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บทคัดย่อ

	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน
ชาวไทย พม่า และกัมพูชาที่ท�ำงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ งานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ
ด้วยการสงัเกตการณ์จากสถานทีป่ฏบิตังิานจรงิ (Direct observation) จากนัน้พัฒนาแบบข้อค�ำถามส�ำหรบั 
การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus group) กับตัวอย่างที่เป็นพนักงานชาวไทย ชาวพม่า และชาวกัมพูชา 
ที่ท�ำงานงานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ทั้งหมด 60 คน  และเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์
เชิงกลุ่ม และมีการบันทึกเทประหว่างการสัมภาษณ์เชิงกลุ่มซึ่งแบ่งเป็นกลุ่มละ 12 คน มีทั้งหมด 5 กลุ่ม
ตามสัญชาติและต�ำแหน่งงาน
	 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ในเรื่องของอายุการท�ำงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในเรือ่งของความรบัผดิชอบทีเ่พ่ิมมากข้ึน ความส�ำเรจ็ในงานทีท่�ำ การมปีฏสัิมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
ปัจจยัภายในองค์กรในเรือ่งของนโยบายและกฎระเบยีบขององค์กร ลกัษณะการสัง่งานของผูบ้งัคับบญัชา  
เรื่องเล่าที่เล่าสืบต่อกันมา เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน มีผลต่อพฤติกรรม 
การท�ำงานของพนักงานชาวไทย ชาวพม่า และชาวกัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรม

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมการท�ำงาน แรงงานต่างด้าว  แรงงานอุตสาหกรรม  อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 	
	  การท�ำงานในสายการผลิต

Abstract
	
	 This study is exploratory research with the objectives to study about behavioral operation of Thais, 
Burmese, and Cambodian who work in an electronics industry. The qualitative technique is used in this study  
with the instrument of direct observation in real working situation. Then lists of questions are created for  
focus group interview of 60 workers. Data were collected using voice recording during the interview by 
divided interviewees to 12 groups. Each group comprised of 5 workers and sorted by nationality 
and job position. 
	 The result shows that demographic factor in terms of working age; motivation factor in terms of increasing 
responsibilities, achievement, and coordination with partners; and organizational factor in term of factory’s rule 
and policy, commander’s characteristics, grapevine story, salary and compensation, and working environment 
affect behavioural operation of Thais, Burmese, and Cambodian who work in the industrial factory.
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บทน�ำ
	 ปัจจุบันอุตสาหกรรมการผลิตจ�ำเป็นต้องมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา เนื่องจาก 
ความต้องการของลกูค้าทีม่คีวามหลากหลายมากย่ิงข้ึน และสนิค้าก็มกีารพัฒนาอย่างรวดเรว็ โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงสินค้าอิเล็กทรอนิกส์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้ผลิตจ�ำเป็นต้องปรับตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเพ่ือให้ธุรกิจสามารถด�ำรงอยู่ได้ ซึ่งการเปล่ียนแปลงด้านการผลิตสามารถท�ำได ้
หลายวธิ ีไม่ว่าจะเป็นการปรบัเปลีย่นกระบวนการการผลิตให้สามารถผลติสนิค้าได้มปีระสิทธภิาพมากข้ึน  
ของเสียจากการผลิตลดลง และใช้เวลาในการผลิตสินค้าน้อยลง หรือการพัฒนาด้านบุคลากรในการ 
ด�ำเนินการผลิต ให้มีความรู้ ความสามารถมากขึ้น ก็จะท�ำให้การผลิตเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไปอีก 
	 การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์เป็นหนึง่ปัจจยัทีส่�ำคัญส�ำหรบัองค์กรยุคใหม่ เนือ่งจากมนษุย์เป็นผูท้ีใ่ช้
ทรัพยากรต่างๆ ขององค์กร นอกจากการบริหารงานที่ดีแล้วสิ่งส�ำคัญคือการรับรู้ และเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการท�ำงานของบุคลากรภายในองค์กร หากผู้บริหารมีความเข้าใจในลักษณะนิสัยหรือ 
พฤติกรรมการท�ำงานของผู้ปฏิบัติงาน และรู้ว่าต้องปฏิบัติอย่างไรกับผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
ในการท�ำงานแก่คนเหล่านั้นได้ ซึ่งจะท�ำให้เกิดผลดีแก่ผู้ปฏิบัติงานและต่อตัวองค์กรเอง โดยจ�ำเป็นต้อง
หาแนวทางการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ในองค์กรอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ผลการท�ำงานของพนกังาน
ทุกคนมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด ส่งผลให้เพิ่มผลผลิตให้องค์กร พนักงานมีความสม�่ำเสมอ
ในการท�ำงาน ให้ความร่วมมอืต่อองค์กรในงานและกจิกรรมต่างๆ ขององค์กรอย่างเตม็ใจตลอดจนปฏบิตั ิ
ตามกฎระเบยีบขององค์กรเพ่ือให้เกดิความเรยีบร้อยในการอยู่ร่วมกนั อนัจะท�ำให้อยู่ด้วยกนัอย่างมคีวามสขุ 
พร้อมที่จะท�ำงานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์เช้ือชาติ
ใดๆ ก็ตาม

วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	 เพ่ือศึกษาปัจจยัทีม่ผีลต่อถึงพฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังานชาวไทย พม่า และกัมพูชาทีท่�ำงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคิดที่แสดงถึงปัจจัยต่างๆที่เกี่ยวข้องนั้นมีนักวิชาการได้เสนอไว้ดังต่อไปนี้
	 1.แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์
	 ภมูหิลงัเฉพาะบคุคล (Personal Background) หรอืลักษณะชีวประวตัขิองแต่ละบคุคล (Biographical
Characteristics) เป็นลกัษณะส่วนตวัของบคุคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ สมรส รายได้ และ ความมอีาวโุสในงาน
เป็นต้น ปัจจยัเหล่านีส่้งผลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานของบคุคล (Griffeth, Hom, and Gaertner, 2000: pp. 478-486) 
ผลกระทบของความหลากหลายของเช้ือชาติและวัฒนธรรมในที่ท�ำงานได้มีการศึกษาและพบว่า 
ความหลากหลายของเช้ือชาตแิละวฒันธรรมในทีท่�ำงานมทีัง้ผลแง่ดแีละแง่ลบ กล่าวคือ ความหลายหลาย
ของเช้ือชาตแิละวฒันธรรมอาจส่งผลให้เกดิความขัดแย้งด้านความเข้าใจในเนือ้งานทีต่่างกนัและการสร้าง
ความสมคัรสมานสามคัคีในองค์กรทีอ่าจท�ำได้ยาก ในส่วนของแง่ดนีัน้ ความหลากหลายทางเช้ือชาตแิละ
วัฒนธรรมในที่ท�ำงานก็ช่วยส่งผลให้เกิดความหลายหลายของลักษณะทรัพยากรบุคคลในการแจกจ่าย
งานต่างๆ เนื่องจากจุดประสงค์ในการท�ำงานของแต่ละบุคคลแต่ละชาตินั้นแตกต่างกัน รวมถึงการขยาย 
กิจการขององค์กรไปยังประเทศของพนักงานชาตินั้นๆ อาจท�ำได้ง่ายมากขึ้นเนื่องมาจากทราบข้อมูลและ
มคีวามคุ้นเคยกบัการท�ำงานของคนเช้ือชาตนิัน้ๆอยู่แล้ว ทัง้นีข้ึ้นอยู่กับฝ่ายบรหิารขององค์กรในการบรหิาร
จดัการทรพัยากรมนษุย์กลุม่เช้ือชาตต่ิางๆ ให้ท�ำงานร่วมกันตามนโยบายขององค์กรได้มปีระสทิธภิาพมาก
น้อยอย่างไร (Martin, 2014, pp. 89-91)
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	 2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 ทฤษฎสีองปัจจยัแสดงถึงแนวคิดเกีย่วกับปัจจยัทีเ่ป็นแรงจงูใจในการท�ำงานซึง่สามารถแบ่งเป็น 
2 ปัจจัย (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1967, pp. 61-74) คือ 
	 2.1 ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factor) ซึ่งคือ ปัจจัยที่เป็นความพอใจ
	 2.2 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ซึ่งคือ ปัจจัยที่เป็นความไม่พอใจ 
	 ทั้งสองปัจจัยนี้มีผลกระทบต่อการท�ำงานแตกต่างกัน กล่าวคือปัจจัยอนามัยซึ่งเกี่ยวกับ 
สิ่งแวดล้อมของงานจะมีผลต่อการด�ำรงรักษาไว้ซึ่งองค์กรเท่านั้น ส่วนปัจจัยแรงจูงใจซึ่งเกี่ยวกับเนื้อหา
ของงานจะเป็นตัวกระตุ้นให้คนอยากท�ำงาน
	 ปัจจยัแรงจงูใจซึง่มผีลท�ำให้เกิดความพอใจประกอบด้วยความส�ำเรจ็ของงาน การได้รบัการยกย่อง
เกีย่วกับงาน ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ และความเจรญิก้าวหน้า  โดยทีค่วามส�ำเรจ็ของงาน การยอมรบั
และลกัษณะของงานท�ำให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อทศันะคตทิีด่ต่ีองาน แต่มผีลต่อความพอใจในงานเพียง
ช่ัวเวลาสัน้ๆ ส่วนความรบัผดิชอบและความก้าวหน้าท�ำให้เกิดความพอใจในงานได้เป็นระยะเวลายาวนาน
กว่าปัจจัยอื่น
	 ปัจจยัอนามยัซึง่มผีลท�ำให้เกิดความไม่พอใจ ประกอบด้วยนโยบายและการบรหิารงานขององค์กร
ผู้บังคับบัญชาและเทคนิค เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเงื่อนไขในการท�ำงาน โดยที่ปัจจัย
ทั้ง 5 เกิดข้ึนบ่อยครั้งในส่วนของการท�ำให้ไม่มีความพอใจ (Dissatisfaction) และเกิดข้ึนไม่บ่อยครั้ง 
ในส่วนของการท�ำให้ไม่มีความไม่พอใจในงาน (No Dissatisfaction) ส�ำหรับนโยบาย ผู้บังคับบัญชา และ 
ความสมัพันธ์ระหว่างบคุคลท�ำให้ไม่มคีวามไม่พอใจในงานได้เป็นเวลานานกว่าการท�ำให้มคีวามไม่พอใจใน
งาน ส่วนปัจจยัเงือ่นไขการท�ำงานนัน้ท�ำให้ไม่มคีวามไม่พอใจในงานได้เป็นเวลานานพอๆ กันกับการท�ำให้
มีความไม่พอใจในงาน
	 องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factor) เป็นองค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง 
และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน ประกอบด้วย
	 	 lความส�ำเร็จในหน้าที่การงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท�ำงาน 
		  ได้ส�ำเร็จประสบผลส�ำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่างๆ เก่ียวกับงาน และรู้จัก 
		  ป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น
		  lการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
