายความหมายของคําวา “คุณภาพของชีวิตการ
ทํางาน” วาประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังตอไปน้ี 
 1.  การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม คาจางที่ไดรับเพียงพอที่จะดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม คาจางที่ไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบตําแหนง
ของตนกับตําแหนงอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คลายกัน 
 2. สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ผูปฏิบัติงานไมควรจะอยูในสภาพ 
แวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางานซึ่งจะกอใหเกิดสุขภาพที่ไมดีและ ควร
จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซึ่งสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพซึ่งจะ 
รวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียงกลิ่น และการรวบกวนทางสายตา 
 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชน 
และพัฒนาทักษะและความรูของผูปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลตอการไดมีสวนรวม ความรูสึกในคุณคา
ของตนเอง และความรูสึกทาทายซ่ึงเกิดขึ้นจากการทํางานของตน 
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 4.  ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Growth and Security) ควรจะไดใหความ 
สําคัญตอ 
  4.1 งานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารงไวและการขยาย
ความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง 
  4.2  ความรูและทักษะใหมๆ สามารถนาไปใชประโยชนตองานในอนาคตได 
  4.3  ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 
 5.  การบูรณาการดานสังคม (Social Integration) การที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวา 
ตนเองประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคาน้ัน จะมีผลตอบุคคลน้ันในดานความเปนอิสระ
จากอคติความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืนๆ ความ 
รูสึกวาไมมีการแบงชั้นในองคการและความรูสึกวา มีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นกวาเดิม 
 6.  ลัทธิรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) ผูปฏิบัติงานมีลัทธิอยางไร และผูปฏิบัติงาน
จะปกปูองลัทธิของตนไดอยางไร คําตอบของคําถามนี้มีแตกตางกันทั้งน้ีขึ้นอยูกับลักษณะทาง
วัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเพียงใด ทนทานตอ
ความแตกราวไดมากนอยเพียงใด และยึดม่ันตอการใหรางวัลที่ยุติธรรมมากนอยเพียงใด 
 7.  จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม (Total Life Space) งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมี
ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกับการแบงเวลา ความตองการ
ทางดานอาชีพ การเดินทางซ่ึงควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคล และ
เวลาของครอบครัว ตลอดทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 
 8. การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหนวยงานที่
ดําเนินไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและ
อาชีพ ในกลุมผูปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวาองคการของตน
ไดมีสัดสวนรับผิดชอบตอสังคม ในดานเกี่ยวกับผลผลิต (สินคา) การจากัดของเสียวิธีการดาน 
การตลาด การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 
 นัฐกรณ บัวขาว (2552) องคประกอบที่มีตอการรับรูคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน
ประกอบดวย 
 1.  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) เม่ือ
เปรียบเทียบ กับบุคคลอ่ืนที่ทํางานในลักษณะเดียวกันและตําแหนงเดียวกัน ซึ่งจะทําใหพนักงาน
รูสึกถึงความ ยุติธรรมที่ไดรับจากองคการในการไดรับคาตอบแทน 
 2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Working 
Conditions) โดยหมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยทั้งทางดานกายภาพและดาน
จิตใจ และการมีนโยบายในการควบคุมหรือลดอันตรายจากการทํางานอันเปนสาเหตุใหพนักงาน
ไดรับบาดเจ็บหรือ เจ็บปวย ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ
อนามัย 
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 3.  การเปดโอกาสในการพัฒนาและสงเสริมใหพนักงานทํางานไดเต็มความสามารถ 
(Opportunity for Developing and Using Human Capacity) คืองานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกถึงความมีคุณคาในตนเอง เนื่องจากไดรับโอกาสในการไดแสดงความสามารถตลอดจน
การพัฒนา ฝกฝนตนเอง ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกทาทายตองานที่ทําและยอมรับวาตนมีความ 
สําคัญตองานและองคการ 
 4.  โอกาสในการกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Opportunity for Continued 
Growth and Security) หมายถึงการไดรับโอกาสหรือสงเสริมตอความกาวหนาในงานที่ทํา ยอม
ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกม่ันคงในงานและอาชีพ รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขาง 
ไดแก เพ่ือน สมาชิกในครอบครัว เปนตน 
 5. ความรูสึกมีสวนรวมและเปนเจาขององคการ องคการตองสงเสริมใหพนักงานรูสึก
มีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งของกลุมในการทํางาน (A Feeling of Belonging) คือ งานที่ทําให 
ผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพในการดําเนินชีวิตของแตละบุคคลในดานการแสดงความคิดเห็น การไดรับ
ความยุติธรรมในการใหรางวัลหรือผลตอบแทนหรือกาวหนาในการทาํงานตามหลักกฎหมายและ 
มนุษยธรรม 
 6. ลักษณะการทํางานที่ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Employee Rights) ประกอบดวยวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการท่ีตองเคารพในชีวิตสวนตัว
ของแตละคน มีความเปนธรรมในการพิจารณาและใหผลตอบแทนและรางวัลรวมท้ังโอกาสที่แต
ละคน จะไดแสวงหาความคิดเห็นอยางเปดเผย คือมีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล มีเสรีภาพใน
การพูด มีความเสมอภาคและไดรับการปกครองตามหลักกฎหมาย 
 7.  ความสมดุลของชีวิตในการทํางานกับบทบาทอ่ืน ๆ (Work and Total Life Space) 
คือ การที่ผูปฏิบัติงานมีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตสวนตัวนอกองคการอัน
เน่ืองมาจาก ผูปฏิบัติงานไมไดรับความกดดันจากการปฏิบตัิงานมากจนเกินไป และตองเครงเครียดอยู
กับงานจนขาดเวลาพักผอนหรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพออันจะสงผลให การทําหนาที่ใน
บทบาทดานอ่ืนๆ ของชีวิตบกพรอง ไดแก บทบาทการเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว เปนตน 
 8.  ความเกี่ยวของของชีวิตการทํางานที่มีความสวนรวมตอสังคม (Social Relevance 
of Work Life) หมายถึงการที่พนักงานรับรูถึงบทบาทความเกี่ยวของขององคการในการแสดง
ความรับผิดชอบและมีสวนรวมตอสังคม ทั้งในดานการผลิต การดูแลรักษาสภาพแวดลอม การ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับองคการ  
 เสนาะ ติเยาว. (2534 : 17) ไดกลาววา คาตอบแทน หมายถึงการจายใหกับการ
ทํางานอาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได เงินคาจางหมายถึง เงินที่คนงานไดรับโดยถือ
เกณฑ จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน คาจางจะขึ้นลงตามชั่วโมงการทํางานสวนเงินเดือน ไดแก รายได
ที่ไดประจําในจํานวนคงที่ไมเปลี่ยนแปลงไปตามชั่วโมงการทํางานหรือผลผลิตในการดําเนินงาน
ของ องคการหรือหนวยงานท่ีจําเปนตองอาศัยความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดังน้ัน ใน
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การจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานไดเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพเกิดความรวมมือรวมใจ 
และมีความรักในองคการนั้นขึ้นอยูกับการใหผลประโยชนและคาตอบแทน ดังน้ันคาตอบแทนจึง
เปนปจจัยหนึ่งที่มีสวนในการจงใจให บุคคลปฏิบัติงานอยูในองคการการจายคาตอบแทนในรูป
ของคาจาง เงินเดือน และส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ เปนหนาที่ขององคการหรือหนวยงานที่จะตองปฏิบัติ
อยางถูกตอง และยุติธรรม กลาวโดยสรุป องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สําคัญหลาย
ประการพอสรุปไดดังนี้ 
 1.  เงินตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม เงินคาตอบแทน หมายถึง คุณภาพชีวิตของ
พนักงานแตจะตอบวาคาตอบแทนเทาไรจึงจะเรียกวาเพียงพอโดยหลักมีอยูวาถาพนักงานสราง
ผลประโยชนใหกับบริษัทมากเทาไร เขาก็ควรจะไดผลตอบแทนมากขึ้นเทาน้ัน 
 2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย 
 3.  โอกาสเบื้องตนในการใชพัฒนาความรูความสามารถในความเปนคน สืบเนื่องจาก
การปฏิวัติอุตสาหกรรมและแบงงานใหทํากันอยางงายๆ ภายใตการควบคุมอยางใกลชิด 
 4.  โอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีความม่ันคงในหนาที่การทํางาน 
หลังจากที่พนักงานแตละคนปฏิบัติงานไดระยะหนึ่ง ควรมีโอกาสไดรับการพัฒนาตนเองใหมี
ความรูความสามารถมากขึ้น 
 การกําหนดหลักเกณฑเหลาน้ีแมวาจะเปนประโยชนในการพิจารณาวา งานใดให
ความสําคัญแกเร่ืองคุณภาพชีวิตมากนอยเพียงไร แตในทางปฏิบัติก็ยากที่หนวยงานหนึ่งๆ จะ
สามารถตอบสนองไดหมดทุกขอ เพราะหลักเกณฑเหลาน้ีคอนขางกวางและครอบคลุมไปหมด 
ดังน้ันในทางปฏิบัติขึ้นอยูกับวาหนวยงานหนึ่งๆ สามารถนาหลักเกณฑที่วาไปปฏิบัติไดมาก
นอยเพียงไร โดยมีขอบังคับวาจะตองปฏิบัติตามทุกขอโดยไมมีการยกเวน นอกจากน้ันยังมี
ประเด็นหลายๆ ประเด็นที่ยังคลุมเครือในทางปฏิบัติ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการทํางาน พบวามีนักวิชาการและผูเก่ียวของไดให
ความหมายกับคําน้ีไวมากมาย ดังนี้  
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา และ
กอใหเกิดการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซึ่งประสิทธิภาพมักจะถูกวัดในรูปของตนทุนหรือ
จํานวนทรัพยากรที่ใชไปเมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาที่ใช 
อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (วิทยา ดานธํารงกุล. 2546 : 27) 
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 เปาหมายถูกนํามาใชเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการโดยใชเกณฑที่
เรียกวา ประสิทธิภาพซ่ึงประสิทธิภาพนี้ หมายถึง ระดับที่องคการไดใชทรัพยากรที่กอใหเกิด
ประโยชนทางเศรษฐศาสตรและมีการวัดตนทุนทุกคาใชจายตอหนวยผลิตที่ได ดังนั้น ประสิทธิภาพ
ขององคการจึงเนนวาองคการจะบรรลุเปาหมายไดอยางไรและประสิทธิผลจะเนนวาองคการจะ
บรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด (นิตยา เงินประเสริฐศรี. 2544 : 17) 
 เซอโต, ซามูเอล (Certo, Samuel. 2000 : 9) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลไววา ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุ
เปาหมายที่องคการไดตั้งไวประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําส่ิงที่ถูกตอง (Doing the Right 
Things)” และสวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู
เพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุด และสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไวได  
 ธงชัย สันติวงษ (2533 : 314) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไววา
ประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานที่กอใหเกิดผลผลติที่สูงสุด
โดยที่ผลผลิตที่ไดรับมีมูลคาสูงกวาทรัพยากรที่ไดใชไป 
 ชิมอน, เฮอรเบิรก (Simon, Herbert. 1947 : 180-181) กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางาน
เชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางานของเคร่ืองจักร การพิจารณาประสิทธิภาพการทํางานจะดูจาก ความ 
สัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) และผลผลิต (Output) ที่ไดรับทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิต  
ลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปนการบริหารงานราชการและองคกรของรัฐก็ควรบวกความพึงพอใจ
ของผูเขารับบริการดวย โดยสามารถเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 

E = (O-1) + S 
 

 E  =  Efficiency (ประสิทธิภาพการทํางาน) 
 O  =  Output (ผลผลิตหรืองานที่ไดรับออกมา) 
 I  =  Input (ปจจัยการนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป) 
 S  =  Satisfaction (ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา) 
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 แนวความคิด ทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดประสิทธิภาพขององคการเกิดจากความสัมพันธของปจจัยตางๆ 7 ประการ
ของธุรกิจ 

  
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา ประสิทธิภาพขององคการเกิดจากความสัมพันธ
ของปจจัยตางๆ 7 ประการของธุรกิจวามีลักษณะดังนี้ 
 1. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การวางแผนการทํางานเพ่ือตอบสนองตอสภาพ 
แวดลอมที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูตลอดเวลา รวมถึงการพิจารณาจุดแข็ง จุดออน โอกาส 
และอุปสรรคขององคการ 
 2.  โครงสราง (Structure) หมายถึง สิ่งที่แสดงถึงความสัมพันธขององคการระหวาง
อํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบ และยังรวมไปถึงขนาดการควบคุม การรวมอํานาจ และการ
กระจาย อํานาจของผูบริหารองคการ ซึ่งจะถูกแบงโครงสรางน้ีตามหนาที่ ผลิตภัณฑ ภูมิภาค
ตางๆ ขององคการอยางเหมาะสม 
 3.  ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการ ขั้นตอน และลําดับขั้นการปฏิบัติการทํางาน
อยางเปนระบบระเบียบและสามารถสอดคลองกันทุกระดับ 
 4.  รูปแบบ (Style) หมายถึง วิธีการจัดการสิ่งตางๆ ที่มีรูปแบบที่เหมาะสมกับลักษณะ
ขององคการ ซึ่งไดแก การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ ซึ่งเปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงวัฒนะธรรม
ขององคการ 
 5.  การจัดการบุคคลเขาทํางาน (Staff) หมายถึง วิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มีความ 
สามารถรวมไปถึกระบวนการพัฒนาบุคคลากรอยางตอเน่ือง 
 6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางานอยางมีความโดดเดน และมี
ความเชี่ยวชาญในงานดานตางๆ 
 7. คานิยม (Shared Value) หมายถึง สิ่งที่กอใหเกิดคานิยมรวมกันระหวางพนักงาน
หรือบุคลากรในองคการ รวมไปถึงความเปนหน่ึงเปนเดียวกันขององคการ 
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 ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
 การบริหารงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน สิ่งสําคัญเกิด
จะจากปจจัยในหลายๆ ดาน ดังที่มีผูรูนักวิชาการ หรือผูที่เก่ียวของไดกลาวไว โดยประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานนั้นสามารถวัดไดเปน 3 มิติ คือ (ชาริณี จันทรแสงศรี. 2540 : 21) 
 1.  ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากพ้ืนฐานสวนบุคคล 
 2.  ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากกระบวนการทํางาน 
 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 
 โดยแตละมิติมีความหมายดังตอไปน้ี 
 1.  ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ จํานวนสมาชิกใน
ครอบครัว อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สติปญญา การศึกษา รวมไปถึงบุคลิกภาพ ซึ่ง         
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะถูกกําหนดเปน 3 สวนดังน้ี  
  1.1  คุณลักษณะเฉพาะบุคคล (Individual Attributes) สามารถแบงออกเปน 3 กลุม
ดังนี้ 
   1.1.1  Demographic Characteristics หมายถึง ลักษณะของประชากรศาสตรซึ่ง
เปนลักษณะที่เก่ียวกับ เพศ เชื้อชาติ ศาสนา และเผาพันธุ 
   1.1.2 Competency Characteristics หมายถึง คุณสมบัติของความสามารถ ซึ่ง
เปนลักษณะที่เก่ียวกับ ความรู ความสามารถ ความชํานาญ และความถนัดของแตละบุคคลซ่ึง
คุณลักษณะนี้อาจเกิดจากการศึกษา ฝกอบรมและประสบการณของแตละบุคคล 
   1.1.3 Psychological Competency หมายถึง สมรรถนะทางดานจิตใจ ซึ่งเปน
คุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ไดแก ทัศนคติ คานิยม การรับรูและรวมไปถึงบุคลิกของแตละบุคคล 
  1.2  ระดับความพยายามในการปฏิบัติงาน (Work Effort) หมายถึงสิ่งที่จะสามารถ
กอใหเกิดความตองการในการทํางาน ซ่ึงอาจเกิดขึ้นจากแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ความตองการ 
อารมณ ความรูสึก แรงผลักดัน ความสนใจ เปนตน และถาหากคนเรามีแรงจูงใจที่กอใหเกิดการ
ทํางานสูง จะสงผลใหบุคคลนั้นเกิดความพยายามในการอุทิศที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจในการ
ทํางานมากขึ้น 
  1.3  แรงสนับสนุนจากองคกรหรือหนวยงาน (Organization Support) เปนสิ่งที่
องคการควรสนับสนุนเพ่ือกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคล ซึ่งแรงสนับสนุนจาก
องคการไดแก คาตอบแทน ความยุติธรรม และการสื่อสาร เปนตน 
 2.  ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากกระบวนการทํางานคือ การทํางานภายใตมาตรฐานท่ี
กําหนดไวมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีถูกตองแมนยํา และมีความสามารถในการใชเทคนิคที่
เพ่ิมความสะดวกและรวดเร็วตอการทํางานมากขึ้นกวาเดิม ซึ่งกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่
ถูกตองและเหมาะสม (Sound Working and Decision Procedure) จะตองนึกถึงผลงานเปนอันดับ
แรก สวนวิธีการทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุงหมายในการ
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ทํางานควรตองมีความชัดเจน และสมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจ
สําคัญเพราะจะสามารถปองกันความเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจ  
สั่งการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบายเพ่ือหาทางเลือก
ตางๆ ไดถูกตองการตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการบริหาร อยางก็ตามมี
บอยคร้ังที่มีการปฏิบัติไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับสายงานผิดพลาด มีขอมูลไมสมบรูณ 
เพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ชัดเจนแลยืดหยุน ตองอยูที่สมาชิกทุกคนใจและยึดม่ันในหลักการ 
การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยเหลาน้ีคอนขางจะใกลเคียงกับโครงสรางและ
บทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขตกฎเกณฑพ้ืนฐานรวมกันได จะรูสึก
วาไมมีอํานาจและสูญเสียความเชื่อม่ันในตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นในทุกระดับในองคการ ผูที่รูสึกวาไมมี
อํานาจจะมีนิสัยของการแตกแยก เพ่ือที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจขึ้นอยูกับการ
เห็นพองตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง หมายความวา 
ผูรวมงานควรรูสึกวาเขาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีที่จะทําไดงายถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปน
อิสระในการพูดอยางเปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบง
ปญหากับพวกเขาและทีมงาน เพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงานทุกๆ คน
จะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึกวาสามารถชวย 
เหลือในการตัดสินใจได 
 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธซึ่งไดแก การทํางานที่มีคุณภาพและ
กอใหเกิดผลผลิตที่สูงสุดเกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไรตอองคการ ทันเวลาตอการปฏิบัติงาน 
มีจิตสํานึกที่ดีตองาน และมีการบริการที่เปนที่พึงพอใจตอลูกคาหรือผูรับบริการ  
 จากความหมายตางๆ ที่ผูรู นักวิชาการ หรือผูเก่ียวของไดใหนิยามและกลาวถึงไว
ขางตนสามารถสรุปไดดังนี้ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากร
ที่มีอยูอยางคุมคา และกอใหเกิดการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบ
การทํางานที่กอใหเกิดผลผลิตสูงสุดโดยผลผลิตที่ไดรับมีมูลคาสูงกวาทรัพยากรที่ไดใชไป 
 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงงานตางดาว   
 แนวคิดเก่ียวกับแรงงานตางดาว 
 ความหมายของ แรงงานตางดาวตามอนุสัญญา ฉบับที่ 97 วาดวยการอพยพเพื่อการ
ทํางาน (ฉบับปรับปรุง) ค.ศ. 1949 มาตรา 11 หมายถึง บุคคลที่ยายถิ่นจากประเทศหน่ึงไปยัง
อีกประเทศหนึ่ง เพ่ือที่จะไปทํางาน มากกวาที่จะไปใชเงินของตนเอง รวมถึงบุคคลใดๆ ที่โดย
ปกติแลวไดรับการยอมรับวาเปนผูอพยพเพ่ือทํางาน แตไมรวมถึงบุคคลซ่ึงทํางานตามชายแดน 
จิตรกร หรือสมาชิกของกลุมผูชํานาญการระยะสั้น ชาวเรือ และ ลูกเรือเดินทะเลตางชาติ และไม
รวมถึงบุคคลที่เขามาทํางานเพียงชั่วคราวและตองออกไปเม่ือเสร็จส้ินการทํางานนั้นแลว 
(อาทิตยปุระ สุวรรณรัตน. 2553 : 17) 
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 แรงงานตางดาวเปนปรากฏการณทางประวัติศาสตร ที่ชี้ใหเห็นถึงความไมเทาเทียมกัน 
ระหวางประเทศเล็กที่ถูกเอารัดเอาเปรียบจากประเทศนายทุนที่รารวยวา ครัวเรือนนาจะเปน
หนวยยอยของการศึกษา เพราะครัวเรือน คือหนวยของการตัดสินใจ ในการทํางานยังตางประเทศ  
ก็เพ่ือนารายไดมาจุนเจือครอบครัวของตน จํานวนสมาชิกในครัวเรือนของตน จํานวนสามารถใน
ครัวเรือน รายได รายจาย ทรัพยสิน และแรงงานสวนเกินที่มีอยูในครัวเรือน ลวนสงผลตอการ
ตัดสินใจไปขายแรงงานยังตางประเทศ รวมถึงเรื่องการอพยพแรงงานระหวางประเทศ ปรากฎการณ
นี้เปนผลมาจาก ระบบทุนนิยมโลก (Glodal Capitalist System) กลาวคือเม่ือมีการคาระหวาง
ประเทศเกิดขึ้น ประเทศทุนนิยมที่มีความกาวหนาทางการผลิตมากกวาจะไดเปรียบ เพราะจะมี
การสงออกไปยังประเทศที่ดอยพัฒนาน้ันมีลักษณะขึ้นลงตามภาวะเศรษฐกิจของประเทศที่
เก่ียวของ ยิ่งในระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัฒนดวยความเจริญทางเศรษฐกิจ ไมจํากัดอยูเฉพาะ   
ที่ใดที่หน่ึง ในเวลาหนึ่ง ประเทศหนึ่งอาจจะร่ํารวย แรงงานตางประเทศก็จะทะลักเขาไป แตใน
เวลาตอมาประเทศอ่ืนอาจจะร่ํารวยมากกวา แรงงานจากเดิมก็เคลื่อนยายไปยังที่ใหม ในกลุม
พวกแรงงานตางดาวน้ีก็จะมีการติดตอระหวางพวกเดียวกัน เพ่ือสงขาววาคาจางที่ไหนดีกวา 
 จากท่ีกลาวมาสรุปความหมาย แรงงานตางดาว ไดวา แรงงานที่ยายถิ่นระหวาง
ประเทศที่ขาดแคลนท่ีทํากิน และสาเหตุที่สําคัญคือ แรงงานตองการรายไดสูง เพ่ือสงเงินกลับ
ประเทศตน ทําใหมาตรฐานการครองชีพของครอบครัวดีขึ้น 
 
