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ABSTRACT 
 The research aimed to study 1) the level of importance of the quality of 
Burmese laborers work life 2) the level of importance of occupational skill standards of 
Burmese laborers 3) compare the quality of life of Burmese laborers with personal 
factors; and 4) occupational skill standards influencing the development of the 
quality of the work life of Burmese laborers in Thailand using a case study involving 
trained Burmese laborers working for construction companies in Pathum Thani 
Province. The sample consisted of 252 Burmese laborers who worked for construction 
companies in Pathum Thani Province. The statistical functions used for data analysis were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-Way ANOVA and 
Stepwise Multiple Regression Analysis. 
 The research findings were as follows: 
 1. Based on personal factors, most respondents were single females aged 31-35 
years, with a secondary education, earning 5,001-10,000 baht a month. 
 2. The level of occupational skill standard was high overall. Considering 
each aspect individually, maximum skill was high, followed by attitude. Minimum 
knowledge was moderate. 
 3. The level of the quality of the Burmese laborers work life was high 
overall. Considering each aspect individually, maximum career path and job security 
were high, followed by fair and sufficient remuneration, good work environment and 
safety, social responsibility, personal ability development and working democracy. 
Balance between life and work was moderate and minimum social participation was 
moderate as well. 
 4. The quality of the work life of the Burmese laborers categorized by 
gender, level of education, monthly income and marital status was different overall with 



ค 
 

 