		  จากบคุคลในหน่วยงานหรอืบคุคลอืน่ๆ ทีม่าขอค�ำปรกึษา ซึง่อาจแสดงออก ในรปูแบบ
		  การยกย่อง ชมเชย การให้ก�ำลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ท�ำให้ 
		  เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
		  lความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ  
		  และมีอ�ำนาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด
	 องค์ประกอบค�้ำจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factor) เป็น
องค์ประกอบทีช่่วยป้องกนัการปฏบิตังิานของบคุคลากรทีจ่ะเกดิความไม่ชอบงานหรอืหย่อนประสทิธภิาพลง 
ประกอบด้วย
		  lเงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปของตัวเงินรวมถึง 
		  การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท�ำงาน
		  lความสัมพันธ์กับผูบ้งัคับบญัชา ผูใ้ต้บงัคับบญัชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation 
		  Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท�ำงานร่วมกัน  
		  มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี
		  lนโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการ
		  และการบริหารงานองค์กรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
		  lสภาพการท�ำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  
		  แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 
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		  ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เก่ียวข้องกับ 
		  งาน เช่น การไม่ถูกย้ายไปท�ำงานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลกับครอบครัว
		  lการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ 
		  หรือความยุติธรรมของผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้นิ เทศงานในการด�ำเนินงานและ 
		  การบริหารงาน (Herzberg, et al., 1967, pp. 61-74)
	 3. ทฤษฎีและแนวคิดพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานในองค์กร
	 แนวคิดเกีย่วกบัพฤตกิรรมการท�ำงานของบคุคลในองค์กร หรอืการท�ำงานของบคุคลในองค์กรนัน้
ขึ้นอยู่กับ 2 ประการ คือ แรงจูงใจในการท�ำงาน (Motivation) และความสามารถ (Ability) เป็นตัวก�ำหนด
ทีส่�ำคัญต่อพฤตกิรรมการท�ำงาน แรงจงูใจของบคุคลข้ึนอยู่กับความต้องการของบคุคลและความต้องการ 
เป็นผลของสภาพทางกาย (Physical Condition) ได้แก่ บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคล
นั้นอาศัยอยู่ (Social Condition) ได้แก่ บรรยากาศในการท�ำงาน การได้รับการสนับสนุนทางสังคม  
ส่วนความสามารถของบุคคลเป็นผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ์และ 
การฝึกอบรม นอกจากนียั้งสามารถศึกษาพฤตกิรรมการท�ำงานได้จากผลการปฏบิติังานในแง่ปรมิาณและ
คุณภาพ รวมทั้งข้อมูลส่วนบุคคล เช่น การขาดงาน การมาท�ำงานล่าช้า การลา และการเกิดอุบัติเหตุ 
เป็นต้น (Baruch, 1968, pp. 159)
	 พฤติกรรมองค์กร ได้แก่ การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และความ
พึงพอใจในการท�ำงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้
	 การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) เป็นการวัดการท�ำงานซึ่งประกอบด้วยประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพภายในองค์กรหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเป็นเป้าหมายขององค์กร โดยการเปลี่ยนปัจจัยน�ำเข้า 
(Input) เป็นผลผลิต(Output) ด้วยต้นทุนต�่ำที่สุดตัวนี้ถือว่าเป็นการเพิ่มผลผลิตซึ่งต้องอาศัยทั้งประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ(Effectiveness and Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นการบรรลุผลตาม 
เป้าหมาย (Achievement of Goals) ประสิทธิภาพ (efficiency) การใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
นั้นโดยใช้ต้นทุนต�่ำที่สุด ตัวอย่าง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลจะมองที่ความสามารถในการประหยัด
ต้นทนุโดยทัว่ไปธรุกจิจะมปีระสทิธผิลเมือ่บรรลเุป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพอย่างประหยัด เพราะการวดั
ประสทิธผิลจะประกอบด้วยการวดัผลตอบแทนในการลงทนุก�ำไรต่อยอดขายหรอืผลผลิตต่อช่ัวโมงแรงงาน 
	 การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) หมายถึง อตัราส่วนระหว่างผลผลติ และปัจจยัน�ำเข้าในช่วงระยะ
เวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่ก�ำหนด ตามสมการ