 แนวคิดเก่ียวกับการอพยพยายถิ่น 
 เปวิกา ชูบรรจง; และวรดา แดงสอน (2554 : 11-12) จุดเร่ิมตนในการตั้งทฤษฎี
เก่ียวกับการอพยพ (Laws of Migration) เพ่ืออธิบายสาเหตุแหงการ เขามาหางานทําของผูลักลอบ
เขาเมือง วาลักษณะการอพยพของประชากรตั้งแตอดีตมาจนถึงปจจุบัน ไดแบงลักษณะของการ
อพยพของประชากรออกเปน 5 ลักษณะ คือ  
 1.  การอพยพแบบด้ังเดิม (Primitive Migration) เปนการอพยพยายถิ่นของชนใน
อดีตเพื่อ แสวงหาอาหารรอนเรเลี้ยงสัตวเปนการยายถิ่นที่อยูเพ่ือการดํารงชีวิตรอดมีที่หากินที่
สมบูรณกวาเดิม ปจจุบันการอพยพเขาสูเมืองเพ่ือแสวงหาวิธีการดําเนินชีวิตแบบใหมก็ถือวาอยู
ในลักษณะนี้ 
 2.  การอพยพยายถิ่นโดยถูกบังคับ (Forced Migration) เปนการยายถิ่นโดยถูกบังคับ 
อาจจะถูกบังคับโดยรัฐบาล หรือผูมีอิทธิพลบางกลุม เชนพวกนาซีที่บังคับใหพวกยิว อพยพไป
อยูรวมกันยังที่อยูหน่ึง พวกพอคาทาสไปบังคับกวาดตอนพวกยิว จากแอฟริกามาขายที่สหรัฐ 
อเมริกา 
 3.  การบังคับหรือกระตุนใหอพยพ (Impelled Migration) แตผูที่ถูกบังคับมีสิทธิใน  
การตัดสินใจวาจะอยูหรือจะไป เชนพวกอพยพลี้ภัย หรือหนีปญหาตางๆ ทางดานเชื้อชาติ ศาสนา 
หรือเกิดจากพลังผลักดันทางดานการเมือง 
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 4.  การอพยพโดยเสรี (Free Migration) เปนการอพยพของปจเจกชนโดยเสรี อาจจะ
เกิดจากแรงจูงใจภายนอก เชน โดยตําแหนงการงาน รายได หรือเพ่ือผจญภัย การอพยพโดย
เสรี ขึ้นอยูกับการตัดสินใจของตัวปจเจกชนเอง และทุนทรัพยที่ใชในการยายถิ่นก็เปนของตนเอง
ดวยการอพยพโดยเสรีนาไปสูการอพยพแบบชนจํานวนมาก (Mass Migration) 
 5.  การอพยพแบบชนจํานวนมาก (Mass Migration) สืบเน่ืองมาจากการอพยพแบบ
เสรีซึ่ง ยายถิ่นเขาไปบุกเบิก หรือผจญภัยในถิ่นที่อยูใหมจูงใจใหคนจํานวนมากยายถิ่นตาม เชน 
การคนพบทวีปอเมริกา การขุดพบทอง มีผลจูงใจใหประชาชนยายถิ่นไปอาศัยอยูเปนจํานวนมาก 
 ซึ่งการยายถิ่นเกิดมาจากปจจัยผลักดันและปจจัยดึงดูดที่กอใหเกิดการยายถิ่นของ
แรงงาน โดยปจจัยที่เปนตัวผลักดันใหเกิดการยายถิ่นน้ันอาจเปนปจจัยทางดานเศรษฐกิจสังคม 
และการเมือง ไดแก ความยากจน การขาดแคลนที่ดินทํากิน การมีประชากรมากเกินไปของ
ประเทศตนทาง การกดขี่ทางเผด็จการทหาร การอพยพหนีภัยสงคราม เปนตน สวนปจจัยที่
ดึงดูดใหเกิดการยายถิ่น ไดแก โอกาสในการแสวงหางานทําที่ดีกวา (Better Job Opportunity) 
คาจาง และความเจริญทันสมัยของประเทศถิ่นปลายทาง เปนตน กฎแหงการยายถิ่น (Law of 
Migration) ซึ่งเปนจุดเริ่มตนในการตั้งทฤษฎีเก่ียวกับอพยพ บางขอนั้น สามารถอธิบายการลักลอบ
เขามาของผูหลบหนีเขาเมืองไดอยางดี ดังนี้ 
 1.  การยายถิ่นและระยะทาง ประชากรสวนใหญจะอพยพในระยะทางใกล การอพยพ
ยายถิ่นในระยะทางไกลๆ โดยทั่วไปจะสูศูนยกลางการคาและอุตสาหกรรม 
 2.  ขั้นตอนของการอพยพหรือการยายถิ่น การยายที่อยูของประชากรทําใหเกิดคลื่น
วงอพยพ (Current of Migration) ไปสูศูนยกลางบานการคาและอุตสาหกรรม มีประชากร
หนาแนนขึ้น อยางรวดเร็ว ซึ่งการเติบโตข้ึนอยางรวดเร็วของเมืองจะดึงดูดใหประชากรในทองถิ่น
ไกลอพยพเขามามากขึ้น 
 3.  ความกาวหนาทางเทคนิคการยายถิ่น บริเวณที่มีความกาวหนาดานเทคนิคและ
โรงงานธุรกิจการคาจะนาไปสูการยายถิ่นใหสูงขึ้น 
 4.  แรงจูงใจดานเศรษฐกิจ ที่มีกฎหมายกดขี่ทางภาษีสูง อากาศเสีย สิ่งแวดลอมทาง
สังคมไมดี สิ่งตางๆ เหลาน้ีจะผลักดันใหคนอพยพออกไปสูพ้ืนที่ดีกวา 
 
 ทฤษฎีการยายถิ่นของ Everette Lee (Lee’s Theory of Migration) 
 ความหมาย “การยายถิ่น” เปนการเปลี่ยนแปลงที่อยูอาศัยอยางถาวร หรือก่ึงถาวร 
ซึ่งไมวาจะเปนในลักษณะทิศทางใด การเคลื่อนไหวใดๆ ที่เก่ียวกับการยายถิ่นจะเกี่ยวของกับ
จุดเริ่มตน จุดปลายทาง และอุปสรรคตางๆ ที่ก้ันขวางอยูระหวางตนทางกับปลายทาง จึงได
ขยายความทฤษฎีของเขาวาทุกๆ พ้ืนที่ตนทางและปลายทาง มักจะมีแรงบวก หรือปจจัยดึง ที่
ดึงดูดประชากรมิใหยายไปที่อ่ืน ขณะเดียวกันก็จะมีแรงลบที่จะผลักดันให ประชากรยายถิ่น 
ผลรวมของแรงเหลาน้ีมากหรือนอยจะแปรผันไปตามบุคลิกภาพ และคุณสมบัติสวนตัวบุคคล 
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อันไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระดับความชํานาญ เชื้อชาติหรือเผาพันธุ และคุณสมบัติ
อ่ืนๆ ของประชากรที่แตกตางกันซ่ึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอการอพยพยายถิ่นมี 
4 ประการ ประกอบดวย (สมยศ กองมนต. 2556 : 12-13) 
 1. ปจจัยทั้งหลายที่เก่ียวของกับพ้ืนที่ตนทาง มาสาเหตุมาจากการ “ผลัก” อัน
เก่ียวของกับการยายถิ่นออกจากถิ่นที่อยูเดิมหรือถิ่นตนทาง เน่ืองจากความลมเหลวในการ 
ประกอบอาชีพ เชน เกษตรกรขาดแคลนนาและอุปกรณอ่ืนๆ ในการทําการเกษตร ทําใหตองยาย 
ออกจากชนบทเขาสูเมือง 
 2.  ปจจัยทั้งหลายท่ีเก่ียวของกับพ้ืนที่ปลายทาง มีสาเหตุมาจากการ “ดึง” ซึ่งจะ
เก่ียวของกับการยายเขาในลักษณะที่ดึงดูดใจใหประชากรยายเขาไปยังถิ่นที่อยูใหม วามีสภาพ
การทํางานที่ดีกวาเดิม 
 3.  อุปสรรคท้ังหลายที่ก้ันขวางอยูระหวางพื้นที่ตนทางและปลายทาง อันอาจเปนผล
ใหการยายถิ่นไมอาจเกิดขึ้นไดหรือเกิดขึ้นชาลง ปจจัยเหลาน้ี ไดแก คาใชจายในการเดินทาง 
คาที่พักและคาอาหารที่จะตองจายระหวางการยายถิ่น 
 4.  ปจจัยสวนบุคคลซ่ึงมีความแตกตางกันทั้ง อายุ เพศ การศึกษา และอื่นๆ ซึ่งใน
ทัศนะของการยายถิ่นเกิดขึ้นไดเพียงเพราะเหตุผลสวนตัว ซึ่งมักจะเปนกรณีการยายถิ่นติดตาม 
ครอบครัว หรือการยายถิ่นเพื่อเผชิญโชคในแหลงใหม 
 
 แนวคิดเก่ียวกับการยายถิ่นระหวางประเทศ 
 สาเหตุสําคัญของการเคลื่อนยายแรงงานจากประเทศหนึ่งไปสูอีกประเทศหนึ่งอาจเปน 
ไปไดเน่ืองจากมีปจจัยผลักดันจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนยายออกไป และปจจัยดึงดูดจาก
ประเทศ ที่แรงงานเคลื่อนยายเขา ซึ่งปจจัยทั้ง 2 ดาน ดังนี้ (ศิวิไล ชยางกูล. 2555 : 12-13) 
 1.  ปจจัยผลักดันจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนยายออก (Push Factor) สาเหตุสําคัญ
ที่ทําใหแรงงานเคลื่อนยายออกจากประเทศบานเกิดของตนเอง ไดแก 
  1.1  อัตราการวางงาน (Unemployment Rate) อยูในระดับสูงและการทํางานต่ํา
กวาระดับ (Underemployment) แรงงานสวนเกิน (Labour Surplus) ที่เกิดจากการวางงานและ
การทํางานต่ําระดับในประเทศ เปนผลจากไมสามารถหางานทําที่ตรงกับความรูความสามารถ
ของตนเองไดขณะที่มีแรงงานบางสวนมีความพยายามที่จะหางานทําในประเทศในชั่วระยะเวลาหนึ่ง 
แตถาเขาไมสามารถหางานที่ตรงกับความตองการไดแลว ทําใหแรงงานสวนหนึ่งมีแนวโนม
อยางมากที่จะเคลื่อนยายออกไปสูตางประเทศ 
  1.2  ระดับคาจางที่ต่ํากวาเม่ือเทียบกับตางประเทศและอาชีพที่มีลักษณะเดียวกัน
ถาเปรียบเทียบกันในเรื่องคาจางหรือเงินเดือนที่ไดรับขณะทํางานในประเทศโอกาสการเคลื่อนยาย 
แรงงานไปตางประเทศยอมมีโอกาสมากกวาถาคาจางและเงินเดือนในตางประเทศมีอัตราที่สูงกวา 
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  1.3  การขาดสิ่งจูงใจสาหรับความกาวหนาในอาชีพแรงงานที่มีความรูความชํานาญ
สูงแตไมสามารถมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ตน ยอมเกิดความรูสึกอยากเคลื่อนยายไป
ทํางานในตางประเทศ นอกจากน้ีสิ่งจูงใจซ่ึงไดแก ความกาวหนาในอาชีพก็เปนอีกประการหน่ึง
ที่ทําให แรงงานกลุมน้ีตองเคลื่อนยายไปทํางานในตางประเทศ 
  1.4  นโยบายการเคลื่อนยายกาลังพลที่ไมเหมาะสมการวางแผนกําลังคนท่ีไม
เหมาะสมทําใหเกิดการพัฒนาไปตามระบบของงาน แตขณะที่ประเทศดอยพัฒนาที่ไมมีการ
วางแผนพัฒนากาลังคนทําใหขาดความสมดุลระหวางงานกับบุคลากร ทําใหกําลังแรงงาน
บางสวนอาจเปนสวนเกินได (Labour Surplus) 
  1.5  ปจจัยทางสังคม และการเมือง แรงงานบางสวนอาจตองการอพยพเคลื่อนยายไป
ตางประเทศซ่ึงเปนเพราะไมพอใจในสภาพสังคมและการเมืองที่เปนอยู อันสืบเน่ืองมาจากความ
วุนวายและความแตกแยกของกลุมการเมืองในประเทศ 
 2.  ปจจัยดึงดูดในประเทศที่แรงงานเคลื่อนยายเขา (Pull Factor) สาเหตุที่ดึงดูดให
แรงงานเคลื่อนยายจากประเทศบานเกิดเขาสูประเทศใดประเทศหนึ่ง ไดแก 
  2.1  ระดับคาจางและเงินเดือน ถาแรงงานในอาชีพตางๆ พบวาแรงงานประเภท
เดียวกันกับเขา ในตางประเทศนั้นมีระดับคาจางหรือเงินเดือนสูงกวามาก ก็จะเปนสิ่งดึงดูดให
แรงงานเหลาน้ี ตองการอพยพเคลื่อนยายออกไปทํางานที่ใหมได 
  2.2  การขาดแคลนกาลังคนในบางสาขาถาหากมีการเผยแพรขาวสารความรู
เก่ียวกับตลาดแรงงานทําใหแรงงานในตางประเทศไดทราบถึงประเภทแรงงานที่ขาดแคลน
เหลาน้ีเปนอยางดีแรงงานในตางประเทศที่อยูในประเภทเดียวกันมีโอกาสไดรับทราบก็อาจถูก
ดึงดูดใจใหเคลื่อนยายเขามาไดถาระบบคาจางและเงินเดือนดีพอ 
  2.3  โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพ ประเทศที่พัฒนาแลวยอมมีสิ่งอานวย
ความสะดวก แกการปฏิบัติงานไดเปนอยางดีประกอบกับการวางแผนพัฒนาบุคคลากรที่
ยุติธรรมยอมเปนสิ่งที่พึงปรารถนาของแรงงานโดยทั่วไป และสภาพนี้เองจะเปนสิ่งดึงดูดให
แรงงานที่มีความรูความชํานาญจากประเทศดอยพัฒนาเคลื่อนยายมาทํางานในตางประเทศเพื่อ
ความกาวหนาในอาชีพการงานของตนเอง 
  2.4  การใหนักศึกษาตางประเทศมีโอกาสเขามารับการศึกษาอบรมในประเทศที่มี
การศึกษาในระดับสูงและเปดโอกาสใหชาวตางประเทศเขามารับการศึกษายอมทําใหเกิดส่ิงจูงใจ
ดึงดูดใหมีกาลังแรงงานในตางประเทศเขามาตั้งหลักแหลงทํางาน ซึ่งอาจเปนเพราะแบบแผน
และเนื้อหาของการศึกษาอบรมเหมาะสมกับสภาพของประเทศที่ใหการศึกษานั้นมากกวาใน
สภาพประเทศบานเกิดของผูมารับการศึกษาหรืออาจเปนเพราะนักศึกษามาจากประเทศที่กาลัง
พัฒนา (Development Country) เม่ือเขารับการศึกษาในประเทศที่พัฒนาแลว (Developed 
Country) ซึ่งมีมาตรฐานการครองชีพที่สูงกวาไดพบกับความสะดวกสบายจากมาตรฐานการ
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ครองชีพที่ สูงขึ้นทําใหเกิดความพอใจคุนเคยและไมปรารถนาจะกลับสูประเทศบานเกิด ซึ่ง
สภาพความเปนอยูไมสะดวกสบาย 
  2.5  ปจจัยทางสังคมและการเมือง ไดแก การไมมีการกีดกันทางดานเช้ือชาติ 
ศาสนา สีผิว ฯลฯ การยินดีตอนรับผูยายถิ่นเขามาทํางานเปนอยางดี ความผูกพันทางการเมือง
ระหวางประเทศ และการมีเสรีภาพในระดับสูง เปนตน 
 