a statistical significance of 0.05. Laborers of different ages did not have a different 
level of quality of work life. 
 5. Occupational skill standard including knowledge, skill and attitude predicted 
the quality of the work life of the Burmese laborers at 53.10 % at a statistical 
significance of 0.05. 
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บทท่ี1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
 ปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพ่ือ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
ยุคโลกาภิวัฒน์ภายใต้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและสังคมมนุษย์ที่ ต้องการความเจริญก้าวหน้าต้องการ
ชื่อเสียง เกียรติยศ เงินทอง การยอมรับ จากสังคม และประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน เพ่ือให้มี
ชีวิตความเป็นอยู่ที่ ดีขึ้น และรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต จากปัญหาด้านแรงงาน             
หรือการจ้างงานเป็นสิ่งที่ส าคัญในสังคม กับการมีคุณภาพชีวิตที่ ดี เนื่องจากปัญหาทางด้านแรงงาน
ต่างด้าวหรือแรงงานเถื่อน และแรงงานตกงานน ามาสู่ภัยสังคมแม้ว่าเป็นความจริงแรงงานต่างชาติ
หรือคนไร้รัฐ ไร้สัญชาติจ านวนมากลักลอบเดินทางเข้าไปท างานในเมืองใหญ่  เป็นเรื่องผิดกฎหมาย 
และการลักรอบท างานที่ขาดหลักประกัน และความม่ันคงในการท างานสวัสดิการรวมทั้งได้รับเงิน
ค่าตอบแทนน้อย 
  กระทรวงแรงงาน โดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จัดหางาน “วันมาตรฐาน
แรงงานไทย ครั้งที่ 13 เรื่อง ยกระดับคุณภาพชีวิต ธุรกิจไทยเข้มแข็ง พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ” 
เพ่ือให้สถานประกอบการ นายจ้าง ลูกจ้าง ตลอดจนผู้ที่ เก่ียวข้องได้มีความรู้ ความเข้าใจ ตลอดจน
ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการด าเนินการพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงานสู่ ระดับสากล 
เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตที่ ดีให้แก่ผู้ใช้แรงงาน อันจะน าไปสู่ความเข้มแข็งของธุรกิจไทย และความ
ม่ันคงทางเศรษฐกิจ เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในวันวันพุธ ที่ 26 มิถุนายน 2556 
ณ ห้องแกรนด์บอลลูม ศูนย์การแสดงสินค้าและการประชุมอิมแพคอารีนา เมืองทองธานี น นทบุรี           
มีประเด็นส าคัญ คือ การต่อต้านการค้ามนุษย์ หรือแรงงานต่างด้าวเถื่อน การเพ่ิมประสิทธิภาพด้าน
การผลิตแรงงาน และการลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น น าไปสู่แรงงานที่สมานฉันท์ เพ่ือยกระดับ
คุณภาพชีวิตที่ ดีให้แก่ผู้ใช้แรงงาน ซ่ึงเป็นการสร้างความเข้มแข็งให้ธุรกิจไทยและความม่ันคงของ
ประเทศจากข้อมูลสถิติ เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2554 ของส านักงานบริหารแรงงานต่างด้าวพบว่ามี
แรงงานต่างด้าวท่ีเข้ามาท างานในประเทศไทย โดยแยกเป็นแรงงานต่างด้าวท่ีได้รับอนุญาตให้ท างาน
โดยถูกกฎหมาย จ านวน  493,792 คน และแรงงานต่างด้าวท่ีไม่ได้ รับอนุญาตให้ท างานประกอบด้วย
พม่า ลาวและกัมพูชา จ านวน  396,234 คน ในการเข้ามาท างานอดทนกว่าแรงงานไทยสามารถ
ชดเชยปัญหาในส่วนที่ขาดแคลนแรงงาน และสามารถจ้างแรงงานได้ ในราคาที่ถูกกว่าแรงงานไทย   
 การพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงานที่ดีในการท างานของธุรกิจที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม
ด้านแรงงาน การดูแลตรวจสอบ และควบคุมการท างานของแรงงานต่างด้าวให้เป็นไปตามข้อกฎหมาย
และเกิดประโยชน์ต่อธุรกิจ และประเทศมากที่สุดรวมถึงการควบคุมแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองอย่าง
ผิดกฎหมายและปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้ประกอบการ และแรงงานต่างด้าว ภายใต้บันทึกข้อตกลง (MOU-
Memorandum of Understanding) โดยแรงงานต่างด้าวจ าต้องมีพาสปอร์ต มีวีซ่า และใบอนุญาต
ท างานฝีมือแรงงาน เพ่ือให้เป็นแรงงานต่างด้าวที่ถูกกฎหมาย สามารถเข้าถึงบริการของรัฐและระบบ
การประกันสังคม  เพ่ือคุณภาพชีวิตแรงงานต่างด้าวให้ได้รับสิทธิตามมาตรฐานแรงงาน ที่ส่งเสริม         
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และพัฒนาระบบแรงงานต่างด้าว ทั้งในภาคอุตสาหกรรม ธุรกิจบริการ ครัวเรือน และก่อสร้าง เป็น
แรงงานต่างด้าวถูกต้องตามกฎหมาย ที่ได้รับอนุญาตอย่างถูกต้องตามกฎหมาย 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษามาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของแรงงานพม่า : กรณีศึกษาแรงงานพม่าบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่ผ่านการฝึกอบรมในจังหวัด
ปทุมธานี เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างด้าวให้ดีขึ้นซ่ึงจะส่งผลต่อการ
พัฒนาตลาดแรงงานต่างด้าวให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
  1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
  1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับความส าคัญของมาตรฐานฝีมือแรงงานพม่า 
  1.2.3 เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของแรงงานพม่ากับปัจจัยส่วนบุคคล 
  1.2.4 เพ่ือศึกษามาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า: กรณีศึกษาแรงงานพม่าบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่ผ่านการฝึกอบรมในจังหวัดปทุมธานี 
 
1.3 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
  ในการศึกษาครั้งนี้ได้มีการก าหนดตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
  1.3.1 ตัวแปรต้น ซ่ึงประกอบด้วย 
   1) ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพ 
   2) มาตรฐานฝีมือแรงงานได้แก่ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 
  1.3.2 ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า ซ่ึงประกอบด้วย 
   1) การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
   2) สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 
   3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
   4) ความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน 
   5) การมีส่วนร่วมในสังคม 
   6) ประชาธิปไตยในการท างาน 
   7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
   8) ความรับผิดชอบต่อสังคม 
  กรอบแนวคิดในการวิจัย การก าหนดกรอบแนวคิดในการท าวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาจากแนวคิด
และทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างานของ วอลตัน (Walton, 1973) และมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ
ตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 (ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือ
แรงงานกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2548) มาประยุกต์ใช้จึงได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว้ดังนี้ 
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  ตัวแปรต้น     ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
ท่ีมำ: ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงานกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2548) 
 