การเพิ่มผลผลิต (Productivity) =  ผลผลิต (Outputs)
                                              ปัจจัยน�ำเข้า(Inputs)

	 การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไม่มาท�ำงานนั้นถือว่าเป็นความล้มเหลว 
ในการรายงาน การท�ำงานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีข้อสมมติว่าผลประโยชน์ขององค์กร 
จะมากขึ้นเมื่อการขาดงานของพนักงานน้อยลง
	 การออกจากงาน (Turnover) เป็นการสูญเสียพนักงานขององค์กรเนื่องจากกลุ่มพนักงาน
ต้องออกจากงาน ด้วยเหตุผลต่างๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปของผู้ท�ำงานที่มีคุณค่าจะเป็นปัจจัยที่ม ี
ผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์กร
	 ความพึงพอใจในการท�ำงาน (Job Sat is fact ion) เป ็นทัศนะความพึงพอใจหรือ 
พึงพอใจที่พนักงานมีต่อการท�ำงาน หรือเป็นความแตกต่างระหว่างรางวัลที่ได้รับจากการท�ำงานเทียบกับ
รางวัลหรือสิ่งที่เขาเชื่อว่าเขาควรจะได้รับเป็นสิ่งตอบแทนจากการท�ำงานนั้นๆ
	 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท�ำงานดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยสามารถ
น�ำไปใช้ในการก�ำหนดกรอบแนวความคิดทางด้านตัวแปรตาม เพ่ือท�ำนายถึงพฤติกรรมในด้านต่างๆ  
ทีอ่าจจะเกดิข้ึน หากพนกังานได้รบัการตอบสนองความต้องการในแต่ละด้านอย่างเหมาะสม นอกจากนียั้ง
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มีการศึกษาวิจัยอีกมากที่พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน จากผลการศึกษา
วิจัยของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการท�ำงานมีอยู่หลายประเภท ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ได้สรปุและคัดเลือกประเภทของพฤตกิรรมการท�ำงานทีส่่งผลให้เกดิประสทิธภิาพต่อองค์กรทีผู่ว้จิยัศึกษา
โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน
	 1. ด้านการเพิ่มผลผลิต
	 2. ด้านความสม�่ำเสมอในการท�ำงาน
	 3. ด้านความร่วมมือต่อองค์กร
	 4. ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร
	 4. กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ A
	 กรณทีีน่�ำมาศึกษา คือ บรษิทัข้ามชาตแิห่งหนึง่ซึง่ประกอบธรุกจิรบัจ้างผลติ (Original Equipment 
Manufacturing:-OEM) ผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์ให้กับเจ้าของผลิตภัณฑ์ช้ันน�ำของโลกหลายบริษัท ซึ่ง
ผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์ที่บริษัทแห่งนี้ผลิตได้แก่  เมนบอร์ด External Hard Disk แผงวงจร PC ส�ำหรับ 
hard disk เครือ่งรบัส่งสญัญาณดาวเทยีม เครือ่งหฟัูง และโทรศัพท์มอืถือระบบไร้สาย (Bluetooth) เป็นต้น 
ทางบริษัทมีโรงงานสาขาอยู่ทั่วโลก แต่ที่ตั้งอยู่ที่ประเทศไทยมีพนักงานประมาณ 20,000 คน โดยแบ่ง
เป็น ระดับผู้บริหารประมาณ 150 คน ระดับวิศวกรและหัวหน้าสายการผลิตประมาณ 2,500 คน และ
ระดับแรงงานประมาณ 17,500 คน
	 บริษัทแห่งนี้ได้ก�ำหนดข้อได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) ของตนเอง ในด้าน 
Cost Leadership โดยมกีารด�ำเนนิงานแบบสายพานการผลติ (Assembly Production) และผลติตามค�ำสัง่ 
(Make to Order) เนื่องจากบริษัทได้รับค�ำสั่งในการผลิตเป็นจ�ำนวนมากและต่อเนื่อง ท�ำให้ทางบริษัทที่
มีฐานการผลิตในประเทศไทย และจ้างแรงงานเป็นคนไทยแล้ว ยังได้จ้างแรงงานชาวต่างชาติ อันได้แก่ 
ชาวพม่าและกมัพูชา เข้ามาเป็นแรงงานในการผลติอีกด้วย ซึง่จะจ้างผ่านนายหน้าแรงงาน (Sub contract) 
ให้เป็นผู้จัดการรายงาน โดยโรงงานแห่งนี้มีนายหน้าแรงงานทั้งหมด 4 เจ้า ให้ช่วยจัดการเรื่องเอกสาร
แรงงานต่างด้าวและแจกจ่ายเงนิได้ของพนกังานชาวต่างชาตกิลุม่นี ้โดยทางนายหน้าจะส่งมอบคนงานให้ 
กับโรงงานแล้วโรงงานจะแจกจ่ายงานให้กับพนักงานชาวไทย พม่า และกัมพูชา ในหน้าที่ต่างๆ
ของสายการผลิต 
	 ในระดับพนักงานที่ท�ำงานสายการผลิตซึ่งประกอบด้วย
	 1. พนกังานทีท่�ำงานในสายการผลติ (Operator) หมายถงึ พนกังานทีป่ระกอบช้ินส่วนต่างๆ หรอื 
ท�ำหน้าที่ทดสอบผลิตภัณฑ์ที่ได้รับการประกอบเสร็จแล้ว
	 2. หัวหน้าพนักงานที่ท�ำงานในสายการผลิต (Leader) หมายถึง พนักงานที่เป็นหัวหน้าดูแลการ
ท�ำงานของพนักงานที่ท�ำงานในสายการผลิต รวมถึงการสอนงานแบบหน้างาน (On Job Training) ให้แก่
พนักงานใหม่ที่เพิ่งเข้ามาท�ำงานในสายการผลิต
	 หวัหน้าและพนกังานทีท่�ำงานในสายการผลติมรีะยะเวลาการท�ำงานเริม่ตัง้แต่ 8.00 น. – 16.40 น. 
โดยส่วนมากพนักงานจะต้องมาถึงบริษัทไม่เกินเวลา 7.45 น. เพื่อออกก�ำลังกายตอนเช้าและฟังประกาศ
การชี้แจงข้อมูลในภาษาต่างๆร่วมกัน พนักงานจะได้รับการพักการท�ำงานเป็นเวลา 10 นาที คือช่วงเวลา 
ระหว่าง 10.00 น. – 10.10 น.และ 14.30 น. – 14.40 น.  และช่วงเวลาพักกนิข้าวกลางวนัเป็นเวลา 50 นาที  
แบ่งเป็น 4 กะ คือ 10.10 น. - 11.00 น., 11.00 น. – 11.50 น., 11.50 น. – 12.40 น. , 12.40 น. - 13.30 น. 
ซึ่งพนักงานจะถูกก�ำหนดช่วงเวลาพักกินข้าวตามประเภทของสายการผลิตที่ท�ำงานอยู่ การท�ำงานเพิ่ม
นอกเวลางานปกติ (Over Time) เริ่มท�ำงานต่อจากเวลาเลิกงานปกติ 16.40 น. เป็นต้นไป เวลามากสุด
ทีเ่คยมกีารท�ำงานนอกเวลางานปกตคืิอ  24.00 น. โดยมเีวลาพักกินข้าวเย็นคือช่วงเวลา 18.00 – 18.50 น. 
พนักงานจะต้องเช็คชื่อสแกนลายนิ้วมือทุกครั้งที่เข้า-ออกงาน
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	 พนักงานในสายการผลิตทั้งชาวไทย พม่า และกัมพูชาจะได้รับเงินเดือนเป็นรายวัน คือ วันละ 
300 บาทต่อวนั หวัหน้าพนกังานทีท่�ำงานในสายการผลติจะได้รบัเงนิเพ่ิมเตมิอกี 200 - 300 บาทต่อเดอืน 
และเงินตอบแทนในกรณีที่ท�ำงานนอกเวลาการท�ำงานปกติจะได้รับค่าตอบแทนเป็นเงิน 100 - 200 บาท
ของเงินเดือนต่อวัน   
	 สวัสดิการที่หัวหน้าและพนักงานที่ท�ำงานในสายการผลิตได้รับจากบริษัท ได้แก่ 
	 lรถรับส่ง (ส่วนใหญ่ผู้ใช้บริการจะเป็นคนไทย
	 lเงินสนบัสนนุค่าอาหารกลางวนัจ�ำนวน 11 บาท (จากราคาเตม็ 20 บาท ดงันัน้พนกังานสามารถ
	 จ่ายเงินเพียง 9 บาทในการซื้ออาหารกลางวันรับประทาน)
	 lยูนิฟอร์ม รวมถึงอุปกรณ์ป้องกันอันตราย เช่น ชุดกันกระแสไฟฟ้าสถิต (ESD Smock, 
	 Sniper and Gloves) เป็นต้น
	 เนื่องจากบริษัทรับจ้างผลิตผลิตภัณฑ์ที่เป็นช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ท�ำให้สภาพแวดล้อมในการ
ท�ำงานของพนกังานทีท่�ำงานในสายการผลติต้องมกีารควบคุม ได้แก่ อณุหภมู,ิ ความช้ืน, และ ฝุน่ เป็นต้น