 ทฤษฎีตลาดแรงงาน 2 ระบบ 
 วรางคณา วันธนาวิชัย (2549 : 22) กลาววาโครงสรางทางเศรษฐกิจของประเทศ      
ที่พัฒนาทางอุตสาหกรรมน้ัน เปนปจจัยดึงดูดใหมีการอพยพระหวางประเทศ โดยวิเคราะหวา
ตลาดแรงงานในประเทศอุตสาหกรรมมี 2 ระดับ คือ ระดับบน ซึ่งเปนตลาดที่มีงานตําแหนงดีๆ 
ม่ันคง คาจางสูง และสภาพการทํางานดีและตลาดระดับลางที่ใหงานทําไมม่ันคง คาจางต่ํา 
ผลตอบแทนนอย สภาพการทํางานที่อันตราย นายจางในประเทศผูรับแรงงานตองการแรงตางชาติ 
เขามาทํางานในตลาดระดับลางน้ีเพราะคนในทองถิ่นไมตองการทาดังน้ัน การอพยพแรงงาน
ไมได เกิดจากการที่ตัดสินใจของผูอพยพเองเพียงอยางเดียว แตเกิดจากความตองการของ
ตลาดแรงงาน ในระดับลางของประเทศที่อพยพเขาไปทํางานดวย 
 การแบงแยกในตลาดแรงงาน เปนปจจัยดึงดูดใหเกิดการอพยพ นอกจากน้ียังมีตัวแปร
อ่ืนๆ รวมอยูดวย เชน ปจจัยเฉพาะตัวของผูอพยพเองคือ ภูมิหลังทางการศึกษาความสามารถ
ทางภาษา ความสามารถในการทํางานและเชื้อชาติผลจากแนวโนมน้ีทําใหเกิดแรงงานที่ชนกลุม
นอย เชื้อชาติเดียวกันที่ทํางานอยูกับนายจางเดียวกันอยูกันเปนกลุม 
 จากทฤษฎีตลาดแรงงาน 2 ระบบ ที่กลาวมา เม่ือนามาเปรียบเทียบกับประเทศไทย 
จะพบวาประเทศไทยมีความตองการใชแรงงานตางดาว เพ่ือทํางานในตลาดแรงงานระดับลาง
เปนจํานวนมาก เน่ืองจากวาแรงงานในประเทศเองไมตองการทํางานที่ใชแรงงานมาก และมี
ความเส่ียงสูง นายจางจึงจําเปนตองจางแรงงานตางดาวมาทดแทนแรงงานไทย และในขณะ 
เดียวกัน แรงงานตางดาวเองก็มีความประสงคที่จะเขามาทํางานในประเทศไทย เน่ืองจากมีรายไดที่
ดีกวา อยูในประเทศของตนเองและเพื่อความเปนอยูที่ดีขึ้นของตนเองและครอบครัว 
 
 ภูมิหลังของแรงงานชาวกัมพูชา 
 ประเทศกัมพูชามีลักษณะภูมิศาสตรกายภาพเปนพ้ืนที่ราบ โดยมี ‘โตงเลงสาบ’ เปน
แหลงนํ้าจืด ขนาดใหญอยูกลางประเทศ ดวยลักษณะภูมิศาสตรที่อุดมสมบูรณ และตองอยู
ระหวางแหลงอารยธรรม อินเดียและจีน ทําใหพ้ืนที่ดังกลาวพัฒนาอารยธรรมฮินดูพราหมณ
ขึ้นมาในชวงพุทธศตวรรษ 16-17 และทําใหพ้ืนที่ดังกลาวเปนที่ปรารถนาของอาณาจักรขางเคียง 
รับจากพุทธศตวรรษ 20 เปนตนมาพื้นที่ ดังกลาวก็ผลัดจากการยึดครองโดยอํานาจจากพื้นที่
ขางเคียง เชน อาณาจักรอยุธยา หรือเวียดนาม อยางไร ก็ดี การปรับเปลี่ยนอํานาจการควบคุม
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มีผลตอชีวิตความเปนอยูของประชาชนคอนขางจํากัดหากพิจารณา ลักษณะภูมิรัฐศาสตรของ
เอเชียตะวันออกเฉียงใตที่ เปนตัวแบบ “มาเดลา” การทําสงครามระหวางรัฐศักดิ นาตางหากท่ี
เปนตัวสงผลใหชีวิตความเปนอยูที่ยากลําบากแกประชาชนทั่วไปมากกวาการถูกยึดครองโดย 
41 “เจา” ตางชาติ กัมพูชาถูกดึงเขาสูระบบทุนนิยมโลกผานการเติบโตของทุนพาณิชยนําโดย
อังกฤษ กรอบ มโนทัศนวาดวยรัฐสมัยใหม จุฬาลงกรณกษัตริยแหงสยามไดเปนผูริเร่ิมการปรับ
พ้ืนที่เขาสูระบบรัฐสมัย ใหมและหลังจากทําการลาอาณานิคมตนเองในพื้นที่รัฐศักดินาเดิม 
อยาง ปตตาเวีย และลานนา สยามเริ่มกระทําตนเปนจักรวรรดิในภูมิภาคนี้ และกอกรณีพิพาท
กับฝร่ังเศส ดวยกรอบมโนทัศนแบบรัฐสมัยใหม และเปนการทําสงครามสมัยใหมเพ่ืออางสิทธิ์
เหนือกัมพูชา ความพายแพของสยาม ผนวกกับเง่ือนไข การเมืองระหวางประเทศ สงผลให
กัมพูชาเปนรัฐในอารักขาของฝรั่งเศสในชวงตนศตวรรษที่ 20 ปญหาการเมืองภายในสงผล
โดยตรงตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศกัมพูชา เชนเดียวกันกับ อาณานิคมของฝรั่งเศส
ทั่วไปโครงสรางพ้ืนฐานของกัมพูชามิไดรับการพัฒนาเม่ือเปรียบเทียบกับอาณา นิคมของ
อังกฤษ ดวยการเปนตนแบบระบบราชการรวมศูนย ชนชั้นนําในกัมพูชาไดรับการศึกษาชั้นสูง
จากฝรั่งเศสและมีทัศนะคติที่ไมไดเปนลบตอประเทศเจาอาณานิคม การไดมาซ่ึงเอกราชของ
กัมพูชามิไดมีความขัดแยงและการตอสูที่แหลมคมหากเปรียบเทียบกับเวียดนาม ในอีกดานหนึ่ง
อาจกลาวไดวากัมพูชา ไดรับผลพลอยไดจากความพายแพของฝรั่งเศสตอเวียดนาม และความ
เส่ือมถอยของลัทธิจักรวรรดินิยม กอนจะนําสูการเปนประเทศกันชนในชวงสงครามเย็นระหวาง
คายเสรีนิยมและสังคมนิยมในชวงครึ่งหลัง ของศตวรรษที่ยี่สิบ ขณะที่กัมพูชามีความผูกติดกับ
โครงสรางเศรษฐกิจโลกมากขึ้น แตมาตรฐานโดยรวมของชีวิต ประชาชนสวนมากซึ่งอยูในพื้นที่
ชนบทกลับมีชีวิตที่ไมแตกตางจากชวงสองศตวรรษกอนเทาใดนักมีเพียงชนชั้นสูงในพนมเปญ
เพียงไมก่ีตระกูลที่ไดรับประโยชนจากการพัฒนาและเงินชวยเหลือจากตางประเทศ รวมกับ
เง่ือนไขการแยงชิงอํานาจนับแตหลังสงครามโลกคร้ังที่สอง ซึ่งสามารถพิจารณาไดเปนหาชวง
คือ  
 1.  ยุคราชอาณาจักรกัมพูชา ปกครองโดยระบอบรัฐสภาโดยมีกษัตริยเปนประมุขนํา
โดยพระเจานโรดมสีหนุ เปนตัวแสดงหลักทางการเมือง  
 2. ยุคสาธารณรัฐกัมพูชา รัฐบาลลอนนอลไดรับการสนับสนุนจาก สหรัฐอเมริกาเพ่ือ
ดําเนินนโยบายตอตานคอมมิวนิสตในภูมิภาค  
 3. ยุคประชาธิปไตยกัมพูชา เปนชวงระยะสี่ปของการครองอํานาจและฆาลางเผาพันธุ
โดยรัฐบาลเขมรแดง  
 4. สาธารณรัฐประชาธิปไตยกัมพูชา กัมพูชาหลังเวียดนามเขายึดครองและผลักดัน
เฮงสัมรินขึ้นเปนผูนํา  
 5. ราชอาณาจักรกัมพูชา รัฐสภาโดยมี กษัตริยใตรัฐธรรมนูญบทบาทสถาบันกษัตริย
ของสมเด็จพระเจานโรดมรนฤทธิ์ถูกจํากัด และควบคุมโดย ฮุนเซน ตั้งแตป 1993 ทั้งน้ีจะเห็น
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ไดวามีการเปลี่ยนผานโครงสรางทางการเมืองถึงสี่คร้ังในรอบเพียงคร่ึง 42 ศตวรรษ อันสงผล
โดยตรงตอสภาพความเปนอยูของประชาชนชาวกัมพูชา โดยเฉพาะอยางยิ่งชวงเวลาการปกครอง
ของเขมรแดงที่ทําใหการพัฒนาทั้งหมดของประเทศกัมพูชาหยุดน่ิงและนับถอยหลังไปชวงกอน 
ปฏิวัติอุตสาหกรรม ขณะที่เงินรายไดหลักของประเทศนับจากทศวรรษ 1970 มาจากการบริจาค
จากตางประเทศ อุตสาหกรรมการเกษตรไมเพียงพอตอการสงออก ขณะที่ระบบอุตสาหกรรม
มิไดรับการพัฒนาและผูกขาดโดยรัฐ กระทั่งปลาย ทศวรรษ 1990 จึงเปดใหมีการลงทุนโดยนัก
ลงทุนตางชาติ ทั้งน้ี นอกจากเงินบริจาค จากตางประเทศแลว รายไดสําคัญของประเทศนับจาก
ทศวรรษ 1990 มาจากอุตสาหกรรมการทองเที่ยว และบอนคาสิโนขนาดใหญ อยางไรก็ดีประชาชน
สวนใหญยังคงอยูในภาคเกษตรกรรมยังชีพ โดยมีสวน นอยที่เขาสูเกษตรกรรมเชิงพาณิชยเต็ม
รูปแบบ ดวยปญหาสําคัญจากระบบชลประทานและลักษณะทาง กายภาพทําใหปญหาอุทกภัย
เปนปญหาหลักของเกษตรกรในพื้นที่ชนบท ประชาชนสวนใหญในกัมพูชามีความทรงจํารวมกับ
เหตุการณฆาลางเผาพันธุซึ่งนําโดยรัฐบาล เขมรแดงชวงครึ่งหลังของทศวรรษ 1970 ดวยความ
ทรงจําอันย่ําแยกับการสังหารหมูประชาชนชาวกัมพูชา กวา 2 ลานคน ความบอบชาถูกผลิต
ตอเน่ืองจากการทําสงครามกลางเมือง สมเด็จอัครมหาเตโชฮุนเซ็น จึงเปนผูนําคนสําคัญที่มีสวน
สําคัญในการยุติความขัดแยง ขณะที่สมเด็จกรมพระนโรดมสีหนุเลือกที่จะสนับสนุนรัฐบาลเขมร
แดงและดํารงตําแหนงประมุขแหงรัฐในชวงเวลาดังกลาว จึงไมใชเร่ืองนาแปลกใจที่ ความนิยม
ของฮุนเซ็นจะมีมากขึ้น แมเขาจะไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลเวียดนามซึ่งคนกัมพูชามี 
ทัศนคติที่ไมดีเทาไรนัก การดําเนินนโยบายเปดเสรีทางเศรษฐกิจของฮุนเซ็นทําใหคนกัมพูชามี
โอกาสในการเขาสูระบบทุน นิยมมากขึ้น แตเชนเดียวกันกับเมืองทั่วไปในเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
พนมเปญเมืองหลวงกลายเปนเอกนครที่มีขนาดใหญกวาเมืองเจริญอันดับสองหลายเทาโครงสราง
ระบบอุปถัมภและการผูกขาดของชนชั้นนําทําใหคนกัมพูชาที่มีการศึกษาระดับสูงจากตางประเทศ
เลือกที่จะไมกลับประเทศตนเอง ปญหาสมองไหลกลายเปนปญหาหลักในการพัฒนาประเทศ 
พรอมกันนั้นโอกาสการเขาไปทํางานในเมืองหลวงหรือเมืองทองเที่ยวอ่ืนสําหรับประชารที่มีฐานะ
เศรษฐกิจและสังคมระดับลางก็มิใชเรื่องงายนัก เฉพาะผูที่มีเครือขายหรือญาติในเมืองหลวงจะ
สามารถหาลูทางในกรุงพนมเปญได แตในอีกดานหนึ่งพนมเปญก็ไดรองรับกําลังแรงงานไว
อยางมหาศาล อันหมายความวาการเขาไปทํางานในพนมเปญอาจมิใชตัวเลือกในการยกระดับ
ฐานะสําหรับแรงงานที่มีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมระดับลางจากพ้ืนที่ชนบท เม่ือพิจารณาตาม 43 
ลักษณะทางภูมิศาสตรกายภาพซึ่งถูกโอบลอมโดยรัฐไทยทางตะวันตกและตะวันตกเฉียงเหนือ 
การอพยพขามพรมแดนสูพ้ืนที่เมืองชายแดนของไทยที่กําลังเติบโตเนื่องดวยการพัฒนารัฐตาม
แนวทางเสรีนิยมใหม จึงเปนตัวเลือกที่เหมาะสมสําหรับพวกเขาความบอบชํ้าทางสงครามที่
เกิดขึ้นแกผูคนรุนปจจุบัน คนกัมพูชาบอบช้ํากับสงครามและความขัดแยงดวยรูปธรรม คือ
ผูเสียชีวิตกวา 2 ลานคนในชวงเวลาไมก่ีป แมฮุนเซ็นจะไมใชตัวเลือกที่ดีที่สุดแตอยางนอย เขา
คือผูที่ลบฝนรายอยางยุคสมัยพอลพต ขณะที่รัฐไทยถูกสรางขึ้นมาจากศัตรูเทียมในชุมชนจินตกรรม
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อยางพมาในประวัติศาสตรรัฐศักดินาโบราณ ตัวตนของคนกัมพูชาถูกสรางขึ้นมาดวยความกลัว
และเกลียด ทั้งประเทศเพื่อนบาน ประเทศมหาอํานาจ และกลุมการเมืองชาติเดียวกัน โดยแรงงาน
ชาวกัมพูชาสวนมากมีเป าหมายในการทํางานที่ประเทศไทยในระยะสั้น จํานวนหนึ่งสามารถไป
กลับตามฤดูกาลทํานาได ดวยเงื่อนไขพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร การคมนาคมที่สะดวก และนโยบาย 
ความรวมมือระหวางประเทศ การอยูที่ประเทศจึงถูกกําหนดเปนสถานะชั่วคราว และเปน
บานเมืองอ่ืน สําหรับเขาเสมอ แมจะมีขอเท็จจริงวาแรงงานจํานวนมากไมสามารถเดินทางกลับ
บานเกิดไดทุกปแมวาอยู ประเทศไทยมากกวาสิบป แลวก็ตาม “ภาพจินตกรรม” วาดวยการ
กลับบานเม่ือไรก็ได กลายเปนชุมชนจินตกรรมที่ทําใหพวกเขาหางไกลจากสภาพความเปนอยู
ในปจจุบัน 
 
แนวคิดสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน 
 แนวคิดสิทธิมนุษยชน 
 อาทิตยปุระ สุวรรณรัตน (2553 : 17) แนวคิดเร่ืองการคุมครองสิทธิมนุษยชน ซึ่งแต
เดิมเปนเรื่องภายในรัฐใด รัฐหน่ึงโดยเฉพาะ ไดเริ่มเปลี่ยนแปลงมาเปนการรวมมือระหวาง
ประเทศเพื่อหาหนทางคุมครอง สิทธิมนุษยชนใหดีขึ้น ภายหลังจากการกอตั้งองคการสหประชาชาติ
เม่ือป ค.ศ. 1945 ตอมาใน วันที่ 10 ธันวาคม ค.ศ. 1948 สมัชชาสหประชาชาติไดมีมติรับปฏิญญา
สากลวาดวยสิทธิมนุษยชน (The Universal Declaration of Human Right) และปฏิญญาฯ นี้ได
เปนพ้ืนฐานหรือหลักการสําคัญ ในการคุมครองสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติและนานาประเทศ 
กฎบัตรขององคการสหประชาชาติเนนการสงเสริมและเคารพสิทธิมนุษยชน สิทธิทาง สังคมและ
อิสรภาพขั้นพ้ืนฐานสาหรับทุกคน โดยไมเลือกปฏิบัติในเรื่องเช้ือชาติเพศ ภาษาศาสนา สีผิว 
ความเห็นทางการเมือง ชาติหรือสังคมอันเปนที่มาเดิมกําเนิดหรือสถานะอื่นใดเพื่อกอใหเกิด 
สันติภาพ ความเทาเทียมกัน และความกาวหนาในสังคมระหวางประเทศไมวาบุคคลน้ันๆ จะอยู
ในประเทศที่จะยอมรับสัตยาบันเรื่องน้ีหรือไมก็ตาม อนุสัญญาของสหประชาชาติไดใหความ
คุมครองสิทธิของแรงงานหรือคนงานยายถิ่น ทุกคนและสมาชิกในครอบครัวไมวาจะมีสถานภาพ
อยางไร ดังนี้ 
 1.  สิทธิที่จะออกจากประเทศใดๆ รวมทั้งประเทศของตน 
 2.  สิทธิที่จะใชชีวิต 
 3.  หามการทรมานใชแรงงานอยางโหดเห้ียม 
 4.  หามมีทาส หรือการบีบบังคับใหทํางาน แมเจาตัวยินยอมก็ตาม 
 5.  มีอิสระในความคิด 
 6.  มีอิสระในการแสดง ความคิดเห็น 
 7.  เคารพซึ่งความเปนสวนตัว 
 8.  มีสิทธิครอบครองทรัพยสิน 
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 9.  มีเสรีภาพและความ ม่ันคง 
 10. เคารพตอเกียรติภูมิของแตละบุคคล 
 11. สามารถพ่ึงพาความยุติธรรมจากศาล 
 12. ไมรื้อฟน โทษทางอาญา 
 13. กําหนดบทลงโทษตอผูผิดสัญญาจางงาน 
 14. คุมครองเอกสารเกี่ยวกับผูยายถิ่น 
 15. มีกระบวนการเขาดูแลผูที่ถูกเนรเทศ 
 16. มีการคุมครองทางการทูต 
 17. ยอมรับสถานภาพของบุคคล 
 18. ไมมีการเลือกปฏิบัติในสถานภาพการจาง 
 19. มีสิทธิในการรวมสมาคมกัน 
 20. มีสิทธิในการประกันสังคม 
 21. มีสิทธิที่จะไดรับการรักษาพยาบาล 
 องคกรแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization : ILO) กอตั้งใน
ป ค.ศ. 1919 ตอมาไดผนวกเขาเปนองคกรชํานัญพิเศษองคการแรกของสหประชาชาติใน ป 
ค.ศ. 1946 เดิมมี 45 ประเทศ ซึ่งประเทศไทยก็เปนประเทศหนึ่งที่รวมกอตั้งองคการดวย 
ปจจุบันมีสมาชิก 178 ประเทศ โดยองคกรแรงงานระหวางประเทศมีหนาที่หลักที่สําคัญคือกําหนด
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ และมีแนวทางการสรางระบบระหวางประเทศ เพ่ือใหเปนไป
ตามหลักสิทธิมนุษยชน โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือความมั่นคงทางสังคมของแรงงาน ซึ่งรวมทั้ง
แรงงานยายถิ่นดวยดังนี้ 
 1.  ประเทศที่จางแรงงานจะตองใหความรวมมือกับประเทศที่สงแรงงาน เพ่ือจัด
ระเบียบการยายถิ่นใหเปนไปตามความตองการของประเทศที่วาจาง และสรางมาตรการระดับชาติ
ขึ้นมา เพ่ือควบคุมแรงงานยายถิ่นนอกระบบ (Clandestine) โดยอาศัยความรวมมือระหวาง
ประเทศเปนสําคัญ 
 2.  การตัดสินในการยายถิ่น การอนุญาตหรือไมอนุญาตใหทํางาน จะตองเปนการ 
ตัดสินใจภายใตกรอบของเหตุผลกลาวคือจะตองทราบสภาวะตลาดแรงงาน สภาพการทํางาน
และการใชชีวิตในประเทศไทยที่ไปทํางาน 
 3.  การคุมครองแรงงานยายถิ่นใหปราศจากการเอารัดเอาเปรียบกอน และตอไป 
พิจารณาถึงความเทาเทียมกันในการปฏิบัติใหโอกาสอยางเทาเทียมกัน โดยมีเปาหมายที่จะตอง 
ยกคาจาง (ตนทุน) ที่จายใหแรงงานยายถิ่นใหเทาเทียมกับคนงานในประเทศนั้นๆ สิทธิ
มนุษยชนขั้นพ้ืนฐานของคนงานตามมาตรฐานสากล ไดปรากฏในบทนาของธรรมนูญ องคกร
แรงงานระหวางประเทศซึ่งระบุถึงวัตถุประสงคในการสงเสริมความยุติธรรมในสังคม รับรองและ
เคารพสิทธิมนุษยชน สนับสนุนใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงาน ยกระดับมาตรฐานความ
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เปนอยูที่ดีของลูกจาง และใหความชวยเหลือประเทศสมาชิกในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
และในป ค.ศ. 1944 ที่ประชุมแรงงานระหวางประเทศไดลงมติรับหลักการสําคัญขององคการ
และไดมีการออกปฏิญญาแหงฟลาเดลเฟย (The Declaration of Philadelphia) ดังนี้ 
  3.1  แรงงานไมใชสินคา 
  3.2  เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และการตั้งสมาคมเปนส่ิงจําเปนสําหรับ 
ความกาวหนาอันยั่งยืน 
  3.3 ความยากจน ณ ที่หน่ึงที่ใดยอมเปนปฏิปกษตอความเจริญรุงเรืองในทุกแหง
ทุกหน 
  3.4  มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะแสวงหา ทั้งสวัสดิภาพทางดานวัตถุและพัฒนาการ
ดานจิตใจ ภายใตเง่ือนไขของเสรีภาพและความภาคภูมิความม่ันคงทางเศรษฐกิจและโอกาสอัน
ทัดเทียม โดยมิได คํานึงถึงเชื้อชาติหรือเพศใดๆ ทั้งสิ้น 
 บทบาทหนาที่อันสําคัญขององคกรแรงงานระหวางประเทศ คือการกําหนดมาตรฐาน
แรงงานระหวางประเทศ เพ่ือใหประเทศสมาชิกรับไปปฏิบัติหรือรับเปนแนวทางในรูปของ
อนุสัญญา (Convention) และขอเสนอแนะ (Recommendation) ซึ่งเปนขอกําหนดมาตรฐานขั้นต่ํา
เก่ียวกับสิทธิแรงงานขั้นพ้ืนฐาน เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมตัวกันของคนงาน 
การรวมเจรจาตอรองการขจัดการบังคับใชแรงงาน การไดรับโอกาสและการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน 
รวมทั้งมาตรฐานอื่นๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานจากการเปนสมาชิกองคกรแรงงานระหวาง
ประเทศ ทําใหประเทศไทยตองปฏิบัติตามธรรมนูญขององคการ และนับถึงปจจุบันประเทศไทย
ไดใหสัตยาบันแกอนุสัญญาองคกรแรงงานระหวางประเทศเพียง 13 ฉบับ อาทิ อนุสัญญาฉบับที่ 
29 วาดวยการเกณฑแรงงาน หรือแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 อนุสัญญาฉบับที่ 100 วาดวย
คาตอบแทนท่ีเทากัน ค.ศ. 1951 เปนตน นอกจากน้ีประเทศไทยไดออกกฎหมายที่ถือไดวาอยู
ในแนวมาตรฐาน แรงงานระหวางประเทศ อาทิพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนตน อีกทั้งยังไดมีการจัดตั้งกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคม ขึ้นในป พ.ศ. 2536 เพ่ือเปนหนวยงานที่รับผิดชอบโดยตรงทางดานแรงงาน 
 