1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
  1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
แตกต่างกัน 
  1.4.2 มาตรฐานฝีมือแรงงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
 
1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย 
  1.5.1 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่องมาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า ศึกษาเฉพาะแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดปทุมธานีจ านวน              
680 คน (สถาบันฝึกอบรมแรงงานบริษัท พฤกษาเรียลเอสเตท จ ากัด ) โดยผู้วิจัยได้ท าการส ารวจ
แรงงานก่อสร้างเฉพาะพม่าที่ผ่านการฝึกทักษะพัฒนาความรู้และท างานก่อสร้างในบริษัทรับเหมา
ก่อสร้างประจ าเดือนธันวาคม พ.ศ. 2556) 
  1.5.2 กลุ่มประชากรที่ท าการศึกษาโดยใช้การค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร
ทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967 อ้างอิงใน สิทธ์ิ ธีรสรณ์, 2551) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 252 คน 
  1.5.3 พ้ืนที่ท่ีใช้ในการศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้าง ในจังหวัดปทุมธานี 
 

ปัจจัยพ้ืนฐำนส่วนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
รายได้ 
สถานภาพ 

 

 
 
 

 

มำตรฐำนฝีมือแรงงำน 
 ความรู้  
 ทักษะ  
 ทัศนคติ  

 
 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของแรงงำนพม่ำ 
 การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม      
และเพียงพอ 
 สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 
 การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 ความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน 
 การมีส่วนร่วมในสังคม 
 ประชาธิปไตยในการท างาน 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 ความรับผิดชอบต่อสังคม 
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1.6 ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 
  1.6.1 คุณภาพชีวิต หมายถึง การจัดการชีวิตให้ดี มีคุณค่าต่อตนเอง สังคม สิ่งแวดล้อม           
ทั้งร่างกาย จิตใจ อยู่ในโลกนี้อย่างเป็นสุข 
  1.6.2 แรงงานพม่า หมายถึง คนงานสัญชาติพม่าที่เข้ามาท างานในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง
ตามข้อตกลงว่าด้วยการจ้างแรงงานต่างด้าว (พม่า) ในประเทศไทย 
  1.6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะของส่วนบุคคลที่การจ าแนกตัวบุคคลแบ่งออก
ตามลักษณะเป็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และสถานภาพ  
  1.6.4 มาตรฐานฝีมือแรงงาน หมายถึง ข้อก าหนดทางวิชาการที่ใช้เป็นเกณฑ์วัดระดับ 
ความรู้  ทักษะ และทัศนคติ ในการท างานของผู้ประกอบอาชีพในสาขาต่างๆ ประกอบด้วย (ส านัก
พัฒนาและทดสอบฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2548) 
   1) ความรู้  ซ่ึงจ าเป็นที่จะต้องน ามาใช้ในการท าชิ้นงานได้อย่างถูกต้องตามหลัก
วิชาการ เช่น ความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกับงานก่อสร้าง ความรู้ ด้านภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร ความรู้ ด้าน
ความปลอดภัย ความรู้ในการใช้เครื่องมือ/อุปกรณ์ ความรู้จากศูนย์ฝึกอบรมมาตรฐาน เป็นต้น 
   2) ทักษะ เป็นการสะสมประสบการณ์จนเกิดความช านาญ มีความสามารถเพียงพอ   
ที่จะท างาน ได้อย่างมีคุณภาพตามข้อก าหนด ถูกขั้นตอน  และเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้  เช่ น             
การแก้ปัญหา การติดต่อประสานงาน การใช้เครื่องมือ /อุปกรณ์ในการก่อสร้าง การท างานร่วมกับ
บุคคลอ่ืน การเลือกวัสดุอุปกรณ์ในการก่อสร้าง เป็นต้น 
   3) ทัศนคติ จะต้องมีจิตส านึกในการท างานที่ดีประกอบด้วยการประหยัดและใช้วัสดุ
อย่างมีประสิทธิภาพ การบ ารุงรักษาอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องจักร และความปลอดภัยในการท างาน 
เช่น ทัศนคติเก่ียวกับเพ่ือนร่วมงาน สวัสดิการ การติดต่อสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ความรู้และทักษะในการ
ท างานของตนเอง เป็นต้น 
  1.6.5 คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าหมายถึง การจัดการชีวิตให้ดีมีคุณค่าต่อ
ตนเองสังคมสิ่งแวดล้อมทั้งร่างกายจิตใจอยู่ในโลกนี้อย่างเป็นสุขของคนงานสัญชาติพม่าที่เข้ามา
ท างานในบริษัทรับเหมาก่อสร้างว่าด้วยการจ้างแรงงานต่างด้าว (พม่า) ในประเทศไทย  ซ่ึงมีข้อบ่งชี้
ต่างๆ 8 ด้าน 
   1) การได้รับ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรับค่าจ้ าง
เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อย่างเพียงพอกับการด ารงชีพ    
   2) สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมภายในและสิ่งแวดล้อม
ภายนอก การท างานต้องปลอดภัยไม่มีสิ่งที่เป็นอันตรายต่อชีวิตและสุขภาพร่างกาย 
   3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานที่ท าจะต้องเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานไดใช้และพัฒนาทักษะความรู ความสามารถรวมถึงการมีโอกาสไดท างานเป็นทีม  
   4) ความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างานหมายถึง การไดมีโอกาสก้าวหน้าและมี
ความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นทีย่อมรับทั้งกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
   5) การมีส่วนร่วมในสังคมหมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไดมีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับ
บุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ต้ังอยู่ในฐานของระบบคุณธรรม 