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ ่งเน้นที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อถึงพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน 
ชาวไทย พม่า และกัมพูชาที่ท�ำงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลกทรอนิกส์แห่งหนึ่งซึ่งเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research)  โดยใช้การสงัเกตพฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังาน (Observation) และ
การสมัภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus Group) ซึง่การคัดเลอืกตวัอย่างส�ำหรบังานวจิยัในครัง้นีใ้ช้วธิกีารสุม่ตวัอย่าง 
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งประเมินและคัดเลือกตัวอย่างที่สอดคล้องกับเกณฑ์คุณสมบัติ 
ที่ทางผู้วิจัยตั้งไว้ เกณฑ์คุณสมบัติในการเลือกตัวอย่าง คือ ตัวอย่างต้องเป็นชาวไทย พม่า หรือกัมพูชา
โดยก�ำเนิดตามกลุ่มที่ก�ำหนดไว้ ปัจจุบันท�ำงานอยู่ในโรงงานนี้ และท�ำงานในต�ำแหน่งที่ระบุไว้ (หัวหน้า
พนกังงาน หรอื พนกังาน) สามารถสือ่สารเป็นภาษาไทยได้ด ีเข้าใจค�ำถามภาษาไทยและสามารถตอบโต้
ได้ดี โดยแบ่งเป็น 12 กลุ่มๆละ 5 คน รวมทั้งสิ้น 60 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เน้นการสนทนาแบบกลุ่ม (Focus Group) โดยท�ำการสนทนากับกลุ่มพนักงานชาวไทย ชาวพม่า 
และชาวกัมพูชา ที่ได้ท�ำงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ A แห่งหน่ึงซึ่งใช้ค�ำถามปลายเปิด 
ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการท�ำงานของพนักงานที่ได้ตั้งสมมุติฐานจากการสังเกตพฤติกรรม 
การท�ำงานของพนักงานและการด�ำเนินงานของโรงงานแห่งนี้ไว้เบื้องต้น ประกอบกับการพัฒนาและ
ประยุกต์ใช้กรอบวิจัยและค�ำถามจากงานวิจัยของขวัญชนก หงษ์ศิริ และ พรพรรณ พยอมใหม่ (2012) 
ที่ได้ท�ำการวิจัยเชิงปริมาณเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานและพฤติกรรมของพนักงาน 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) ซึ่งทั้งนี้ระหว่างการท�ำการสัมภาษณ์แบบกลุ่ม
ได้มีการบันทึกเสียงและการวิพากษ์วิจารณ์ในการเก็บข้อมูลร่วมด้วย
	 จากการเก็บข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยอาศัยหลักการ
การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสรุปประเด็นโดยการจ�ำแนกชนิดของข้อมูลแบบไม่ใช้ทฤษฎี คือการจ�ำแนกข้อมูล
ตามความเหมาะสมของข้อมลู โดยใช้ประสบการณ์ของผูว้จิยั และน�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์พนกังาน
ชาวไทย พม่า และกัมพูชา ที่ท�ำงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ A แห่งหนึ่งมาเปรียบเทียบ
เพื่อหาข้อสรุป ซึ่งขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้
	 1. การถอดเทปข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์อย่างละเอียด หรือประโยคที่ผู้วิจัยเห็นว่ามีความ 
	 ส�ำคัญเหมาะแก่การน�ำเสนอเพื่อเป็นข้อมูลที่แสดงถึงแง่คิดของผู้ถูกสัมภาษณ์
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	 2. การจดัเตรยีมข้อมลู จากการจดบนัทกึข้อมลูต่างๆ รวบรวมประเดน็ทีไ่ด้จากการสังเกตการณ์  
	 และการอ่านผลการถอดเทปจากการสัมภาษณ์อย่างละเอียด และท�ำการแบ่งวรรคของข้อมูล 
	 เป็นประเด็นต่างๆ เพื่อน�ำข้อมูลเหล่านี้มาช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล
	 3. วิเคราะห์เพื่อสร้างข้อสรุปที่ได้จากการสัมภาษณ์นั้นๆ