 แนวคิดการละเมิดสิทธิแรงงานของแรงงานตางดาว 
 ปญหาการละเมิดสิทธิแรงงานตางดาววา ประเทศไทย ไดพยายามจัดการแรงงานตางดาว
มาตั้งแตปพ.ศ. 2535 ซึ่งการจัดการอยูบนพ้ืนฐานของความตองการ ควบคุมคนตางดาวใน
ประเทศไทยและทดแทนการขาดแคลนแรงงานในบางกิจการดังนั้นที่ผานมา จึงเปนการจัดการที่
เรียกวา “ควบคุมการปกครอง” โดยการประสานสองแนวคิดเขาดวยกันคือ แนวคิดความม่ันคง
แหงชาติและแนวคิดทุนนิยมเสรีบนผลประโยชนของนายทุน ซึ่งไมไดกอใหเกิดการคุมครอง
แรงงานตางดาว จนทําใหเกิดปญหาการละเมิดสิทธิแรงงานตางดาวในลักษณะตางๆ ดังตอไปน้ี 
(วรางคณา วันธนาวิชัย. 2549 : 23) 
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 1.  แรงงานราคาถูก มีการกลาวกันวา เหตุผลหนึ่งที่มีการใชแรงงานตางดาวเนื่องจาก
แรงงานเหลาน้ี เปนแรงงานราคาถูกคือมีคาแรงที่ต่ํากวาแรงงานไทยประมาณ 20-50 เปอรเซ็นต 
ตามแตประเภท กิจการและจังหวัดที่ทํางานอยูแมวาในระดับนโยบายจะกําหนดวาใหมีการใช
กฎหมายเดียวกับแรงงานไทยแตในระดับปฏิบัติยังไมมีมาตรการรองรับ จึงทําใหแรงงานตางดาว
ไดรับคาแรงถูกมาก ขณะเดียวกันแรงงานกลุมนี้ยังถูกปดโอกาสในการสรางอํานาจตอรองกับ
นายจาง เน่ืองจากแนวคิดการจัดการแบบควบคุมการปกครองของรัฐไทย ทําใหแรงงานขามชาติ
ยังมีฐานะเปนผูผิดกฎหมายหลบหนีเขาเมืองไดรับอนุญาตใหเขาทํางานเทาน้ัน จึงขาดสิทธิใน
การตอรองในเร่ืองคาจาง และสวัสดิการ นอกจากปญหาคาแรงต่ําแลว แรงงานตางดาวยังมี
ปญหาเรื่องการไมไดรับคาแรงตรงเวลา หรือบางกรณีก็ไมไดรับคาแรงเลยเพราะแรงงานตาง
ดาวไมมีสถานภาพตามกฎหมาย ทําใหนายจางบางรายฉวยโอกาสขูดรีดแรงงานตางดาวอยาง
ไรมนุษยธรรม และแรงงานตางดาวก็ไม กลาเรียกรองใดๆ เพราะกลัววาหากถูกเลิกจางจะตอง
ตกอยูในสถานะผูเขาเมืองโดยผิดกฎหมายและจะถูกสงตัวกลับไปทันทีซึ่งปญหาน้ีนาไปสูปญหา
อ่ืนๆ ตามมา เม่ือแรงงานถูกกดดันมากๆ ก็ทํารายนายจางกลายเปนปญหาสังคมตามมา 
 2.  ชั่วโมงการทํางานยาวนานกับสภาพการจางที่ย่ําแยจากการสัมภาษณแรงงาน  
ตางดาว และเจาหนาที่ขององคกรพัฒนาเอกชน ที่ทํางานใกลชิดกับกลุมแรงงานตางดาวดังกลาว  
ไดขอมูลตรงกันวาแรงงานตางดาวจะตองทํางานเปนระยะเวลาที่ยาวนานถึง 10-12 ชั่วโมงตอวัน 
ทําใหคนงานมีเวลาพักผอนนอย สงผลกระทบตอจิตใจและสภาพรางกายอยางมาก แมกิจการ
บางแหงจะบอกวาเปนการทํางานลวงเวลา แตก็เปนลักษณะที่จําเปนตองทําและยากที่จะปฏิเสธ
เน่ืองจากมีผลตอการจางงานในอนาคต และบางแหงถือวาเปนชั่วโมงทํางานปกตินอกจากนี้ยัง
พบวาแรงงานตางดาวบางสวนตองหันไปพ่ึงยาเสพติด ประเภทกระตุนประสาทเพื่อใหสามารถ
ทํางานไดซึ่งพบวามีทั้งจากการที่คนงานใชเอง เจาของกิจการนํามาใหใชและคนภายนอก
แนะนําใหใชในเรื่องสภาพการทํางาน หลายกิจการมีสภาพการทํางานที่ย่ําแยมากและสกปรก 
บางแหงไมมีอุปกรณที่ชวยปองกันอุบัติเหตุหรือผลกระทบจากการทํางาน เชน ไมมีถุงมือ หรือ
ผาปดจมูก ซึ่งทําใหแรงงานตางดาวเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุหรือไดรับอันตรายจากสารเคมี
ละอองฝุน ขณะทํางาน ทําใหแรงงานตางดาวมีสุขภาพทรุดโทรม และตกอยูในภาวะที่เสี่ยงตอ
โรครายอีกดวย 
 3.  ใบอนุญาตทํางาน เศษกระดาษหรือหลักประกันมาตรการจัดการ แรงงานตางดาว
ที่รัฐไดใชมาตลอด คือ การใหนายจางนําแรงงานตางดาวมาประกันตัวและลงทะเบียนเพ่ือขอ
ใบอนุญาตทํางาน โดยเหตุผลที่ตองการทราบ ถึงจํานวนและที่อยูของแรงงานตางดาวรวมถึง
การควบคุมแรงงานตางดาวใหอยูในการดูแลของรัฐ และนายจางแตที่ผานมาใบอนุญาตกลับไม
เอ้ือใหเกิดผลดีตอแรงงานตางดาวมากนักและนายจางเอง ก็ไมไดนําแรงงานตางดาวไปรายงาน
ตัวหรือขึ้นทะเบียนดังกลาวเน่ืองจากกลัววาจะเปนการเปดเผยตัว และจะถูกตรวจสอบจากทาง
ราชการมากขึ้น ขณะเดียวกันก็มีชองทางอ่ืนที่สามารถทําใหใชแรงงานตางดาวไดโดยไมตองทํา
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ใบอนุญาต คือการจายสินบนแกเจาหนาที่บางคน ฝายแรงงานตางดาวเม่ือไดใบอนุญาตมาก็ยัง
ถูกเจาหนาที่จับกุมหรือถูกรีดไถอยู ขณะเดียวกันแรงงานตางดาวยังตองรับภาระคาใชจายใน
การทําใบอนุญาต โดยนายจางจะหักจากคาแรง เม่ือทําใบอนุญาตแลวหากไมพอใจ นายจางก็ยัง
ไมสามารถเปลี่ยนนายจางไดอีกดวย ทําใหแรงงานตางดาวจํานวนมากไมตองการ ใบอนุญาต 
เพราะไมวาจะมีใบอนุญาตหรือไมก็ตาม แรงงานตางดาวยังคงถูกปฏิเสธจากรัฐอยูดี ทั้งในเรื่อง
สวัสดิการและการไดรับบริการจากภาครัฐในเรื่องตางๆ เชน การบริการสาธารณสุข นอกจาก
ปญหาที่กลาวมา แรงงานตางดาวยังอยูในกลุมที่ถูกละเมิดสิทธิมนุษยชนระดับตนๆ ของประเทศ  
ไมวาจะถูกทํารายรางกายการลวงละเมิดทางเพศจากนายจาง เจาหนาที่รัฐและคนไทย บางคน 
แรงงานตางดาวโดยเฉพาะแรงงานพมากลายเปนเปาหมายที่ถูกใชระบายความรูสึกชาตินิยม ที่
มีมานานแตครั้งประวัติศาสตรนําไปสูการสรางความเกลียดชังทางเชื้อชาติซึ่งนับวันปญหานี้ จะ
รุนแรงมากขึ้น 
 แรงงานตางดาวอยูในสถานะของบุคคลเขาเมืองอยางผิดกฎหมายและสวนใหญ
ทํางานโดยไมไดรับอนุญาตจึงอาจถูกละเมิดสิทธิแหงความเปนมนุษยไดงาย โดยปญหาความ
รุนแรงและการละเมิดสิทธิในรูปแบบตางๆ ที่แรงงานตางดาวไดรับผลกระทบ ไดแก (รัตนา วรยศ. 
2549 : 8) 
 1.  ความรุนแรงจากนายหนาคาแรงงานและนายจาง นายหนาคาแรงงานอาจลอลวง
ประชาชนทั้งจากบริเวณชายแดน ที่พักพิงผูลี้ภัย หรือจากสถานที่ทํางานหนึ่งไปยังอีกสถานท่ี
หน่ึงโดยฝายแรงงานเองไมไดตกลงยินยอมหรือเห็นดวยในเงื่อนไข เชน ไมไดเต็มใจออกมา
ทํางาน ใหทํางานผิดกฎหมาย (ตัดไมเถื่อนหรือขนยาเสพติด) ทั้งน้ีหมายถึงการลอลวงโดยให
คําม่ันสัญญาเก่ียวกับคาแรงซ่ึงมิไดเปนความจริง หรือตั้งหนี้สินเปนคาหัวนําสงในราคาสูง โดย
ใหนายจางรับผิดชอบเพ่ือซ้ือตัวแรงงาน และหนี้สินอาจทบดอกเบี้ย ผูกพันจนแรงงานไม
สามารถใชคืนไดหมดและไมมีโอกาสรับคาเหนื่อยของตน จนไมตางอะไรกับการเปนแรงงานทํา
สน่ันเอง แรงงานสวนใหญมักอดทนตอการถูกเอารัดเอาเปรียบโดยไมปริปากบน เนื่องจาก
ทราบวาตนเขาเมืองและทํางานโดยไมไดรับอนุญาต จึงไมมีทางเลือกมากนัก บุคคลที่เขา 
ประเทศมาใหมจะไมทราบอัตราคาแรงที่แนนอน และบางครั้งนายจางอาจจะไมจายเงินเทาที่ตกลง 
หรือจดไวเปนบัญชีแตไมยอมใหจริง โดยมีรายงานที่สอดคลองกันในหลายจังหวัดวา นายจาง
บางรายเรียกตํารวจมาจับคนงานของตนเพราะไมตองการจายคาแรงในขั้นที่เรียกวาโชคราย
ที่สุดที่แรงงานตางดาวอาจพบเจอคือ สภาพการทํางาน เชน ทาส ที่ทํางานหนักโดยไมไดรับ
คาแรง ใชทํางานเส่ียงอันตรายโดยไดรับคาแรงนอยนิดหรือไมไดรับเลย บางคนถูกบังคับใหขาย
บริการโดยไมเต็มใจและอาจมีการทุบตีทํารายหรือสรางหน้ีผูกพันไวตลอด บางคนตองขาดอิสระ
เพราะนายจางเกรงวาตนจะมีความผิดในการเก็บแรงงานตางดาวไมจดทะเบียนไวและใชวิธีขูให
ตองอยูในสถานที่ทํางานเพ่ือมิใหหนีหน้ีหรือหลบหนีในกรณีที่ทํางานแลวนายจางไมจายเงิน 
นอกจากน้ียังมีแรงงานตางดาวจํานวนมาก ถูกกดขี่ ดาวา ทุบตีทําราย หรือถูกละเมิดทางเพศ
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โดยไมสามารถปองกันตัวได เม่ือประเทศไทยมีการผอนผันใหจดทะเบียนแรงงานตางดาวในป 
พ.ศ. 2539 ที่ผานมา นายหนาไดเขามาอาสาดําเนินการใหในราคาสูง หลังจากพนกําหนดรับ
การรายงานตัวก็ยังคงรับเดินเร่ืองใหโดยคิดราคาประมาณ 7,000 บาท และอาจคิดเปนหน้ี
ผูกพันรวมกับคาหัวนําสงแรงงานตอไป ซึ่งเปนการยากท่ีแรงงานตางดาวจะรูเทาทันถึงการหา
ผลประโยชนของนายหนา หรือการเอารัดเอาเปรียบจากนายจาง นอกจากจะมีความรูสึกเจียมตัว   
ในฐานะคนเขาเมืองผิดกฎหมายแลวแรงงาน เหลาน้ีมักจะไมมีโอกาสไดรับขาวสารจากทางราชการ 
หรือทราบกฎหมายของประเทศไทยไดดวยตนเองเลย 
 2.  ความรุนแรงอันเกิดจากเจาหนาที่รัฐไทย เจาหนาที่อาจมีสวนเก่ียวของกับคนขามชาติ 
ไดแก ตํารวจ ตํารวจตระเวน ชายแดน ทหาร ตํารวจตรวจคนเขาเมืองเปนตน ซึ่งพบวา มีรายงาน
ถึงการหาผลประโยชนในทางมิชอบของเจาหนาที่กับแรงงานอยูเสมอ เชน การรีดไถในขอหา
เขาเมืองผิดกฎหมาย โดยแรงงานอาจถูก จับกุมและถูกขูเรียกเอาเงินเปนการสวนตัว ทั้งน้ีใน
ความเปนจริงแรงงานสวนใหญจะตองถูกหักคาคุมครองจากคาจางที่ไดรับเปนรายเดือนอยูแลว
และในบางครั้งอาจถูกทํารายรางกายและจับกุมคุมขัง หากแรงงานไมสามารถจายเงินได
นอกจากนี้ยังพบวา มีรายงานจํานวนมากเกี่ยวกับการทุบตีทําราย ขมขูใชงานหนักกระทั่งการ
ขมขืนของเจาหนาที่ตํารวจและตํารวจตรวจคนเขาเมืองในบางพื้นที่ แรงงานบางรายถูกจับกุม
ทั้งที่มีใบอนุญาตทํางานตามมาตรการผอนผัน โดยเจาหนาที่ตํารวจไดจับไปรวมกับแรงงานอ่ืนๆ 
จํานวนมากและยึดใบอนุญาตน้ันไปโดยเจาตัวไมทราบสาเหตุและเม่ือถูกคุมขัง และถูกผลักดัน
ออกทางชายแดน ก็มีนายหนาคาแรงงานเขามาเสนอตัวเพ่ือจะจายคา “ปลอยตัว” ซึ่งเจาหนาที่
แหงน้ันคิดเปนเงิน 300 บาท โดยคาปลอยตัวน้ีจะถูกรวมเขากับคานําสงและคิดเปนหนี้ ผูกพัน
ตอไป กลาวโดยสรุปคือ มีขอมูลของการละเมิดสิทธิแหงความเปนมนุษยตั้งแตระดับเบาที่สุด 
จนถึงกระทั่งเสียชีวิตในที่คุมขัง ทั้งหมดอาจไมเกิดขึ้นในทุกหนทุกแหงและไมใชพฤติกรรมของ
เจาหนาที่ทุกคน แตเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงและไมสมควรที่มนุษยจะกระทําตอมนุษยดวยกัน 
 3.  ความรุนแรงอันเกิดจากชาตินิยมของคนไทย เกิดขึ้นจากการที่คนไทยถูกฝงให
เกลียดและรังเกียจแรงงานตางดาวโดยเฉพาะชาวพมาจากประวัติศาสตรความรังเกียจน้ีแสดง 
ออกในรูปแบบของการไมอยากใหความชวยเหลือไมอยากดูแลรับภาระ จนกระทั่งไปถึงการดูถูก
เหยียดหยามและการทํารายรางกายแรงงานตางดาว ถูกมองวาเขามาสรางปญหาและเขามาแยง
งานคนไทย นอกจากนี้ยังพบวา หนังสือพิมพทองถิ่น บางฉบับไดลงขอความที่กระตุนแนวคิด
ชาตินิยมใหคนไทยเกิดความรูสึกรุนแรงมากขึ้น กลาวไดวา ความรูสึกชาตินิยมของคนไทยเปน
ความรูสึกที่ปราศจากเหตุผลโดยสมควรตอมนุษยผูไมไดมีสวนรูเห็นกับสงครามในประวัติศาสตร
เลยแมแตนอยและเปนอารมณรุนแรงที่มิไดกอใหเกิดประโยชนแกฝายใดทั้งสิ้น 
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เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 วรางคณา วันธนาวิชัย (2549) ศึกษาปญหาคุณภาพชีวิตแรงงานขามชาติใน จังหวัด
สมุทรสาคร มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตแรงงานขามชาติในจังหวัดสมุทรสาคร 
ตามเกณฑของหลักสิทธิมนุษยชน และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตของแรงงานขามชาติ
ในจังหวัดสมุทรสาคร ศึกษาเชิงปริมาณ โดยการสุมตัวอยางตอบแบบสอบถามจากแรงงานขามชาติ
ในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 120 คน ผลการศึกษาพบวา แรงงานขามชาติสวนใหญเปนเพศหญิง 
อายุระหวาง 21-30 ป สวนใหญเปนสัญชาติพมา มีสถานภาพโสด และไมไดเรียนหนังสือ แรงงาน
ขามชาติสวนใหญอยูคนเดียว อาชีพเดิมกอนเดินทางเขามาทํางานในจังหวัดสมุทรสาคร สวนใหญ  
มีอาชีพทํานา ทําไร สวนใหญเขามาอยูในประเทศไทยแลวประมาณ 4-5 ป โดยทํางานเปน
แรงงานรับจางในอุตสาหกรรมทะเลแชแข็ง การไดรับคาจางจะไดรับเปนรายวัน การเขามาทํางาน  
ในจังหวัดสมุทรสาคร สวนใหญเปนนายหนาพามา สวนปญหาดานคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ขามชาติในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา แรงงานขามชาติมีคุณภาพชีวิตต่ําขณะเดียวกันผล
การศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตมิไดมีความเปลี่ยนแปลงตามความแตกตางทางเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส จํานวนปที่เขามาอยูในประเทศไทย อายุงานที่ทําในปจจุบัน และลักษณะงาน ผูศึกษาจึงมี
ขอเสนอแนะแบงเปน 3 ดาน คือ ขอเสนอแนะตอแรงงานขามชาติ แรงงานขามชาติควรไดรับ
ความรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตตนเอง ทั้งดานสุขภาพ ดานความปลอดภัย ดานครอบครัว ดานการ
ทํางาน และดานสังคม เพ่ือใหทราบถึงสิทธิที่ตนจะไดรับ และเปนที่มาถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของ
แรงงานขามชาติ ขอเสนอแนะตอนายจาง นายจางควรไดรับการปลูกจิตสํานึกใหปฏิบัติตอ
แรงงานขามชาติดวยความเปนธรรม รวมทั้งการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานขามชาติ 
 ศิริวัฒน ทองสมบูรณ (2550) การดํารงชีวิตของมนุษยสวนใหญในปจจุบัน คือ การใช
เวลาในการประกอบอาชีพ ซึ่งในชวงของการทํางานผูบริหารองคการตางๆ ใหความสําคัญกับ
ทรัพยากรบุคคล องคการตองใหความสําคัญในการสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน
ใหกับแรงงาน เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการทํางานและความสําเร็จขององคการ ผูศึกษามีความ
สนใจศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูใชแรงงานในธุรกิจโรงสีขาว 
จํานวน 105 คน ไดมาโดยวิธีเจาะจงใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และ F-test (ANOVA) ผลการศึกษา 
พบวา ผูใชแรงงานสวนใหญ เปนเพศชายอายุ 31-40 ป การศึกษาระดับประถมศึกษาหรือต่ํากวา 
สถานภาพสมรสสวนใหญสมรส ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 3 ป และรายไดตอเดือน 
3,500-5,000 บาท ผูใชแรงงานมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับ 
มากที่สุด ไดแก ดานบูรณาการทางสังคม ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูใน
ระดับมาก ดังน้ี ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ดานพัฒนาความ 
สามารถของบุคคล และดานเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม และระดับปานกลาง คือ ดานความ 
กาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ผูใชแรงงานท่ีมีอายุ 51 ปขึ้นไป และ 31-40 ป มีความ
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คิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ มากกวา 20-30 ป 51 ปขึ้นไป ผูใชแรงงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน และประถมศึกษา หรือต่ํากวา มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ดานพัฒนาความสามารถของบุคคล มากกวา อนุปริญญา/ปวส. หรือสูงกวา และมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. ผูใชแรงงานมีระยะเวลาการทํางาน 7-10 ป และ 11 ปขึ้นไป มีความคิดเห็น
ดวยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานบูรณาการทางสังคมมากกวาระยะเวลานอยกวา 3 ป 
(P>0.05) แตผูใชแรงงานที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดานไมแตกตางกัน 
 โดยสรุป คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสําคัญตอผูใชแรงงานตลอดจนพนักงาน 
เพ่ือการยกระดับคุณภาพชีวิตในทุกๆ ดานของผูใชแรงงานใหดีขึ้น จากการประกอบอาชีพที่มี
ผลถึงการดําเนินชีวิตประจําวัน รวมถึงการใหโอกาสกับผูใชแรงงานใหไดรับความเสมอภาคใน
การทํางาน เพ่ือนําไปสูสภาวะอันสมบูรณในการดํารงชีวิตตอไป นําพาไปสูการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้น ในแตละดานที่มีความสําคัญตอชีวิตผูใชแรงงานตลอดจนพนักงานในองคการทุก
ระดับชั้นที่มีความตั้งใจทุมเทการทํางานใหกับองคการอันพัฒนาการทํางานอยางเต็มที่ 
 กรรณิกา เทพนวล (2552) ไดศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคคลากร สายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระ
บรมราชูปถัมภพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ อยูในระดับปานกลาง ซึ่งผูวิจัยไดวิจัยดานคุณภาพชีวิตทั้ง 8 ดาน ซึ่งคุณภาพชีวิตใน
การทํางานที่อยูในระดับมากไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ดานความสัมพันธภายใน
หนวยงาน ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และดานความภูมิใจในองคการ และบุคลกรมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่อยูในระดับปานกลางอยู 4 ดานดวยกัน ไดแก ดานคาตอบแทนที่
ยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับการทํางานโดยรวม และไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา ถาบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏวไลยอลงกรณ มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงก็จะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานสูง
ตามไปดวย 
 จันทัปพา วิเศษโวหาร (2552) การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงควิจัยเพ่ือ 1. ศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 2. เปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ และ 3. 
ศึกษาความคิดเห็นเพ่ิมเติมและขอเสนอแนะของพนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ
จํานวนทั้งสิ้น 400 คน เก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามที่มีคาความเชื่อม่ัน แบบสัมประสิทธิ์ 
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แอลฟา เทากับ 0.93 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คาที และคาเอฟ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  
 1.  พนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ มีคุณภาพชีวิต การทํางาน
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสตรีมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทั้ง 7 ดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหา
คาเฉลี่ยนอยคือดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตย
ภายในองคกร ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
 2. จากการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต การทํางานของพนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดสมุทรปราการตามตัวแปรบุคคล พบวา พนักงานสตรีที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน และที่ตั้งของสถานที่ทํางานตางกัน 
มีคุณภาพชีวิตโดยรวมไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสตรีที่มี
ระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พนักงานสตรีที่มีรายไดตอเดือน
ตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดาน
ความกาวหนาและม่ันคงในงาน และดานประชาธิปไตยภายในองคกร พนักงานสตรีที่มีที่ตั้งของ
สถานที่ทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ในดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน  
 3. พนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 126 คน คิดเปน
รอยละ 31.5 ของกลุมตัวอยาง เสนอความคิดเห็นเพ่ิมเติมและขอเสนอแนะใหมีการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเปนความถี่สูงสุด (n = 85) 
รองลงมาคือดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (n = 60) 
 มนตรี พรมวัน (2552) การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของแรงงานไรฝมือสัญชาติพมาใน
พ้ืนที่อําเภอสันปาตอง จังหวัดเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิต
การทํางานของแรงงานตางดาวไรฝมือสัญชาติพมาในพื้นที่อําเภอสันปาตอง จังหวัดเชียงใหม 
วิเคราะหถึงประเภทของงานที่มีผลตอคุณภาพชีวิต และศึกษาปญหาและอุปสรรคที่แรงงานตางดาว
ไรฝมือสัญชาติพมาพบในการทํางานและการดํารงชีวิตในประเทศไทย โดยเก็บแบบสอบถาม 
จากแรงงานไรฝมือสัญชาติพมาในพื้นที่อําเภอสันปาตอง จังหวัดเชียงใหม จํานวน 153 ราย ทํา
การวิเคราะหขอมูลโดยใชความถี่รอยละ และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-
way ANOVA) ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 20-25 ป 
และสมรส แลวกอนที่จะเขามาทํางานในประเทศไทยกลุมตัวอยางสวนใหญมีอาชีพเกษตรกรรม 
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สาเหตุที่เลือกเขามาทํางานในประเทศไทยเนื่องจากตองการหางานทํา มีระยะเวลาที่มาอาศัยอยู
ในประเทศไทย 2 ป และทํางานเปนกรรมกรกอสรางมากท่ีสุด แรงงานตางดาวสัญชาติพมาสวนใหญ  
จะหางานที่ทําในปจจุบันโดยติดตอผานคนรูจักหรือเพ่ือนที่เปนคนพมาดวยกัน กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีใบอนุญาตทํางาน และมีลักษณะการจางงานเปนรายวัน โดยไดรับคาแรงวันละ 150 บาท 
สาหรับผูที่ไดรับการจางงานเปนรายเดือนจะมีรายไดเดือนละ 3,500 บาท 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวติทัว่ไปและคณุภาพชีวิตการทํางานของแรงงานตางดาว
ไรฝมือสัญชาติพมา พบวา 
 1.  แรงงานไรฝมือสัญชาติพมาในพื้นที่อําเภอสันปาตอง จังหวัดเชียงใหม มีระดับ
คุณภาพชีวิตทั่วไปและคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ประเภทของงานที่แรงงานตางดาวไรฝมือสัญชาติพมาทําใหมีผลตอระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน 
 3.  ปญหาและอุปสรรคดานการทํางาน 3 อันดับแรกคือ ปญหาการทํางานที่เสี่ยง
อันตราย ปญหาการทํางานหนักยากลําบาก และปญหาความปลอดภัยในการทํางาน ปญหาและ
อุปสรรคในการดํารงชีวิต 3 อันดับแรกคือ ปญหาดานที่อยูอาศัยที่แออัด สกปรก ปญหาดานการ
ดําเนินชีวิตประจําวัน และปญหาดานสุขภาพที่ไมคอยแข็งแรงไมมีโอกาสไดรับการรักษาพยาบาล 
 อนุรักษ สันติโชค (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา หจก.ชิสเท็มทรานสปอรตแอนดบิวซิเนส ในเรื่องของประสทิธภิาพการปฏิบตังิาน 
โดยศึกษาถึงปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน 4 ดาน พบวา ปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานทั้ง 4 ดานนี้ 
พนักงานหจก. ชิสเท็มทรานสปอรตแอนดบิวซิเนสใหความคิดเห็นตอความสําคัญในภาพรวมอยู
ในระดับมาก ซึ่งปจจัยเก้ือหนุนในการทํางานทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
ดานความภูมิใจในอาชีพการงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานความมีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็น และปจจัยเก้ือหนุนในการทํางานทั้ง 4 ดานนี้ยังมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในปฏิบัติงานอีกดวย 
 ธนพล แสงจันทร (2556) ไดทําการศึกษาเรื่องอิทธิพลคุณภาพชีวิตที่สงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานผานความผูกพันขององคกร ของพนักงานบริษัทประกันภัย โดยพบวาการวิจัยน้ี มี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร และประสิทธิภาพใน
การทํางาน เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน เพ่ือ
ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และเพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของความผูกพันตอองคกรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ประกันภัย จํากัด 
ซึ่งการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรเปาหมาย จํานวน 220 คน 
โดยใชสถิติเพ่ือการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
ความแปรปรวน การวิเคราะหความถดถอยอยางงายและแบบพหุคูณ 
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 จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร และประสิทธิภาพ
ในการทางาน โดยรวมอยูในระดับมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานที่มีปจจัย
สวนบุคคลแตกตางกัน พบวา เพศ อายุ และตําแหนงงานในปจจุบัน แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน พบวา มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรและประสิทธิภาพในการทํางาน รวมทั้งความผูกพันตอองคกร
มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนเดียวกัน ดังน้ัน 
การสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานแกพนักงานยอมกอใหเกิดความผูกพันที่ดีระหวางพนักงาน
และองคกร รวมทั้งยังกอใหเกิดการบูรณาการประสิทธิภาพการทํางานอยางมีประสิทธิผล 
 ซาลินิค (Zaleanick. 1958) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองทัพเรือ พบวาการปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไมขึ้นอยูกับผูปฏิบัติวา จะไดรับการ
ตอบสนองความตองการท้ังภายนอก และภายใน (External Andinternal) มากนอยเพียงใด ซึ่ง
ถาหากวาผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองมากการปฏิบัติงานก็ยอมมีประสิทธิภาพมากดวยเชนกัน 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ความตองการภายนอก ไดแก 
 1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 4.  ตําแหนงหนาที่ความตองการภายใน ไดแก ความตองการเขาหมูคณะ และความ
ตองการแสดงความจงรักภักดีความเปนเพื่อนและความรักใคร 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Metethods) โดยเปนการวิจัยที่
แบงเปน 2 ขั้นตอน ชวงแรกเปนการวิจัยหลักซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) กอนเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัย และตอดวย
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Quality Research) เก็บขอมูลแบบสัมภาษณ เพ่ือชวยใหผลศึกษาความ 
สัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
กรณีศึกษา แรงงานกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ไดกระจาง
มากยิ่งขึ้น โดยผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนตอไปน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. วิธีการศึกษา 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. วิธีการประมวลผล 
 5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรม
แปรรูปอาหารในโรงงานตัวอยางพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ซึ่งมีจํานวน 2,348 คน (ขอมูลจากฝาย
บุคคล) สําหรับการวิจัยหลัก และผูบริหารที่เก่ียวของกับชีวิตความเปนอยูและการปฏิบัติงาน
ของแรงงาน 2 ทาน คือ ผูจัดการฝายโรงงานแปรรูป และผูจัดการฝายบุคคล  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ใชวิธีคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967)ที่ระดับความ 
คลาดเคลื่อนที่ 0.05 คํานวณไดดังนี้ 
 

n  =  2Ne1
N

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 เม่ือ  N  คือ  จํานวนประชากรทั้งหมด = 2,346 คน 
         e  คือ  ความคลาดเคลื่อน       = 0.05 
         n  คือ  จํานวนตวัอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้จะไดวา 

 
n = 342 

 
 จากการคํานวณขนาดตัวอยางไดจํานวน 342 คน เพ่ือความสะดวกในการประเมินผล
และการวิเคราะหขอมูลดังนั้นขนาดตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีจึงเลือกใชจํานวน 350 
ตัวอยาง  
 
 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
 สําหรับการวิจัยหลัก ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบ 1 ขั้นตอน (One Stage Sampling) 
ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่ง
เปนการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ในการเก็บ
รวบรวมขอมูล  
 วิธีการแจกแบบสอบถาม คือ ผูวิจัยจะแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางที่เม่ือ
พิจารณาจากภายนอกและสอบถามขอมูลเบื้องตนแลว เปนพนักงานฝายผลิตที่เปนแรงงาน
กัมพูชา ที่มีอายุงานเกิน 1 ป 
 
วิธีการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีดําเนินการศึกษา 3 แบบ คือ 
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เปนการศึกษารวบรวมขอมูลจากเอกสาร
ตางๆ ทั้งที่เปนทฤษฎี แนวคิด การบริหาร หลักการ เคร่ืองมือ ตลอดจน เน้ือหาสาระสําคัญและ
ผลงานที่เก่ียวของของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 2. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ใชแบบสอบถามแบบปลายปดและปลายเปด และแบบสอบถามเปนภาษา
กัมพูชา เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานฝายผลิต 
สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี จากการพิจารณาภายนอก
และสอบถามขอมูลเบื้องตนแลว ความสอดคลองกับลักษณะของประชากรท่ีใชในการวิจัย จํานวน
ทั้งหมด 350 คน 
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 3. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Quality Research) เก็บขอมูลแบบสัมภาษณแบบเจาะลึก 
(In-Dept Interview) โดยทําการพูดคุยกับผูใหขอมูล จํานวน 2 ทาน คือ คือผูจัดการฝายโรงงาน
แปรรูปและผูจัดการฝายบุคคล โดยใชแนวคําถามสําหรับสัมภาษณ (Interview Guide) เปนแนว
คําถามปลายเปดครอบคลุมจุดประสงคของการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ลักษณะของเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามภาษากัมพูชาสําหรับพนักงานฝายผลิต 
โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงไดแก เพศ เพศ อายุ สถานภาพ 
ทักษะการสื่อสารภาษาไทยโรคประจําตัว เคยเกิดอุบัติเหตุระหวางการทํางานถึงขั้นหยุดทํางาน 
ทานปวยระหวางการทํางานถึงขั้นหยุดทํางานโดย กําหนดใหตัวเลือกตอบมีลักษณะคําถามแบบ
ปลายปด   
  ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมี
ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามแบบปลายปด ใชวิธีการใหคะแนนแบบลิเคอรด (Likert Scale) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยแบบสอบถามจะสอบถาม
ดานความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้ง 5 ดาน   
  1. ดานสุขภาพ 
  2. ดานคาตอบแทน 
  3. ดานสภาพการทํางาน       
  4. ดานสวัสดิการในอาชีพ  
  5. ดานสภาพสังคม 
  โดยกําหนดคาคะแนนความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
    เห็นดวยมากที่สุด 5 คะแนน 
    เห็นดวยมาก 4 คะแนน 
    เห็นดวยปานกลาง 3 คะแนน 
    เห็นดวยนอย 2 คะแนน 
    เห็นดวยนอยที่สุด 1 คะแนน 
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  การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝายผลิต 
สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ทั้ง 5 ดาน ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยอาศัยสูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นดังน้ี 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549) 
 