5 

 

   6) ประชาธิปไตยในการท างานหมายถึง องค์การมีการส่งเสริมให้มีการเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งการให้แสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย   
   7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานหมายถึงการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ใช้ชีวิตในการท างานอย่างสมดุลไม่สร้างความกดดันให้กับผู้ปฏิบัติงานมากเกินไป เช่น การก าหนด
ชั่วโมงการท างานที่มากเกินไปจนไม่มีเวลาพักผ่อน    
   8) ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึงองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่มีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านใดบ้าง เช่น การบ าบัดน้ าเสียก่อนลงแม่น้ า  การรักษาสภาพแวดล้อม ร่วมบริจาค
องค์กรต่างๆ เป็นต้น   
 
1.7 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ  
  1.7.1 ได้ทราบถึงมาตรฐานฝีมือแรงงานของแรงงานพม่าในประเทศไทย 
  1.7.2 ผู้ประกอบการทราบถึงความสามารถของแรงงานพม่าเพ่ือน าไปปรับการจัดการ
ฝึกอบรมให้กับแรงงานพม่า 
  1.7.3 เพ่ือเป็นข้อมูลให้กับกรมแรงงานในการวางแผนและควบคุมแรงงานต่างชาติให้มี
คุณภาพที่ดีขึ้น 