ค�ำถามงานวิจัย
	 ในการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้ ได้ตั้งค�ำถามในการวิจัยว่า มีปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อพฤติกรรม
การท�ำงานของพนักงานชาวไทย ชาวพม่า และชาวกัมพูชา โดยมีปัจจัยหลัก 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ปัจจยัแรงจงูใจ และปัจจยัภายในองค์กร ซึง่ทัง้ 3 ปัจจยันีก็้จะมปัีจจยัย่อยประกอบอยู่ใน
ปัจจยัใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์จะประกอบด้วย ปัจจยัด้านเพศ ปัจจยัด้านอายุ ปัจจยัด้าน
สถานภาพสังคม ปัจจัยด้านเชื้อชาติ ปัจจัยต�ำแหน่งหน้าที่การงาน ปัจจัยด้านอายุการท�ำงาน และปัจจัย
ด้านรายได้ ในด้านของปัจจยัแรงจงูใจจะประกอบด้วย ปัจจยัการเป็นทีย่อมรบั ปัจจยัด้านความรบัผดิชอบ
ที่เพ่ิมมากข้ึน ปัจจัยด้านความท้าทายในงาน ปัจจัยด้านความส�ำเร็จในงานที่ท�ำ และปัจจัยด้าน 
การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนชาติเดียวกัน/ต่างชาติ ส่วนในด้านปัจจัยภายในองค์กรจะประกอบด้วย ปัจจัย 
ด้านนโยบายภายในองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะการสั่งงานของผู ้บังคับบัญชา ปัจจัยเรื่องเล่า
ทีเ่ล่าสบืต่อกนัมา ปัจจยัเงนิเดอืนและสวสัดกิาร และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน โดยมคี�ำถาม
ในการวิจัยได้ดังนี้ คือ
	 ค�ำถามงานวิจัยที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานชาว
ไทย พม่า และกัมพูชาอย่างไร
	 ค�ำถามงานวจิยัที ่2 ปัจจยัด้านแรงจงูใจมผีลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังานชาวไทย พม่า 
และกัมพูชาอย่างไร
	 ค�ำถามงานวจิยัที ่3 ปัจจยัภายในองค์กรมผีลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานของพนักงานชาวไทย พม่า 
และกัมพูชาอย่างไร