   ความกวางของชั้น = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

    = 
5

15 
 

    = 0.80 
 
  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝายผลิต ดวย
คาเฉลี่ยมีเกณฑดังตอไปน้ี 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยูในระดับนอยที่สุด  
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยูในระดับนอย  
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง     
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยูในระดับมาก 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยูในระดับมากที่สุด 
  ตอนที่ 3 ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ดานบุคคล ดานกระบวน  
การทํางาน และดานผลผลิต ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามแบบปลายปด ใชวิธีการให
คะแนนแบบลิเคอรด (Likert Scale) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) โดยกําหนดคาคะแนนการรับรูออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
   มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด 5  คะแนน 
   มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก 4  คะแนน 
   มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 3  คะแนน 
   มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอย  2  คะแนน 
   มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอยที่สุด  1   คะแนน   
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  การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยอาศัยสูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นดังน้ี 
(กัลยา วาณิชยบัญชา. 2549)  
 

   ความกวางของชั้น = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

    = 
5

15 
 

    = 0.80 
 
  ระดับการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวยคาเฉลี่ยมีเกณฑดังตอไปน้ี 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึงผูตอบแบบสอบถามมีระดับการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยูในระดับนอยที่สุด 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 
  ตอนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานแลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
 2. ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
  1) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
  2) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  3) สรางคําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
     4) นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจขอคําถามและสอบถาม
ความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม       
  5) นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลว หาคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง Index of Congruence (IOC) ในการพิจารณาความเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญจากการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ในทุกขอคําถามนั้น มีคาเทากับ 1.00 
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หากขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.50-1.00 จะคัดเลือกไว สวนขอคําถามที่มีคา IOC ต่ํากวา 
0.50 จะพิจารณาปรับปรุง หรือไมนํามาใช โรวิเนลลี; และแฮมเบิลตัน (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 
2557: 105; อางอิงจาก Rovinelli; and Hambleton. 1977) 
 
  IOC Test 
  การตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน 
 
ตารางที่ 2 สมาชิกผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
ผูเชี่ยวชาญ รายชื่อผูเชี่ยวชาญ ตําแหนง 

1 ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ 
ประธานหลักสูตรทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 

2 ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
อาจารยประจําหลักสูตรบรหิารธุรกิจญ่ีปุน 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 

3 ดร. เอิบ พงบุหงอ 
รองคณบดีคณะบริหารธุรกิจฝายวิจัยและ

บริการวิชาการสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
 
  จากผลการตรวจแบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน โดย IOC Test พบวา
แบบสอบถามที่จะนําไปใชมีคา IOC ที่สามารถนําไปใชในการทําแบบสอบถามได ซึ่งมีคา
มากกวา 0.5 แตเน่ืองจากไดนําขอคําถามบางขอมีขอเสนอแนะ จึงปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา
พรอมนําขอเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญมาปรับปรุงในการเรียบเรียงขอคําถามใหม และนําไปใชวัด
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามตอไป 
  6) วัดความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญไปทดลอง (Tryout) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ตัวอยาง ซึ่งไดแก แรงงานฝายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมอาหารที่เปนแรงงานตางดาวบริเวณ
พ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 30 ชุด ตรวจสอบความเปนปรนัย และความสมบูรณของขอ
คําถาม เพ่ือวัดความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Model) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติในการหาความเชื่อม่ัน โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ Cronbach’s Alpha Coefficient 
ครอนบาค (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 2557 : 106; อางอิงจาก Cronbach. 1974 : 161) และใชเกณฑ
สัมประสิทธิ์แอลฟา ยอมรับที่คา  มากกวาและเทากับ 0.7 กอรตีนา (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 
2557 : 106; อางอิงจาก Cortina. 1993)  
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  สูตรการหาสมัประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach มีดังนี้ 
 

=  










2
t

2
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S
S

1
1n

n
 

 
  เม่ือ  หมายถึง  คาความสอดคลองภายใน 
   n หมายถึง  จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 
   2

iS  หมายถึง  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
   2

tS  หมายถึง  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั 
 
  โดยแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลเชิงคุณลักษณะ และสําหรับแบบสอบถาม
สวนที่ 2 ถึงสวนที่ 4 ซึ่งเปนขอมูลที่เปนระดับความคิดเห็นกําหนดใหมีคาแอลฟาไมนอยกวา 
0.7จากการทํา Pre-Test หาคาแอลฟา 0.764 ซึ่งเปนที่ยอมรับได     
  7) นําเคร่ืองมือที่ผานการทดลองใชแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อขอคําแนะนํา 
และปรับปรุงแกไขจัดทําเครื่องมือฉบับสมบูรณ 
     8) นําเครื่องมือไปแปลเปนภาษากัมพูชา โดยสํานักแปล BKK TRANSLATOR 
 
วิธีการประมวลผล 
 การประมวลผลขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตรโดยมีขั้นตอน
ดังนี้ 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม    
 2.  บันทึกขอมูลที่เปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูล และเครื่องคอมพิวเตอรตามลําดับ 
 3.  ประมวลผลขอมูลตามจุดประสงคของการศึกษาวิจัย 
 
สถิตที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพ่ือแจกแจงความถี่ (Frequency)    
คารอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธดวย Pearson Product Moment Correlation Coefficient ซึ่ง
ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธดวยตารางที่ 3 โคเอน (เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน. 
2555; อางอิงจาก Cohen. 1998) 
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ตารางที่ 3 ระดับความสัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) ของ Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient 

คาสัมประสิทธ์ิสัมพันธ (r) ระดับความสัมพันธ ทิศทางความสัมพันธ 
0.50 <r> 1.00 มาก เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 
0.30 <r> 0.49 ปานกลาง เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 
0.10 <r> 0.29 นอย เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 

r=0 ไมมีความสัมพันธ  
-0.10 <r> -0.29 นอย เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
-0.30 <r> -0.49 ปานกลาง เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
-0.50 <r> -1.00 มาก เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
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บทที่ 4 
บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยมีผลการวิเคราะหขอมูล ผลสรุป และขอเสนอแนะงานวิจัยได
นําเสนอตามหัวขอดังตอไปน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 2.  สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 3.  ขอเสนอแนะและสรุปงานวิจัย 
  3.1  ขอเสนอแนะในงานวิจัย 
  3.2  ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล                        
 ผลวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง 
 
 ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลโดยหาจํานวนรอยละ 
 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคล (เพศ)  

เพศ จํานวน )คน(  รอยละ 
ชาย 198 56.5 
หญิง 152 43.5 

รวม 350 100.00 
 
 ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี เปนผูชายมากกวาผูหญิง โดยพนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชา  
ในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่เปนเพศชาย มีจํานวน 198 คน คิดเปน
รอยละ 56.5 และเปนเพศหญิง มีจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 43.5 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคล (อายุ) 
อายุ จํานวน )คน(  รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 68 19.40 
21-30 ป 140 40.00 
31-40 ป 106 30.30 

ตั้งแต 40 ปขึ้นไป 36 10.30 
รวม 350 100.00 

 
 ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา 
เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีชวงอายุ 21-31 ป มีจํานวนมากที่สุด โดย มีจํานวน 140 คน คิดเปน
รอยละ 40.0 พนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัด
ชลบุรี ที่มีอายุ 31-40 ปมีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 30.30 พนักงานฝายผลิต สัญชาติ
กัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุต่ํากวา 20 ป มีจํานวน 68 
คน คิดเปนรอยละ 19.40 และพนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูป
อาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุตั้งแต 40 ปขึ้นไป มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 10.30 
ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคล (สถานภาพการสมรส)  
สถานภาพการสมรส จํานวน )คน(  รอยละ 

โสด 121 34.50 
สมรส 163 46.60 
หมาย 41 11.60 

หยาราง/แยกกันอยู 25 7.30 
รวม 350 100.00 

 

 ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีสถานภาพสมรสมีจํานวนมากที่สุด โดยพนักงานฝายผลิต สัญชาติ
กัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีสถานภาพสมรส มีจํานวน 121 คน 
คิดเปนรอยละ 46.60 พนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี ที่มีสถานภาพโสดแลว มีจํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 34.50 พนักงานฝายผลิต 
สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีสถานภาพการสมรสที่หมาย 
มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 11.6 และพนักงานฝายผลิต สัญชาติกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรม   
แปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีสถานภาพหยาราง/แยกกันอยูมีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 
7.30 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหการส่ือสารภาษาไทย 
ระดับการสื่อสารภาษาไทย จํานวน )คน(  รอยละ 
ไมสามารถฟงและพูดได 35 10.00 
ฟงพอเขาใจ พูดไมได 95 27.00 

ฟงพอเขาใจ พูดไดเล็กนอย 168 48.00 
ฟงเขาใจดี พูดไดคลองแคลว 52 15.00 

รวม 350 100.00 
 
 ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดมีความสามารถสื่อสารภาษาไทย ฟงพอเขาใจ พูดไดเล็กนอย อยูในระดับ
มีจํานวนมากที่สุด โดยพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่
มีความสามารถสื่อสารภาษาไทย ฟงพอเขาใจ พูดไดเล็กนอย มีจํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 
48.00 พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรีที่มีความสามารถ
สื่อสารภาษาไทย ฟงพอเขาใจ พูดไมได มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 27.00 พนักงานฝายผลิต
กลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่ที่มีความสามารถส่ือสารภาษาไทย ฟงเขา ใจ
ดี พูดไดคลองแคลว มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 15.00 และพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยาง
สัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่มีความสามารถสื่อสารภาษาไทย ไมสามารถฟงและพูดได 
มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 10.0 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะหการเกิดอุบัติเหตุระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน 

การเกิดอุบัตเิหต ุ จํานวน )คน(  รอยละ 
เคย 0 0.00 
ไมเคย 350 100.00 
รวม 350 100.00 

 
 ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ไมเคยเกิดอุบัติเหตุระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน มี
จํานวนมากที่สุด โดยพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี ที่
ไมเคยเกิดอุบัติเหตุระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน มีจํานวน 350 คน คิดเปนรอยละ 
100.00 และพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่เคยเกิด
อุบัติเหตุระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน มีจํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหการเจ็บปวย รายแรงถึงขั้นหยุดงาน 
การเจ็บปวย รายแรงถึงขั้นหยุดงาน จํานวน )คน(  รอยละ 

เคย 3 0.90 
ไมเคย 347 99.10 
รวม 350 100.00 

 
 ผลการวิเคราะหจากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี ไมเคยเกิดเจ็บปวยระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน มี
จํานวนมากที่สุด โดยพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี ที่
ไมเคยเจ็บปวยระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน มีจํานวน 347 คน คิดเปนรอยละ 99.10  
และพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ที่เคยเจ็บปวย
ระหวางทํางาน รายแรงถึงขั้นหยุดงาน มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.90 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับ
ระดับคุณภาพชีวิตของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี  
 
ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ดานสุขภาพของพนักงานฝายผลิตกลุม

ตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
คุณภาพชีวติ ดานสุขภาพ X  S.D. การแปลผล 

1. สถานที่ทํางานของทานจัดใหมีการตรวจสุขภาพ
เปนประจําทุกป 

3.60 0.750 มาก 

2.ทานไดรับคาํแนะนําหรือไดรับความรูเก่ียวกับโรคภัย 
และคําแนะนําเก่ียวกับการมีสุขภาพอนามัยที่ดีจาก
นายจาง 

3.50 0.647 มาก 

3. ทานไดรับบริการนํ้าด่ืมที่สะอาดและปลอดภัย 3.42 0.575 ปานกลาง 
4. ทานไดรับการประกันสขุภาพจากสถานที่ทํางาน 3.46 0.608 มาก 
5. ทานไดรับบริการหองสุขาที่สะอาด มีระบบระบาย
น้ําที่ดี 

3.60 0.750 มาก 

รวม 3.52 0.666 มาก 
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 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 10 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ดานสุขภาพโดยรวมอยูใน
ระดับมาก มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.52 สําหรับผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิต ดานสุขภาพเปน
รายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ให
ระดับความคิดเห็นมากที่สุดในขอของสถานที่ทํางานจัดใหมีการตรวจสุขภาพเปนประจําทุกป 
และบริการหองสุขาที่สะอาด มีระบบระบายนํ้าที่ดี มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากันคือ 3.60 รองลงมา
คือ ไดรับคําแนะนําหรือไดรับความรูเก่ียวกับโรคภัย และคําแนะนําเก่ียวกับการมีสุขภาพอนามัย
ที่ดี จากนายจาง มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.50 และไดรับการประกันสุขภาพจากสถานที่ทํางาน
กับทานไดรับบริการนํ้าด่ืมที่สะอาดและปลอดภัย มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ 3.42 ตาม 
ลําดับ 
 
ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนของพนักงานฝายผลิต

กลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
คุณภาพชีวติ ดานคาตอบแทน X  S.D. การแปลผล 

1. ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอในการดารงชีพเลี้ยง
ตนเองและครอบครัว 

3.68 0.664 มาก 

2. ทานไดรับคาตอบแทน ที่มีความยุตธิรรม เม่ือเทียบ
กับคนไทยที่ทาํงานในลักษณะเดียวกัน 

3.45 0.624 มาก 

3. ทานไดรับคาจางที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา 2.88 0.936 ปานกลาง 
4. ทานไดรับคาจางไมต่ํากวาที่กฎหมายแรงงาน
กําหนด 

2.50 1.108 
ปานกลาง 

รวม 3.13 0.833 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นในคุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง 
มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.13 สําหรับผลการวิเคราะหดานคุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนเปน
รายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ใหระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดในขอไดรับคาตอบแทนเพียงพอในการดารงชีพเลี้ยงตนเองและครอบครัว 
มีคาคะแนนเฉลี่ย 3.68 รองลงมาคือ ไดรับคาตอบแทน ที่มีความยุติธรรม เม่ือเทียบกับคนไทยที่
ทํางาน ในลักษณะเดียวกัน มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.45 และขอไดรับคาจางที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทํากับขอทานไดรับคาจางไมต่ํากวาที่กฎหมายแรงงานกําหนด มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 2.88 และ 2.50 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต ดานความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
คุณภาพชีวติ ดานความปลอดภัยในการทํางาน X  S.D. การแปลผล 

1. สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางอยางเพียงพอ 3.47 0.751 มาก 
2. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด ไมเปน
อันตรายตอสขุภาพ 

3.34 0.875 มาก 

3. สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดังจนเกิดความ
รําคาญ 

2.92 0.723 มาก 

4. สถานที่ทํางานของทานไมมีสารเคมีวัตถุที่เปน
อันตรายตอสขุภาพ 

2.66 0.938 ปานกลาง 

5. ทานทํางานกับวตัถุ เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ ที่ไมกอ
อุบัติเหตุไดงาย 

2.44 1.005 นอย 

6. ทานมีเคร่ืองมือปองกันในการทํางาน เชน ที่ปดจมูก 
รองเทาบูต ถงุมือ เปนตน 

4.01 0.699 มาก 

รวม 3.14 0.8318 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 12 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นในปจจัยดานคุณภาพชีวิต ดานความปลอดภัยใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.14 สําหรับผลการวิเคราะหดาน
คุณภาพชีวิต ดานความปลอดภัยในการทํางานเปนรายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุม
ตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ใหระดับความคิดเห็นมากที่สุดในขอของการมี
เคร่ืองมือปองกันในการทํางาน เชน ที่ปดจมูก รองเทาบูต ถุงมือ เปนตน มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 4.01 รองลงมาคือ ขอสถานที่ทํางานมีแสงสวางอยางเพียงพอมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.47 สวนสถานที่ทํางานมีความสะอาด ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ, สถานที่ทํางานไมมีเสียงดัง
จนเกิดความรําคาญ, สถานที่ทํางานไมมีสารเคมี วัตถุที่เปนอันตรายตอสุขภาพ และทานทํางาน
กับวัตถุ เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ ที่ไมกออุบัติเหตุไดงาย มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.34, 2.92, 2.66 
และ 2.44 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการในอาชีพของพนักงาน
ฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   

คุณภาพชีวติ ดานสวัสดิการในอาชีพ X  S.D. การแปลผล 
1. สถานที่ทํางานของทานมีการทําประกันสังคมใหกับ
แรงงาน 

3.11 0.559 ปานกลาง 

2. สถานที่ทํางานของทานมีเงินทดแทนจากอุบัติเหตทุี่
เกิดขึ้นจากการทํางาน 

3.27 0.545 ปานกลาง 

3. สถานที่ทํางานของทานมีเงินชดเชยจากการเลิกจาง 3.22 0.618 ปานกลาง 
4. สถานที่ทํางานของทานมีการจายเงินรางวัลหรือ
โบนัสประจําป 

3.40 0.772 มาก 

รวม 3.25 0.624 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 13 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นในปจจัยคุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการในอาชีพอยู
ในระดับมาก มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.25 สําหรับผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการ
ในอาชีพ เปนรายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัด
ชลบุรี ใหระดับความคิดเห็นมากที่สุดในขอของสถานที่ทํางานมีการจายเงินรางวัลหรือโบนัส
ประจําป มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.40 รองลงมาคือ ขอสถานที่ทํางานของทานมีเงินทดแทน
จากอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.27 และขอสถานที่ทํางานมีเงิน
ชดเชยจากการเลิกจาง กับสถานที่ทํางานมีการทําประกันสังคมใหกับแรงงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.22 และ 3.11 ตาม 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ดานสภาพสังคมของพนักงานฝายผลิต
กลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   

คุณภาพชีวติ ดานสภาพสังคม X  S.D. การแปลผล 
1. มีการทะเลาะเบาะแวงในกลุมแรงงานตางดาว
ดวยกัน 

2.14 0.884 นอย 

2. ผูคนในชุมชนและทีท่ํางาน ไมมีใครรังเกลียดทาน 2.50 1.003 นอย 
3. สถานที่ทํางานมีปญหาการด่ืมแอลกอฮอลในกลุม
แรงงานตางดาว 