 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
          การศึกษาวิจัย เรื่องมาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงาน
พม่า: กรณีศึกษาแรงงานพม่าบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่ผ่านการฝึกอบรมในจังหวัดปทุมธานี  ผู้วิจัยได้
ศึกษาทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาวิจัย มาเป็นแนวทางเพ่ือประกอบในการวิจัย ดังนี้ 
  2.1 แนวคิดเก่ียวกับมาตรฐานฝีมือแรงงานต่างด้าว 
  2.2 อาชีพงานก่อสร้าง 
  2.3 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิต 
  2.4 แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาในประเทศไทย 
  2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานฝีมือแรงงานต่างด้าว 
  2.1.1 ความหมายของมาตรฐานฝีมือแรงงานต่างด้าว 
   แรงงาน (Labor) ในแนวคิดวิชาเศรษฐศาสตร์ของศาสตราจารย์นิคม จันทรวิทุร (2536) 
แรงงานเป็นค ารวม หมายถึง ความพยายามของมนุษย์หรือการออกแรง ในการผลิตและจ าหน่าย
สินค้าและบริการเพ่ือประโยชน์ทางเศรษฐกิจและผู้ที่ด าเนินการจะได้รับค่าตอบแทน  
   คนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฎหมายจากส านักบริหารแรงงานต่างด้าว หมายถึง บุคคล
ธรรมดาซึ่งไม่มีสัญชาติไทย ซึ่งต้องมีเอกสารที่รัฐบาลของประเทศตนรับรอง ได้แก่ หนังสือเดินทาง 
(Pass port) หรือเอกสารที่ใช้แทนหนังสือเดินทาง ได้แก่ หนั งสือเดินทางชั่วคราว (Temporary 
Passport) หรือเอกสารรับรองบุคคล (Certificate Of Identity) และมีการตรวจลงตรา (Visa) โดย
สถานทูตหรือกงสุลไทยประจ าประเทศต้นทางนั้นๆ เมื่อเดินทางเข้ามาในประเทศไทยแล้วจะต้องได้รับ
การประทับตราระยะเวลาให้อยู่ในราชอาณาจักร ประเภทชั่วคราว (Non-Immigrant Visa) ลงใน
หนังสือเดินทาง (Passport) หรือเอกสารที่ใช้แทนหนังสือเดินทาง โดยส านักงาตรวจคนเข้าเมือง   
และเม่ือประสงค์จะท างานต้องขออนุญาตท างานกฎหมายว่าด้วยการท างานของคนต่างด้าว 
   มาตรฐานฝีมือแรงงานอ้างอิง จากพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(2545) หมายถึง ผู้ที่ฝึกเข้าท างานหรือการฝึกเพ่ือยกระดับวิชาชีพ ตามข้อก าหนดทางวิชาการที่ใช้
เป็นเกณฑ์วัดระดับความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการท างานของผู้ประกอบอาชีพในสาขาต่างๆ             
(ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2548)  
   ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้ พ้ืนฐานที่จ าเป็นในการประกอบอาชีพหรือ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ได้ถูกต้องตามหลักวิชาการ  
   ทักษะ (Skilled) เป็นการสะสมประสบการณ์จนเกิดเป็นความช านาญมีความสามารถ
เพียงพอที่จะท างานได้อย่างมีคุณภาพเป็นไปตามข้อก าหนดและเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้  
   ทัศนคติ (Attitude) เป็นจิตสานึกในการปฏิบัติงานที่ดี ตระหนักถึงความปลอดภัย 
ในการปฏิบัติงาน ค านึงถึงต้นทุนในการผลิตและการบริการ ที่เกิดจากการสูญเสียของวัสดุและอุปกรณ์
ระหว่างการปฏิบัติงาน 
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   ดังนั้นมาตรฐานฝีมือแรงงานต่างด้าว หมายถึง บุคคลธรรมดาซึ่งไม่มีสัญชาติไทย            