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 จากการวิจัยพบว่า มีปัจจัยต่างๆที่ได้ตั้งค�ำถามไว้ในข้างต้นมีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน 
ของพนกังานชาวไทย ชาวพม่า และชาวกัมพูชา ทัง้ในแง่บวกและแง่ลบ ซึง่สามารถอธบิายรายละเอยีดได้ดงันี้
	 ค�ำถามงานวิจัยที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรที่มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานชาวไทย 
พม่า และกัมพูชา คือ ปัจจัยด้านอายุการท�ำงานที่เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเป็นปัจจัยที่เกี่ยวเนื่องต่อปัจจัย
ด้านการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและเป็นผลต่อปัจจัยด้านการให้ความร่วมมือต่อองค์กร เนื่องจาก 
พนักงานย่ิงมีอายุการท�ำงานที่มากข้ึนย่ิงท�ำให้มีการปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานมากข้ึน 
จากการท�ำงานร่วมกนั จนเกดิเป็นความผกูพันกนัระหว่างบคุคลรวมไปถงึมคีวามผกูพันต่อองค์กร ซึง่เป็น
ผลให้องค์กรสามารถขอความร่วมมอืจากพนกังานกลุ่มนีไ้ด้มากกว่าพนกังานทีอ่ายุงานอยู่ในระดบักลางๆ  
ส่วนปัจจัยด้านเพศ ปัจจัยด้านอายุ ปัจจัยด้านสถานภาพสังคม ปัจจัยด้านเชื้อชาติ ปัจจัยต�ำแหน่งหน้าที่
การงาน และปัจจัยด้านรายได้นั้นไม่มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานแต่ละชาติ
	 ค�ำถามงานวิจัยที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานชาว
ไทย พม่า และกัมพูชา คือ ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนชาติเดียวกัน/ต่างชาติ และ ปัจจัยด้าน 
รับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้นเท่านั้นที่มีผลในแง่ลบต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน โดยปัจจัยด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนชาติเดียวกัน/ต่างชาติ มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานเนื่องจากในแง่ของ
หัวหน้างานได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่าการท�ำงานปะปนกันทางเชื้อชาตินั้นสามารถท�ำให้ได้ผลผลิตที่ดีกว่า
การท�ำงานกับคนชาติเดียวกันเนื่องจากสามารถแจกจ่ายงานได้ง่าย โดยมอบงานที่ต้องใช้รายละเอียด
และยากในการสอนแก่เพ่ือนร่วมงานหรือลูกน้องที่เป็นชาติเดียวกัน แต่จะเลือกที่จะแจกจ่ายงานที่มีง่าย 
ต่อการท�ำความเข้าใจและให้แก่เพ่ือนร่วมงานหรือลูกน้องที่เป็นต่างชาติเนื่องจากการต่อรองน้อยและมี
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ความเช่ือฟังในค�ำสัง่มากกว่า ส่วนในแง่ของพนกังานได้ให้ความเห็นว่า อยากให้ในพ้ืนทีท่ีท่�ำงานนัน้มหัีวหน้า
หรือเพ่ือนร่วมงานที่เป็นชาติเดียวกันกับพวกเขาบ้าง ในกรณีที่มีความสงสัยในงานเขาสามารถสอบถาม 
ได้อย่างไม่เขินอาย ในด้านปัจจัยด้านความส�ำเร็จในงานที่ท�ำ มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน จากการวิจัย
พบว่า พวกเขาสามารถจดจ�ำเหตกุารณ์ทีพ่วกเขาท�ำถูกต้องและส�ำเรจ็จนหวัหน้างานของพวกเขาเอ่ยปากชม
ได้ทั้งสิ้น ประกอบกับพวกเขามีความตั้งใจและพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมการท�ำงานที่ดีออกมาเพื่อให้
ถกูต้องตามความต้องการของหวัหน้างานของพวกเขาเพ่ือให้ได้รบัค�ำชมเชยอีกครัง้ ส่วนในปัจจยัด้านความ
รับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้นที่มีผลในแง่ลบต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานเนื่องจากพนักงานมองว่าตน
ยังไม่มีความพร้อมพอที่จะรับผิดชอบงานที่เพ่ิมข้ึน ประกอบกับการเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึนไม่มีผล 
ต่อเงนิค่าตอบแทนทีเ่พ่ิมมากข้ึน ซึง่ท�ำให้บางครัง้พนกังานเปรยีบเทยีบตนเองกับกับเพ่ือนร่วมงานทีท่�ำงาน
ในระดับเดียวกันว่าท�ำไมตนถึงโดนให้ท�ำงานมากกว่าคนอื่น
	 ค�ำถามงานวิจัยที่ 3 ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานชาวไทย 
พม่า และกัมพูชา คือ ปัจจัยด้านนโยบายภายในองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะการสั่งงานของผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยเรื่องเล่าที่เล่าสืบต่อกันมา ปัจจัยเงินเดือนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท�ำงาน กล่าวคือ ปัจจยัด้านนโยบายภายในองค์กรมผีลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังานพม่าเท่านัน้ 
เนื่องจากพวกเขามองว่า นโนบายเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรต้องมี พวกเขาต้องท�ำตามนโยบายหรือกฎระเบียบ
ที่ตั้งไว้ ประกอบกับคนหมู่มากสามารถท�ำตามนโยบายและกฎระเบียบนี้ได้ พวกเขาก็ควรที่จะท�ำตาม 
ให้ได้ ในส่วนของปัจจยัด้านลักษณะการส่ังงานของผูบ้งัคับบญัชามผีลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังาน
เนือ่งจากเนือ้งานของพนกังานทีร่ะบไุว้ชัดเจนว่าจะต้องท�ำอะไรอย่างไร แต่จะมหีวัหน้าคอยแนะน�ำว่าสิง่ใด
ส�ำคัญควรท�ำก่อนเพ่ือให้ได้ผลผลิตตามเป้าหมายที่โรงงานก�ำหนด ซึ่งคนทั่วไปก็มีความต้องการที่จะให ้
คนอืน่พูดจาดีๆ กบัตน พนกังานก็เช่นกนัพวกเขาอยากให้หวัหน้าของพวกเขาพูดจาดีๆ  สัง่งานโดยไตร่ตรอง
ถึงความสามารถของพวกเขา คอยอบรมสั่งสอนหากพวกเขาท�ำผิด และปรับตัวเข้าหากัน ในด้านปัจจัย
เรื่องเล่าที่เล่าสืบต่อกันมามีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานชาวไทย ทั้งนี้เนื่องจากพนักงาน 
ชาวไทยบางส่วนเคยผ่านเหตุการณ์นั้นมาท�ำให้มีความกลัวว่าจะเกิดเหตุการณ์นั้นข้ึนอีก ท�ำให้พวกเขา
พยายามแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมาซึ่งส่งผลโดยตรงต่อปัจจัยด้านการเพ่ิมผลผลิตของโรงงานเพราะ
พนักงานมีความตั้งใจและท�ำถูกต้องตั้งแต่ครั้งแรก ส่วนพนักงานชาวพม่าและชาวกัมพูชาไม่ได้ผ่าน
เหตุการณ์ในครั้งนั้นมาก่อนก็จริงแต่จะได้รับทราบจากการบอกเล่าของพนักงานชาวไทย ท�ำให้พวกเขา
เหมือนถูกพนักงานชาวไทยอบรมสั่งสอนและตักเตือนเมื่อท�ำพฤติกรรมอะไรที่เส่ียงไปด้วย ในด้านของ
ปัจจัยเงินเดือนและสวัสดิการ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่ท�ำงานในโรงงานแห่งนี้ได้รับเงินเดือนเป็นรายวัน  
ดังนั้นหากพวกเขาไม่มีกิจธุระจ�ำเป็นหรือป่วยพวกเขาก็จะพยายามมาท�ำงานเพ่ือให้ได้เงินตอบแทน 
ในวันนั้นๆ และหากพวกเขามาท�ำงานครบทุกวันท�ำงานในเดือนนั้นๆ พวกเขาก็จะได้รับเงินเพ่ิมเติม
ตอบแทนค่าขยันอีกด้วย และในส่วนของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีผลต่อพฤติกรรม 
การท�ำงานของพนักงานชาวไทย เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่จะท�ำงานในส่วนของสายการผลิตซึ่ง 
เครื่องปรับอากาศในพ้ืนที่นั้น แต่ก็มีบางส่วน เช่น คลังสินค้าที่เป็นโกดังเก็บสินค้าแบบปิดและไม่ม ี
เครือ่งปรบัอากาศในพ้ืนทีส่่วนนัน้ หากพนกังานชาวไทยทีถู่กย้ายทีท่�ำงานจากสายการผลิตไปยังคลังสินค้า 
พวกเขาอาจไม่พอใจทีจ่ะท�ำงานในพ้ืนทีใ่หม่ทีม่อีากาศร้อน ทัง้นีก้ารไม่พอใจนีเ้กดิจากการเปรยีบเทยีบกบั
สิ่งที่ตนเคยมีแล้วดีกว่าสิ่งที่ได้รับอยู่นั่นเอง
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สรุปผลการวิจัย
	 จากการวจิยัเรือ่ง “พฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังานชาวไทย ชาวพม่า และชาวกมัพูชา ในโรงงาน
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ A แห่งหนึ่ง” ทั้งในแง่ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท�ำงาน และปัจจัยภายในองค์กร พบว่า มีผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน 
ของพนกังานชาวไทย พนกังาชาวพม่า และพนกังานชาวกมัพูชา โดยแบ่งพฤตกิรรมการท�ำงานออกเป็น 4 ปัจจยั
คือ ปัจจยัด้านการเพ่ิมผลผลติ ปัจจยัด้านความสม�ำ่เสมอในการท�ำงาน ปัจจยัด้านความให้ความร่วมมอืต่อ
องค์กร และปัจจัยด้านการปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบขององค์กร ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้	