1.89 1.093 นอย 

4. ทานไมสามารถเขารวมกิจกรรมทางศาสนาของ
ชุมชน 

3.08 0.706 ปานกลาง 

5. ทานประสบกับปญหาความไมปลอดภัยในชีวติและ
ทรัพยสิน 

2.93 0.853 ปานกลาง 

รวม 2.51 0.908 นอย 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 14 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นในปจจัยคุณภาพชีวิต ดานสภาพสังคมโดยรวม
อยูในระดับนอย มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.51 สําหรับผลการวิเคราะหดานความสนใจเปนรายขอ 
ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ใหระดับความ
คิดเห็นมากที่สุดในขอทานไมสามารถเขารวมกิจกรรมทางศาสนาของชุมชน มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.08 รองลงมาคือ ขอทานประสบกับปญหาความไมปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  มีคา
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.93 และขอผูคนในชุมชนและที่ทํางาน ไมมีใครรังเกลียดทาน, มีการทะเลาะ
เบาะแวงในกลุมแรงงานตางดาวดวยกัน และผูคนในชุมชนและที่ทํางาน ไมมีใครรังเกลียดทาน 
มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.50, 2.14 และ 1.89 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัด
ชลบุรี  
  
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานบุคคลของพนักงาน

ฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ดานบุคคล X  S.D. การแปลผล 

1. ทานมีความเตรียมพรอมที่จะทํางานโดยการดูแล
สุขภาพ ทั้งทางกาย ทางจิตใจ และ บคุลิกภาพของ
ทานอยางสมํ่าเสมอ 

3.19 0.559 ปานกลาง 

2. ทานไมเคยหยุดงานโดยไมมีเหตุผล 2.36 1.320 ปานกลาง 
3. ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ 3.46 0.681 มาก 
4. ทานเต็มใจที่จะทํางาน อยางเต็มที่และเต็มความ 
สามารถ 

3.57 0.627 มาก 

รวม 3.15 0.7968 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานบุคคล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง คาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.15 สําหรับผลการวิเคราะหการรับรูเปน
รายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ใหระดับ 
การรับรูมากท่ีสุดในขอ เต็มใจที่จะทํางาน อยางเต็มที่และเต็มความสามารถ มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.57 รองลงมาคือขอมีความกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.46 และขอที่มีความเตรียมพรอมที่จะทํางาน โดยการดูแลสุขภาพ ทั้งทางกาย ทางจิตใจ และ 
บุคลิกภาพของทานอยางสมํ่าเสมอกับไมเคยหยุดงานโดยไมมีเหตุผล มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.19 และ 2.36 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการทํางาน
ของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ดานกระบวนการ

ทํางาน X  S.D. การแปลผล 

1. ทานมีการใชเทคนิคตางๆ เพ่ือเพ่ิมความรวดเร็วใน
การทํางาน 

3.38 2.347 ปานกลาง 

2. ทานสามารถเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยาง
เหมาะสมและปลอดภัย 

3.47 0.598 มาก 

3. ทานมีความคิดที่ดีในการปรับปรุงและแกไขงานอยู
เสมอ 

3.34 0.515 ปานกลาง 

4. ทานมักใชวาจาที่สุภาพในการติดตอและ
ประสานงานกับอยูเสมอ 

3.37 0.584 ปานกลาง 

รวม 3.39 1.011 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 16 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี  มีความคิดเห็น เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานกระบวน 
การทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง คาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.39 สําหรับผลการวิเคราะห
การรับรูเปนรายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัด
ชลบุรี ใหระดับการับรูมากที่สุดในขอ สามารถเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสม
และปลอดภัย มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.47 รองลงมาคือขอมีการใชเทคนิคตางๆ เพ่ือเพ่ิมความ 
รวดเร็วในการทํางาน มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.38 และขอใชวาจาที่สุภาพในการติดตอและ
ประสานงานกับอยูเสมอ และบุคลิกภาพของทานอยางสมํ่าเสมอกับขอมีความคิดที่ดีในการปรับปรุง
และแกไขงานอยูเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.37 และ 3.34 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานผลผลิตของพนักงาน
ฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ดานผลผลิต X  S.D. การแปลผล 

1. ผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน มีความถูกตอง 
เรียบรอย และทันเวลาที่กําหนด 

3.28 0.539 ปานกลาง 

2. ผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน เปนไปตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว 

3.40 0.560 มาก 

3. ผลงานที่ออกมานั้นเปนที่พึงพอใจหัวหนางาน 
และบุคคลที่เก่ียวของ 

3.47 0.609 มาก 

รวม 3.38 0.5693 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 17 แสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานกระบวน 
การทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง คาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.38 สําหรับผลการวิเคราะห
การรับรูเปนรายขอ ปรากฏวาพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัด
ชลบุรี ใหระดับการับรูมากที่สุดในขอ ผลงานที่ออกมานั้นเปนที่พึงพอใจหัวหนางานและบุคคลที่
เก่ียวของ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.47 รองลงมาคือขอผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมานั้น 
เปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.40 และขอผลงานที่ทานไดปฏิบัติ
ออกมานั้น มีความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาที่กําหนด มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 
 ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานตางๆ ไดแก 
ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพความปลอดภัยในการทํางาน  ดานสวัสดิการในอาชีพ
และดานสังคมของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทิศทางบวก  
 
  สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานดานสุขภาพ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี  
  H0 :  = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสุขภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี 
   H1  :    0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสุขภาพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี 
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    สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 18 ผลทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสุขภาพและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวติ 
ในการทํางาน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 
r Sig. 

ดานสุขภาพ .258 .000 นอย ทิศทางเดียวกนั 
 
  จากตารางที่ 18 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสุขภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานสุขภาพมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับนอย และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 
  สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี   
  H0 :  = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี   
   H1  :    0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี   
  สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี 
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ตารางที่ 19 ผลทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวติ 
ในการทํางาน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 
r Sig. 

ดานคาตอบแทน .317 .000 ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
 
  จากตารางที่ 19 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 
  สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัยในการทํางาน         
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
  H0 :  = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัยในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
   H1  :    0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัยในการทํางาน  
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติ
กัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
  สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี 
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ตารางที่ 20 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัย
ในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวติ 
ในการทํางาน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 
r Sig. 

ดานสภาพความ
ปลอดภัยในการทํางาน 

.362 .000 ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

 
  จากตารางที่ 20 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสภาพความปลอดภัยในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
กลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานสภาพความ
ปลอดภัยในการทํางาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยู
ในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 
  สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสวัสดิการในอาชีพมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี   
  H0 :  = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสวัสดิการในอาชีพไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี   
   H1  :    0 คุณภาพชีวิตในการทํา ดานสวัสดิการในอาชีพมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี   
  สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี 
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ตารางที่ 21 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสวัสดิการใน
อาชีพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวติ 
ในการทํางาน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 
r Sig. 

ดานสวัสดิการในอาชีพ .443 .000 ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
 
  จากตารางที่ 21 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสวัสดิการในอาชีพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยาง
สัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานสวัสดิการในอาชีพ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับมาก และอยูในทิศทาง
เดียวกัน 
 
  สมมติฐานที่ 5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
  H0 :  = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
   H1  :    0 คุณภาพชีวิตในการทํา งานดานสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี   
  สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 22 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวติ 
ในการทํางาน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 
r Sig. 

ดานสังคม .334 .000 ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
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  จากตารางที่ 22 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา 
เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 
 ตอนที่ 5 สรุปผลการสัมภาษณ ความคิดเห็นของผูบริหารที่เก่ียวของกับชีวิตความ
เปนอยูและการปฏิบัติงานของแรงงาน จากคําถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 บทสัมภาษณ ผูจัดการฝายบุคคล (ณ วันที่ 3 ธันวาคม 2560) 
 โดยในบทสัมภาษณเปนคําถามการวิจัยสําหรับผูบริหารที่เ ก่ียวของเพ่ือศึกษา 
“ความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
กรณีศึกษา แรงงานกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี” โดยแบง
คําถาม เปน 2 สวน (อางอิงตามกรอบแนวคิดงานวิจัยและแบบสอบถาม) คือ 
 1. คําถามปลายเปดเกี่ยวกับเก่ียวกับปจจัย คุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว 5 ดาน 
ไดแก ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานสวัสดิการในอาชีพ และดาน
สภาพสังคม  
 2. คําถามปลายเปดเก่ียวกับ ประสิทธิภาพการทํางาน 3 ดานคือ ดานบุคคล ดาน
กระบวนการในการทํางาน และดานผลผลิต 
 
 สวนที ่1 คุณภาพชีวิตโดยภาพรวม ของพนักงานสัญชาติกัมพชูา ในแตละดาน 
 ดานสุขภาพ  
 -  พนักงานสวนใหญมีสุขภาพแข็งแรงดี มีจํานวนเล็กนอยที่มีโรคประจําตัวและเคย
ปวยถึงขั้นหยุดงาน การรักษาพยาบาล ทางบริษัทฯ ไดมีการทําประกันสังคมใหกับแรงงานทุกคน
ตามกฎหมายแรงงาน และจัดใหมีการตรวจสุขภาพเปนประจําทุกป สวนเรื่อง สาธารณูปโภคขั้น
พ้ืนฐานทางบริษัทฯ ไดวางระบบอยางมีมาตรฐานตั้งแตแรกเริ่มกอสรางโรงงานเหมือนกันทุก
พ้ืนที่ 
 
 ดานคาตอบแทน 
 - คาตอบแทนของพนักงาน ทางบริษัทไดจายตามอัตราคาแรงขั้นต่ําตามกฎหมาย 
อีกทั้งยังมีคาลวงเวลาและเบี้ยขยันเปนแรงจูงใจใหกับพนักงานอีกทาง แรงงานตางสัญชาติคอนขาง   
ที่จะพอใจในคาตอบแทนเม่ือเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดในแตละเดือนเม่ือเทียบกับคาครองชีพ  
ในสังคม และยังไมมีรายงานการเรียกรองเพ่ิมคาแรง 
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 ดานความปลอดภัยในการทํางาน 
 -  ดานความปลอดภัยในการทํางาน ทางบริษัทไดออกแบบสถานที่ทํางาน และจัดสรร
อุปกรณการทํางาน โดยนึกถึงความปลอดภัยในการทํางานเปนอันดับแรก อีกทั้งยังมีเจาหนาที่
ความปลอดภัยระดับวิชาชีพ ประจําสายการผลิต และสถานที่อ่ืนๆ ในโรงงาน เพ่ือดูแลความ
ปลอดภัยอยางเขมงวด ตามมาตรฐานความปลอดภัย มอก. 18001 และ BS OHSAS 18001 
 
  ดานสวัสดิการในอาชีพ 
 -  นอกจากประกันสังคมแลวทางบริษัทฯ มีนโยบายจายเงินชดเชย กรณีเกิดอุบัติเหตุ
และเจ็บปวยจากการปฏิบัติงาน และ มีการจายโบนัสประจําป ตามผลประกอบการของบริษัทฯ  
 
 ดานสภาพสังคม  
 -  มีปญหาบางเล็กนอยเกี่ยวกับการอยูรวมกันระหวาง พนักงานชาวไทยและกัมพูชา 
ทางบริษัทฯไดแกไขปญหาดวยนโยบายเพิ่มบทลงโทษเม่ือเกิดเหตุทะเลาะวิวาทและจัดกิจกรรม
กีฬาสี เพ่ือเปนการวางรากฐานในการอยูรวมกัน อีกทั้งยังการจัดพ้ืนที่สวนกลางเปนลานกีฬาให
พนักงานทุกๆคนไดรวมเลนกีฬาและออกกําลังกายรวมกัน 
 
 สวนที ่2 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญชาติกัมพชูา เปนอยางไร 
 -  พนักงานสัญชาติกัมพูชาโดยสวนใหญแลวจะมีอุปนิสัยไมเก่ียงงานและสูงาน คอนขาง
ที่จะเรียนรูไดรวดเร็วในแตละหนาที่จะมีปญหาอยูเล็กนอยในชวยแรกเก่ียวกับการพูดคุยสื่อสาร
ชวงสอนงาน ทางบริษัทแกปญหาดวยการเพิ่มอัตราสวนลามหัวหนางานตอพนักงานโดยภาพรวม  
มีแนวโนมผลการปฏิบัติการทํางานที่ดีขึ้น สามารถผลิตไดตามเปาที่กําหนดไวและมีผลผลิตโดยรวม  
ที่เพ่ิมมากขึ้นทุกป 
 
 บทสัมภาษณ ผูจัดการฝายผลิตโรงงานแปรรูปผลติภัณฑ (ณ วันที่ 3 ธันวาคม 2560) 
        โดยในบทสัมภาษณเปนคําถามการวิจัยสําหรับผูบริหารท่ีเก่ียวของเพ่ือศึกษา “ความ 
สัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
กรณีศึกษา แรงงานกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี” โดยแบง
คําถาม เปน 2 สวน (อางอิงตามกรอบแนวคิดงานวิจัยและแบบสอบถาม) คือ 
 1. คําถามปลายเปดเกี่ยวกับเก่ียวกับปจจัย คุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว 5 ดาน 
ไดแก ดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานสวัสดิการในอาชีพ และดาน
สภาพสังคม  
 2. คําถามปลายเปดเก่ียวกับ ประสิทธิภาพการทํางาน 3 ดาน คือ ดานบุคคล ดาน
กระบวนการในการทํางาน และดานผลผลิต 
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 สวนที่ 1 คุณภาพชีวิตโดยภาพรวม ของพนักงานสัญชาติกัมพูชา ในแตละดาน 
 ดานสุขภาพ  
 - พนักงานสัญชาติกัมพูชามีสุขภาพพลานามัยที่ดี ทางบริษัทฯ จัดใหทําการตรวจ
สุขภาพเปนประจําทุกป มีเจาหนาที่ความปลอดภัยระดับวิชาชีพและลามหัวหนางานคอยให
ความรูเก่ียวกับการดูแลสุขภาพ และไดทําการจัดหานํ้าด่ืมและระบบสาธารณูปโภคถูกสุขอนามัย
ใหแกพนักงานทุกคน 
 
 ดานคาตอบแทน 
 - แรงงานตางสัญชาติสวนใหญพอใจคาตอบแทน ที่ไดรับสวนหนึ่งเปนเพราะไดอัตรา
เดียวกับพนักงานชาวไทย และยังมีเบี้ยขยันเม่ืออัตราการผลิตถึงยอดที่ตั้งเปาไว บวกกับคา
ครองชีพภายในหอพักพนักงานที่ต่ํากวากวาชุมชนภายนอก ทําใหพนักงานสวนใหญมีรายได
เหลือพอสงเสียครอบครัว 
 
 ดานความปลอดภัยในการทํางาน 
 -  ทางบริษัทฯ ไดใหความสําคัญกับความปลอดภัยเปนอันดับแรก ไดทําการจัดสรร
อุปกรณเพ่ือความปลอดภัยใหกับพนักงานทุกคน มีการทําปายเตือนและซอมบํารุงเคร่ืองจักร
ตามรอบอยางเขมงวด เพราะสวนใหญเคร่ืองจักรของโรงงานแปรรูปจะเปนรูปแบบของมีคมและ
ความรอนเน่ืองจากเปนอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร 
  
 ดานสวัสดิการในอาชีพ 
 -  ดานสวัสดิการ บริษัทฯ มีนโยบายในการจายโบนัสประจําแกพนักงานโดยขึ้นอยูกับ
ผลประกอบการ พนักงานทุกคนมีสิทธิประกันสังคม และการตรวจสุขภาพประจําป เหมือนแรงงาน
ไทยทุกประการ 
 
 ดานสภาพสังคม  
 -  ในอดีตเคยเกิดเหตุทะเลาะวิวาทกันเล็กนอยระหวางพนักงานชาวไทยและกัมพูชา 
เปนเหตุมาจากการด่ืมสุรา ทางบริษัทฯ ไดแกปญหาดวยมาตรการ บทลงโทษถึงขั้นใหออกจาก
การทํางาน และสงเสริมกิจกรรมสันทนาการใหพนักงานทํารวมกัน 
 
 สวนที ่2 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญชาติกัมพชูา เปนอยางไร 
 - พนักงานสัญชาติกัมพูชามีความอดทนและขยันขันแข็งในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน
อยูในเกณฑที่นาพึงพอใจ มีผลการทํางานตามเปาหมายที่กําหนดเกินกวา 95% และมีอัตราของ
เสียนอยกวา 10% พนักงานสวนใหญสามารถฝกฝนใหทํางานหมุนเวียนในแตละหนาที่ไดอยาง
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มีประสิทธิภาพ และเพื่อเปนประโยชนตอการวิจับทางบริษัทฯสามารถเปดเผยคา KPI ของฝาย
ผลิตโรงงานแปรรูป 2 ปยอนหลังไดตามตารางที่ 23 
 
ตารางที่ 23 KPI ของพนักงานฝายผลติโรงงานแปรรูป 

KPI ฝายผลิตโรงงานแปรรูป 2559 2560 
ตนทุนการผลติตอหนวย ลดลง 2% ลดลง 6% 

% Yield 90% 94% 
ผลผลติ เพ่ิมขึ้น 13 เพ่ิมขึ้น 6 

% Reject 10% 6% 
% OEE 85% 90% 

% การสงมอบ 94% 97% 
% การผลิตไดตามแผน 92% 95% 

 
 ตอนที่ 6 สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิต ใน
การทํางาน ของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

ตารางที่ 24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสุขภาพมีความสัมพันธกับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สอดคลอง 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนมีความสัมพันธกับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สอดคลอง 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางาน มีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สอดคลอง 

4. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสวัสดิการในอาชีพ มีความ 
สัมพันธกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สอดคลอง 

5. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคม ความสัมพันธกับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สอดคลอง 
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สรุปผลการวจิัยและการอภิปรายผล 
 1. คุณภาพชีวิต ดานสุขภาพ สงผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิต ดานสุขภาพโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.51 โดย
ใหระดับความคิดเห็นมากที่สุดในขอของสถานที่ทํางานจัดใหมีการตรวจสุขภาพเปนประจําทุกป 
และบริการหองสุขาที่สะอาด มีระบบระบายน้ําที่ดี มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากันคือ 3.60 เม่ือทําการ
ทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสุขภาพกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามี
คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดาน
สุขภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยอยูในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลอง
กับที่ (ธรรณฐภรณ สุนทรถิรพงศ. 2557 : 10) กลาวไววา พนักงานที่ทํางานขามชาติในประเทศ
เวียดนามและสปป.ลาว ที่ประสบความสําเร็จในการทํางานมีความตองการใหองคการมีการจัดการ
คุณภาพชีวิตในการทํางานใน ประเด็นดังน้ี การตรวจสุขภาพและดูแลรักษาพยาบาล ตองการ
สวัสดิการในการรักษาพยาบาลกรณีเหตุฉุกเฉิน จัดหาที่อยูอาศัยที่ดีและสะอาด การกําหนด
นโยบายดานการทํางานและดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนนโยบายที่กําหนดตามสภาพ
ความเปนจริง ในเร่ืองของการทํางานและเรื่องของผลตอบแทน ดานความเขาใจและการสราง
สภาพแวดลอมและสังคมการทํางานขององคการ โดยพนักงานขามชาติตองการใหองคการ
เขาใจสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และสรางสังคมการทํางานที่มีความไวเน้ือเชื่อใจเชื่อใจซึ่ง
กันและกัน และสอดคลองดังที่ (อุสุมา ศักด์ิไพศาล. 2557 : 14) กลาวไววา จําเปนตองสนใจ 
สิ่งแวดลอม ทัศนคติ สุขภาพอนามัย อารมณ จิตใจ ซึ่งเปน ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการทํางาน 
เพ่ือลดปญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน และเปนการสงเสริมใหบุคคลทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และไดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  
 