ซึ่งได้รับใบอนุญาต เป็นแรงงานที่มีทักษะและท างานที่ต้องใช้ทักษะ เป็นความต้องการผู้ที่มี
ความสามารถเฉพาะด้าน มีความช านาญตามข้อก าหนดทางวิชาการที่ใช้เป็นเกณฑ์วัดระดับความรู้
ความสามารถและทัศนคติในการท างานของแรงงาน 
  2.1.2 ประชากรแรงงานต่างด้าว 
   จากค าว่าประชากร จากวิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2556) หมายถึง หมู่คนที่อาศัยอยู่
พ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์เดียวกัน สามารถจ าแนกประชากรตามลักษณะตัวบุคคลที่มีความแตกความคิด
ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคคล คุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัว           
และเปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะที่ไม่เหมาะสมกับหน้าที่มักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างาน 
และท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่สามารถแบ่งได้ ดังนี้ 
   1) เพศโดยทั่วไปผู้ชายมักมีอัตราการอพยพสูงกว่าเพศหญิงอาจเนื่องมากจากความ
ต้องการของตลาดแรงงานเช่นงานช่างกรรมกร เป็นต้น 
   2) อายุผู้ที่อยู่ในวัยหนุ่มสาวมักจะมีอัตราการอพยพสูงกว่าผู้สูงอายุทั้งนี้เนื่องจาก
ต้นทุนการเคลื่อนย้ายแรงงานของผู้สูงอายุและความเสี่ยงที่ไม่ได้ท างานจะมากกว่าผู้ที่อยู่ในวัยหนุ่ม
สาวผลตอบแทนในช่วงอายุที่ท างานจะได้น้อยกว่า 
   3) การศึกษาผู้ที่มีการศึกษาสูงมีประสบการณ์หรือมีทักษะในงานมักจะมีอัตราการ
อพยพมากกว่าคนที่มีการศึกษาต่ าทั้งนี้เพราะโอกาสที่จะได้งานและรายได้ที่คาดว่าจะได้รับของคนที่มี
การศึกษาสูงจะมากกว่าคนที่มีการศึกษาต่ า 
   4) ความหนาแน่นของประชากรในประเทศต้นทางมีอัตราสูง เมื่อเทียบกับปัจจัยการ
ผลิตจะเร่งผลักให้เกิดการอพยพไปยังประเทศปลายทางเร็วขึ้น 
  2.1.3 การอพยพย้ายถิ่นของแรงงานต่างชาติ 
   การอพยพย้ายถิ่นของแรงงานต่างชาติเพ่ือท างานของ มาลัยรักษ์ ใจเย็น (2552) ได้
กล่าวว่ากฎของการเคลื่อนย้ ายแรงงานของ E.G. Ravensteine (Ravensteine ’s Law of Migration) 
เป็นแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดให้เกิดการย้ายถิ่น แนวคิดนี้กล่าวว่าการย้ายถิ่นเกิด
จากปัจจัยผลักดันในประเทศต้นทางเช่นความยากจนการขาดแคลนที่ดินการมีประชากรมากเกินไป
และปัจจัยดึงดูดของประเทศปลายทางเช่นโอกาสในการมีงานท าค่าจ้างความทันสมัย Ravensteine 
มองในด้านกายภาพในขณะที่แนวคิดของ Michael P Todaro กล่าวว่าการที่ผู้ย้ายถิ่นแต่ละคนจะท า
การตัดสินใจเลือกว่าจะย้ายถิ่นหรือไม่ขึ้นอยู่กับรายได้ที่คาดว่าจะได้รับและการประเมินโอกาสในการ
มีงานท าซึ่งการย้ายถิ่นจะน าไปสู่ความเท่าเทียมกันของค่าจ้างในระยะยาวและก่อให้เกิดดุลยภาพทาง
เศรษฐกิจแนวคิดของ E.S Lee เป็นการวิเคราะห์ถึงขนาดกระแสและการไหลทวนกระแสของการ
อพยพซึ่งให้ความเห็นว่าการอพยพคือการเปลี่ยนแปลงที่อยู่อาศัยอย่างถาวรหรือกึ่งถาวรไม่ว่าการ
อพยพจะสั้นหรือยาวง่ายหรือยากอย่างไรการเคลื่อนไหวใดๆเกี่ยวกับการอพยพจะเกี่ยวข้องกับ
จุดเริ่มต้นจุดหมายปลายทางและอุปสรรคซึ่งกั้นขวางระหว่างต้นทางกับปลายทางนอกจากนี้  
Theodore W Schultz ให้ความเห็นว่าการย้ายถิ่นเป็นขบวนการตัดสินใจที่น าไปสู่การเพ่ิมพูนรายได้
พัฒนาความรู้ประสบการณ์แต่ขณะเดียวกันการย้ายถิ่นก็จะมีต้นทุนทั้งทางตรงและทางอ้อมผู้ย้ายถิ่น