ตารางที ่1 สรปุผลการศึกษางานวจิยัการศึกษาพฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังานชาวไทย ชาวพม่า และ 
	  ชาวกัมพูชา ในโรงงานอุตสาหกรรม  

พฤติกรรม
การทำ�งาน

ปัจจัยต้นเหตุ ปัจจัยต้นเหตุย่อย

ด้านการเพิ่ม
ผลผลิต

ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านการปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนชาติ
เดียวกัน/ต่างชาติ

ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้น 

ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความสำ�เร็จในงานที่ทำ� 

ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะการสั่งงานของ
หัวหน้างาน 

ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยเรื่องเล่าที่เล่าสืบต่อกันมา

ด้านความสม่ำ�เสมอ
ในการทำ�งาน

ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ

ด้านการให้ความ
ร่วมมือต่อองค์กร

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านอายุการทำ�งาน

ปัจจัยแรงจูงใจ  ปัจจัยด้านการปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนชาติ
เดียวกัน/ต่างชาติ

ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความสำ�เร็จในงานที่ทำ� 

ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะการสั่งงานของ
หัวหน้างาน 

ด้านการปฏิบัติ 
ตามกฎระเบียบ
ขององค์กร

ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยด้านนโยบายขององค์กร

ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะการสั่งงานของ
หัวหน้างาน 

	 จากตารางสรุปผลจะพบว่า ปัจจัยภายในองค์กร	มจี�ำนวนของปัจจยัต้นเหตทุีม่ผีลต่อพฤตกิรรม
การท�ำงานทัง้ 4 ด้านมากทีส่ดุเมือ่เทยีบกบัปัจจยัอืน่ๆ แต่ทัง้นีปั้จจยัด้านแรงจงูใจมผีลกระทบต่อการแสดง
พฤติกรรมที่แตกต่างออกไปจากพฤติกรรมการท�ำงานโดยปกติของพนักงานซึ่งมากกว่าปัจจัยด้านอ่ืนๆ 
ดังนั้นข้อเสนอแนะจากการวิจัยนี้คือ หากเจ้าของกิจการ หัวหน้างานหรือผู้ที่ต้องการท�ำงานกับพนักงาน 
ในสายการผลิตชาติต่างๆนี้ ควรเริ่มวางรากฐานปัจจัยภายในองค์กรให้ดีเพ่ือให้พนักงานเกิดพฤติกรรม
การท�ำงานทีด่ทีีเ่ป็นมาตรฐานทีค่วรได้รบัและแสดงออกอย่างเท่าเทยีมกนั แล้วค่อยน�ำปัจจยัด้านแรงจงูใจ
เข้ามาช่วยเสรมิให้พนกังานเกดิแรงจงูใจทีอ่ยากจะแสดงพฤตกิรรมการท�ำงานทีด่ตีอบสนองต่อปัจจยันัน้ๆ 
เพื่อเป็นสิ่งกระตุ้นในการท�ำงานที่เป็นแบบแผนเดิมๆทุกๆวัน 
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	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไปคือ ควรศึกษาหัวข้อเรื่องนี้ในอุตสาหกรรมภาคบริการ
เนือ่งจากเป็นอตุสาหกรรมทีม่กีารเตบิโตอย่างต่อเนือ่งทัว่โลกหรอืควรศึกษาหวัข้อเรือ่งนีใ้นธรุกิจขนาดกลาง
หรอืขนาดเลก็ (SME) เนือ่งจากเปน็ธรุกจิส่วนใหญ่ของประเทศไทย ผลการศกึษาที่ได้จะเปน็ประโยชนก์บั
ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กซึ่งเป็นรากฐานที่ส�ำคัญในการขับเคลื่อนประเทศไทย
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