 2. คุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทน สงผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็น
ในคุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.13 โดยให
ระดับความคิดเห็นมากที่สุดในขอไดรับคาตอบแทนเพียงพอในการดารงชีพเลี้ยงตนเองและ
ครอบครัว มีคาคะแนนเฉลี่ย 3.68 รองลงมาคือ ไดรับคาตอบแทน ที่มีความยุติธรรม เม่ือเทียบ
กับคนไทยที่ทํางานในลักษณะเดียวกัน มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.45 เม่ือการทดสอบความ 
สัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทน
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีอยูในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกันกับที่ 
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(กิติคุณ ซื่อสัตยดี. 2557 : 71) กลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานดานที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงาน ไดแก ดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และในสภาพสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ 
เคารพสิทธิสวนบุคคล ดานการทํางานรวมกันและสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม อีกทั้งยังสอดคลองกันกับผลการศึกษาของ  (ธนพล แสงจันทร. 
2556 : 410) ที่วาควรมีการพิจารณาในเรื่องของอัตราคาจาง หรือเงินเดือนใหเหมาะสมกับ
คุณสมบัติ ระดับการศึกษากับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน เน่ืองจากปจจุบัน คาแรงขั้นต่ําเทากัน
ทั่วประเทศ เพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหพนักงานนั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มที่ และเปนแรงกระตุนใหพนักงานนั้นสามารถทุมเทการทํางานเพ่ือประโยชนสูงสุดแกองคกร 
เน่ืองจากคาตอบแทนเปนปจจัยความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยที่จะตองนํามาดํารงชีพ ซึ่ง
จําเปนในยุคปจจุบัน  
 
 3. คุณภาพชีวิต ดานความปลอดภัยในการทํางาน สงผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็น
ในปจจัยคุณภาพชีวิต ดานความปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.14 โดยใหระดับความคิดเห็นมากที่สุดในขอของการมีเคร่ืองมือปองกันในการทํางาน 
เชน ที่ปดจมูก รองเทาบูต ถุงมือ เปนตน มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.01 รองลงมาคือ ขอสถานที่
ทํางานมีแสงสวางอยางเพียงพอมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.47 โดยเม่ือทําการทดสอบความ 
สัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัยในการทํางานกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี  
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความ
วาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยอยูในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับที่ (ณัฏฐรินีย พิศวงษ. 2555 : 88) 
ศึกษาไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานภาพแวดลอมการทํางาน
ที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการแกไขปญหาความขัดแยง 
ดานการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรและองคกรและดานการมีสุขภาพที่ดีมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูง จะสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้นตามไปดวย เพราะพนักงานตองการความมั่นคง
ในการทํางาน ตองการการเคารพและยอมรับในสังคม ก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
อันจะเปนผลทําใหองคกรมีการพัฒนามากขึ้น 
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 4. คุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการในอาชีพ สงผลกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
  พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็น
ในปจจัยคุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการในอาชีพอยูในระดับมาก มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.25 
สําหรับผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการในอาชีพ เปนรายขอ ปรากฏวาพนักงาน
ฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ใหระดับความคิดเห็นมากที่สุดใน
ขอของสถานที่ทํางานมีการจายเงินรางวัลหรือโบนัสประจําป มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.40 
รองลงมาคือ ขอสถานที่ทํางานของทานมีเงินทดแทนจากอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีคา
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.27 โดยเม่ือทําการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสวัสดิการในอาชีพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยาง
สัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ 
หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานสวัสดิการในอาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับมาก และอยูในทิศทางเดียวกันซ่ึงสอดคลองกับที่ 
(ณัฏฐรินีย พิศวงษ. 2555 : 86)  กลาววา สวัสดิการเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการยกระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในองคกรซึ่งสิ่งนี้เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดของการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
และสงผลโดยตรงตอความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
 5. คุณภาพชีวิต ดานสวัสดิการในอาชีพ สงผลกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
  พนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็น
ในปจจัยคุณภาพชีวิต ดานสภาพสังคมโดยรวมอยูในระดับนอย มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.508 
สําหรับพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี ใหระดับความคิดเห็น
มากที่สุดในขอทานไมสามารถเขารวมกิจกรรมทางศาสนาของชุมชน มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.08 
รองลงมาคือ ขอ ทานประสบกับปญหาความไมปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 2.93 เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพ้ืนที่
จังหวัดชลบุรี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวาคุณภาพ ชีวิตในการทํางานดานสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับที่ (ธรรณฐภรณ 
สุนทรถิรพงศ. 2557 : 10)  กลาวไววา พนักงานที่ทํางานขามชาติในประเทศเวียดนามและสปป.
ลาว ที่ประสบความสําเร็จในการทํางานมีความตองการใหองคการมีการจัดการคุณภาพชีวิตใน
การทํางานใน ประเด็นดังน้ี การตรวจสุขภาพและดูแล รักษาพยาบาล ตองการสวัสดิการในการ
รักษาพยาบาลกรณีเหตุฉุกเฉิน จัดหาที่อยูอาศัยที่ดีและสะอาด การกําหนดนโยบายดานการทํางาน
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนนโยบายที่กําหนดตามสภาพความเปนจริง ในเรื่องของ
การทํางานและเรื่องของผลตอบแทน 4) ดานความเขาใจและการสรางสภาพแวดลอมและสังคม
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การทํางานขององคการ โดยพนักงานขามชาติตองการใหองคการเขาใจสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
และสรางสังคมการทํางานที่มีความไวเน้ือเชื่อใจเชื่อใจซึ่งกันและกัน และเชนเดียวกันกับที่ (อุสุมา 
ศักด์ิไพศาล. 2557 : 96) กลาวไววา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย ดาน
การใหสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนา และพัฒนา
ความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 
และดานความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
คุณภาพงาน ดานปริมาณงาน และดานความรวดเร็วในการทํางานของพนักงาน ดังน้ันองคกร
ควรที่จะสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพ่ือเปนการเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นเพ่ือการคงอยูของหนวยงานที่ใหบริการบริหารจัดการ เพ่ือ
เพิ่มผลกําไรใหกับทางบริษัทอีกดวย 
 
ขอเสนอแนะและสรุปงานวิจัย 
 ขอเสนอแนะในงานวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา แรงงานกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมแปรรูป
อาหาร พ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ครั้งน้ีผูวิจัยขอเสนอแนวทางซึ่งอาจเปนประโยชนตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ตอองคกรที่มีการจางงานแรงงานตางสัญชาติ โดยผลการศึกษาวิจัยพนักงาน
ฝายผลิตกลุมตัวอยางสัญชาติกัมพูชา เขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี บงชี้วา คุณภาพชีวิตในการทํางาน   
ทุกดาน ทั้งดานสุขภาพ ดานคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานสวัสดิการในอาชีพ ดาน
สภาพสังคม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะ
ดานดานสวัสดิการในอาชีพ สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด มีระดับความ 
สัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) เทากับ .443 รองลงมาคือดานคาตอบแทน ระดับความ 
สัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) เทากับ 3.17 จําตองใหความสําคัญกับ 2 ดานนี้มากที่สุด 
ซึ่งหากองคกรสามารถเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานพนักงาน ในแตละดาน ประสิทธิภาพ
การทํางานโดยรวมของพนักงานยอมเพ่ิมระดับขึ้นดวย ซึ่งผลของการวิจัยไดแตกตางออกไป
จากงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ที่ไดทํางานศึกษา ดังที่กลาวไวในบทที่ 
1 โดยงานวิจัยเหลาน้ี ไดทําการศึกษาประมาณชวงป พ.ศ. 2538-2558 แสดงใหเห็นวา ชวงที่
ผานมา ประเทศไทยไดมีการปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลง ทางดานนโยบายหรือธรรมเนียม
คานิยมในการปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารจัดการเก่ียวกับแรงงานตางดาว จากการศึกษา
ผลการวิจัยที่เปลี่ยนแปลงไปสอดคลองไปในทางเดียวกันกับนโยบายของรัฐบาล โดยมาใน
รูปแบบของ นโยบาย แรงงานตางสัญชาติของรัฐบาล ซึ่งออกมาในรูปแบบของ ประกาศ
กระทรวงแรงงาน (ประกาศราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 134 ตอนพิเศษ 177 ง. : 6 กรกฎาคม 
2560) เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขในการขออนุญาตทํางานและการอนุญาตใหทํางาน 
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ตามพระราชกําหนดการบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2560 โดยมีเน้ือหาหลัก
คือ ใหนายจางนําแรงงานตางดาวมาลงทะเบียนเขาระบบทะเบียนของกระทรวงแรงงาน อีกทั้ง
ยังกําหนดบทลงโทษถานายจางรับแรงงานตางดาวที่ไมมีใบอนุญาตทํางานกับตนเขาทํางาน
ตองระวางโทษปรับ และกําหนดใหมี กองทุนเพ่ือการบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว 
ขึ้นในกรมการจัดหางาน สําหรับเปนทุนหมุนเวียนใชจายเก่ียวกับการบริหารจัดการการทํางาน
ของคนตางดาว อาทิ ชวยเหลือคนตางดาวที่เขามาทํางาน สงคนตางดาวออกนอกราชอาณาจักร 
ชวยเหลือดาน จัดสวัสดิการ การศึกษา สาธารณสุข ฯลฯ ถือเปนการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน
แกลูกจางคนตางดาว การใหนายจางและลูกจางคนตางดาวอยูภายใต พ.ร.บ.ประกันสังคม 
2533 ซึ่งประกาศกระทรวงแรงงานดังกลาว เปนการแกไขปญหาเรื่องแรงงานนอกกฎหมายใน
อดีตที่ผานมา โดยมีคานิยมที่นายจางกดขี่และปฏิบัติอยางไมเปนธรรมในเรื่องสวัสดิการและ
คาจาง เพราะเปนคนตางดาวและไมคํานึงถึงประสิทธิภาพในการทําที่บุคคลเหลาน้ีทําได  
กลาวคือไมวาองคกรหรือธุรกิจใดๆ ก็ตาม การใหความสําคัญกับเรื่องของคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเปนสิ่งควรปฏิบัติไมวาจะเปนพนักงานสัญชาติใดก็ตาม พนักงานทุกสัญชาติลวนมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน ที่สามารถตอบแทนองคกรในรูปของผลประกอบการ และตอบแทน
นโยบายของรัฐบาล ในรูปแบบของหนึ่งในฟนเฟองขับเคลื่อนอุตสาหกรรมซึ่งเปนอีกหนึ่ง
รายไดหลักของประเทศ 
 
 ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
 1. การศึกษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันนี้ ในแหลงอุตสาหกรรม
อ่ืนๆ ทั่วประเทศ เนื่องจากสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองทองถิ่น ที่แตกตางกันไปใน
แตละทองที่ อาจสงผลกระทบตอความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลในดานคุณภาพชีวิต     
ในการทํางานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมถึงความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งปจจุบันแรงงานตางชาติถือเปนปจจัยสําคัญทางอุตสาหกรรม 
ซึ่งอุตสาหกรรมถือเปนอีกหน่ึงปจจัยสําคัญที่ขับเคลื่อน ดัชนีผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศ  
 2.  การศึกษาคร้ังตอไป ควรศึกษาในประเด็นเดียวกันนี้กับกลุมตัวอยางพนักงาน
สัญชาติอ่ืนๆ ดวย เพ่ือทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน   
วามีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกันตามวัฒนธรรม และวิถีชีวิตของแรงงานที่
แตกตางในแตสัญชาติ 
 3.  การศึกษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาวิจัยในปจจัยคุณภาพชีวิตอื่นๆ ที่อาจจะมี
ผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อาทิเชน ดานสภาวะความเครียด ดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ ดานความเจริญกาวหนาในสายอาชีพการงาน เปนตน เพื่อใหผลการศึกษา
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง ความสมัพันธของคุณภาพชีวติในการทํางานกับประสิทธภิาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา แรงงานกัมพูชา 

ในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พื้นที่จังหวัดชลบุรี ปการศึกษา 2559 
 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิต และปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว ในพ้ืนที่ตัวอยางในจังหวัดชลบุรี โดยมีรายละเอียด
ของคําถามดังตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 2. โปรดตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง เพราะคําตอบที่เปนจริงและสมบูรณเทาน้ัน 
จะชวยใหการวิจัยครั้งนี้เกิดประโยชนอยางเต็มที่ 
 3.  คําตอบของทาน ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ และจะประมวลผลเปนรายงานในภาพรวม 
เพื่อที่จะศึกษาความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต กรณีศึกษาแรงงานกัมพูชาใน ภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร พื้นที่จังหวัด
ชลบุรี 
 
 

สุวิกรม ชินสกุล 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริงที่เก่ียวกับ

ตัวผูตอบแบบสอบถาม 
 
1.  เพศ 
  1) ชาย  2) หญิง  
2.  อายุ 
  1) ต่ํากวา 20 ป                               2) 21 - 30 ป    
  3) 31 - 40 ป                                4) มากกวา 40 ปขึ้นไป                
3.  สถานภาพ 
  1) โสด                                          2) สมรส 
  3) หมาย                                       4) แยก / หยา 
4.  ทักษะการสื่อสารภาษาไทย 
  1) ไมสามารถฟงและพดูไดเลย               
  2) ฟงพอเขาใจเพียงเลก็นอยแตพูดไมได  
  3) ฟงพอเขาใจเพียงเลก็นอยและพูดไดเพียงเล็กนอย 
  4) ฟงเขาใจดีและพูดไดคลองแคลว 
5.  ทานมีโรคประจําตัวหรือไม 
  1) มี  2) ไมมี  
6.  เคยเกิดอุบัติเหตุระหวางการทํางานหรือไม 
  1) เคย โปรดระบุ ……………………    
  2) ไมเคย 
7.  ทานปวยระหวางการทํางานหรือไม   
  1) ปวย โปรดระบุ ……………………    
  2) ไมปวย 
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ตอนที่ 2 คําถามเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวติของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองคะแนนระดับความคิดเห็นตามความจริงเก่ียวกับ  

ตัวทานมากที่สุดเพียงหนึ่งชอง   
 

คุณภาพชีวติ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
คุณภาพชีวติ ดานสุขภาพ 
1. สถานที่ทํางานของทานจัดใหมีการตรวจสุขภาพ
เปนประจําทุกป 

     

2. ทานไดรับคาแนะนําหรือไดรับความรูเก่ียวกับ
โรคภัย และการมีสุขภาพอนามัยที่ดีจากนายจาง 

     

3. ทานไดรับบริการนํ้าด่ืมที่สะอาดและปลอดภัย      
4. ทานไดรับการประกันสขุภาพจากสถานที่ทํางาน      
5. ทานไดรับบริการหองสุขาที่สะอาดมีระบบระบาย
น้ําที่ดี 

     

คุณภาพชีวติ ดานคาตอบแทน 
1. ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอในการดารงชีพ
เลี้ยงตนเองและครอบครวั 

     

2. ทานไดรับคาตอบแทนทีมี่ความยุตธิรรม เม่ือ
เทียบกับคนไทยที่ทางานในลักษณะเดียวกัน 

     

3. ทานไดรับคาจางที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา      
4. ทานไดรับคาจางไมต่ํากวาที่กฎหมายแรงงาน
กําหนด 

     

คุณภาพชีวติ ความปลอดภัยในการทํางาน 
1. สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางอยางเพียงพอ      
2. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดไมเปน
อันตรายตอสขุภาพ 

     

3. สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดังจนเกิดความ
รําคาญ 
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คุณภาพชีวติ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
4. สถานที่ทํางานของทานไมมีสารเคมีวัตถุที่เปน
อันตรายตอสขุภาพ 

     

5. ทานทํางานกับวตัถุ เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ ที่ไม
กออุบัติเหตุไดงาย 

     

6. ทานมีเคร่ืองมือปองกันในการทํางาน เชน ที่ปด
จมูก รองเทาบูต ถุงมือ เปนตน 

     

คุณภาพชีวติ ดานสวัสดิการในอาชีพ 
1. สถานที่ทํางานของทานมีการทําประกันสังคม
ใหกับแรงงาน 

     

2. สถานที่ทํางานของทานมีเงินทดแทนจาก
อุบัติเหตทุี่เกิดขึ้นจากการทํางาน 

     

3. สถานที่ทํางานของทานมีเงินชดเชยจากการ  
เลิกจาง 

     

4. สถานที่ทํางานของทานมีการจายเงินรางวัลหรือ
โบนัสประจําป 

     

คุณภาพชีวติ ดานสภาพสังคม 
1. มีการทะเลาะเบาะแวงในกลุมแรงงานตางดาว
ดวยกัน 

     

2. ผูคนในชุมชนและทีท่างาน ไมมีใครรังเกลียด
ทาน 

     

3. สถานที่ทํางานมีปญหาการด่ืมแอลกอฮอล      
ในกลุมแรงงานตางดาว 

     

4. ทานไมสามารถเขารวมกิจกรรมทางศาสนาของ
ชุมชน 

     

5. ทานประสบกับปญหาความไมปลอดภัยในชีวติ
และทรัพยสิน 
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ตอนที่ 3 คําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองคะแนนระดับความคิดเห็นตามความจริงเก่ียวกับ  

ตัวทานมากที่สุดเพียงหนึ่งชอง   
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ดานบุคคล 
1. ทานมีความเตรียมพรอมที่จะทํางาน โดยการ
ดูแลสุขภาพ ทั้งทางกาย ทางจิตใจ และบุคลิกภาพ
ของทานอยางสมํ่าเสมอ 

     

2. ทานไมเคยหยุดงานโดยไมมีเหตุผล      
3. ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ      
4. ทานเต็มใจที่จะทํางาน อยางเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ 

     

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ดานกระบวนการทํางาน 
1. ทานมีการใชเทคนิคตางๆ เพ่ือเพ่ิมความรวดเร็ว
ในการทํางาน 

     

2. ทานสามารถเลือกใชอุปกรณในการทํางานได
อยางเหมาะสมและปลอดภัย 

     

3. ทานมีความคิดที่ดีในการปรับปรุงและแกไขงาน
อยูเสมอ 

     

4. ทานมักใชวาจาที่สุภาพในการติดตอและ
ประสานงานกับอยูเสมอ 

     

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ดานผลผลิต 
1. ผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน มีความ  
ถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาที่กําหนด 

     

2. ผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน เปนไปตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว 

     

3. ผลงานที่ออกมานั้นเปนที่พึงพอใจหัวหนางาน
และบุคคลที่เก่ียวของ 
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