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
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จะตัดสินใจย้ายถิ่นหากประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับมากกว่าต้นทุนคิดลดตลอดช่วงระยะเวลาที่ก าหนด
ดังนั้นการตัดสินใจย้ายถิ่นจึงเป็นการตัดสินใจน าไปสู่การเพ่ิมพูนรายได้พัฒนาความรู้ประสบการณ์กับ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตภาวะแรงงานก่อสร้างขาดแคลนผู้วิจัยได้ศึกษาแรงงานต่างด้าวกลุ่มงานอาชีพ
ก่อสร้างเพ่ือทดแทนแรงงานไทยเนื่องจากกลุ่มอาชีพก่อสร้างเป็นกลุ่มอาชีพที่ท างานหนักแรงงานไทย
จึงไม่นิยมท าอาชีพนี้การใช้แรงงานต่างด้าวมีข้อจ ากัดของแรงงานต่างด้าวที่ยังขาดฝีมือแรงงานที่ดี           
ท าให้ผู้ประกอบการ หรือผู้รับเหมามีการอบรมพัฒนาฝีมือแรงงานต่างด้าวเพ่ือลดปัญหาขาดแคลน
แรงงานและผู้ประกอบหรือผู้รับเหมาการสามารถด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 
2.2 อาชีพงานก่อสร้าง 
  2.2.1 ธุรกิจงานก่อสร้าง 
   ธุรกิจงานก่อสร้าง คือ การด าเนินโครงการก่อสร้างไม่ว่าจะเป็นโครงการด้านภาคเอกชน
หรือของภาครัฐงานก่อสร้างเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินโครงการซึ่งงานก่อสร้างอาจแบ่ง
ออกเป็นตามลักษณะของงานเช่น งานก่อสร้างที่พักอาศัยโดยอาจจ าแนกได้ดังนี้คือบ้านเดี่ยวบ้านแถว
หรือบ้านทาวน์เฮาส์และลักษณะเป็นอาคารชุดงานก่อสร้างอาคารเพ่ือภาครัฐและภาคเอกชนจะเน้น
อาคารสูงส าหรับประกอบธุรกิจขนาดใหญ่ได้แก่ศูนย์การค้าอาคารส านักงานด้านสาธารณูปโภคจะใช้
เงินลงทุนค่อนข้างสูงและเป็นปัจจัยของธุรกิจงานก่อสร้าง เพ่ือก่อให้เกิดกิจกรรมในการประกอบธุรกิจ
ก่อสร้าง ซ่ึงปัจจัยพ้ืนฐานในการด าเนินธุรกิจที่มี แนวคิดสอดคล้องของ จันทรานี สงวนนาม (2545) 
ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ส าคัญของการบริหารมีอยู่ 4 ประการ ซึ่งรู้จักกันในนามของ 4M  ได้แก่ 
   1) คน (Man) ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เพราะธุรกิจจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัย
ความคิดของคน มีคนเป็นผู้ด าเนินการหรือจัดการท าให้เกิดกิจกรรมทางธุรกิจหลายรูปแบบ เพ่ือให้
ประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจนั้นๆ 
   2) เงิน (Money) เป็นปัจจัยในการด าเนินธุรกิจอีกชนิดหนึ่งที่ต้องน ามาประกอบ
เพ่ือให้เกิดธุรกิจ ซึ่งแต่ละธุรกิจจะใช้ปริมาณเงินที่แตกต่างกันไป ขึ้นอยู่ว่าธุรกิจนั้นมีขนาดเล็ก            
หรือใหญ ่
   3) วัสดุหรือวัตถุดิบ (Material) ซึ่งในการผลิตสินค้า ต้องอาศัยวัตถุดิบในการผลิต 
ดังนั้น ผู้บริหารต้องรู้จัก บริหารวัตถุดิบให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้ต้นทุนที่ต่ า และท าให้ธุรกิจได้ผล
ก าไรสูงสุด 
   4) วิธีปฏิบัติงาน (Method) ซึ่งการปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินธุรกิจ 
ควรมีการวางแผนและควบคุมให้การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ จะเห็นได้ว่า จากปัจจัยพ้ืนฐานที่
ส าคัญดังกล่าวคือ เรื่องของก าลังคนหรือแรงงานที่ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดต่อธุรกิจก่อสร้างที่จะต้อง
ใช้แรงงานคนมากกว่าเครื่องจักรกล ลักษณะพ้ืนฐานของแรงงานก่อสร้างระดับช่างฝีมือช่างกึ่งฝีมือ
ตลอดจนคนงานไร้ฝีมือจ านวนมากเข้าสู่ตลาดแรงงานก่อสร้างโดยยึดเป็นอาชีพที่สองรองจากอาชีพ
เกษตรกรรมอาจเริ่มฝึกหัดงานช่างเพียงช่วงเวลาสั้นๆณสถานที่ประกอบการด้วยการเป็นลูกมือหรือ
ผู้ช่วยในโครงการก่อสร้างที่ไม่ต้องการความพิถีพิถันในด้านฝีมือแต่ต้องการแรงงานในอัตราการจ้าง              
ที่ต่ าแต่คุณภาพชีวิตของแรงงานก่อสร้างต่อสู้กับความไม่ม่ันคงในอาชีพ 
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  2.2.2 การแยกประเภทของงานก่อสร้าง 
   อาชีพช่างก่อสร้างสามารถจ าแนกจากส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือ
แรงงาน 2550 ดังนี้ 
   1) ช่างไม้ก่อสร้าง (Carpenter Construction) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
และทักษะในการสร้างติดตั้งโครงสร้างและเครื่องประกอบที่เป็นไม้ในสถานที่ก่อสร้างก่อสร้างโดยใช้
เครื่องมือพ้ืนฐานเครื่องมือกลและเครื่องจักรกลเลือกใช้และจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์อ่านแบบร่างแบบ
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบประมาณราคาใช้แผ่นวัตถุกันกระเทือนแผ่นวัตถุเก็บเสียงหรือท างานไม้ใน
สาขางานเฉพาะอย่างเช่นการสร้างและรื้อถอนเวทีและสามารถควบคุมงานตามระดับชั้นได้ 
   2) ช่างไม้ในอาคาร (Joiner) หมายถึง ผู้มีความรู้ความสามารถและทักษะในการเข้า
ไม้ชนิดต่างๆ ของงานไม้ในอาคารด้วยเครื่องมือพ้ืนฐานเครื่องมือกลเครื่องจักรกลเลือกใช้จัดเตรียม
วัสดุและอุปกรณ์อ่านแบบเขียนแบบประมาณราคาและควบคุมงานตามมาตรฐานแต่ละชั้นที่ก าหนด 
   3) ช่างเหล็กเสริมคอนกรีต (Concrete Reinforcing Steel Worker) หมายถึง ผู้ที่
มีทักษะความรู้ความสามารถเลือกใช้เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานเกี่ยวกับเหล็กเส้นเสริมคอนกรีต
ในการวัดตัดดัดต่อและประกอบเหล็กเสริมคอนกรีตให้ได้ตามรูปแบบและรายการ 
   4) ช่างก่ออิฐ (Bricklayer) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความสามารถในงานก่ออิฐหรือวัสดุ
ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน (ยกเว้นหิน) เช่นกระเบื้องกลวงเพ่ือการก่อสร้างตกแต่งและซ่อมแซมด้วย
เครื่องมือพ้ืนฐานเครื่องมือกลและเครื่องจักรกลเลือกใช้อุปกรณ์ได้ถูกต้องเหมาะสมกับชนิดของงาน
อ่านแบบเขียนแบบขยายส าหรับงานก่ออิฐก่ออิฐที่มีรูปร่างและสีสันพิเศษเพ่ือตกแต่งตามแบบตรวจดู
การเรียงของแท่งวัสดุทั้งแนวนอนและแนวตั้งในขณะที่ท างานด้วยสายวัดระดับและสายดิ่งประมาณ
ราคาและควบคุมงานตามระดับชั้นได้ 
   5) ช่างฉาบปูน (Plasterer) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและทักษะในการ
ฉาบปูนบนผนังวัสดุก่อผนังคอนกรีตเสริมเหล็กและฉาบปูนโครงสร้างคอนกรีตเสริมเหล็กท าผิวปูนปั้น
บัวและลวดลายผสมปูนฉาบตามอัตราส่วนที่ก าหนดซ่อมแซมผิวฉาบปูนเลือกใช้และจัดเตรียมอุปกรณ์
ได้ถูกต้องเหมาะสมกับชนิดของงานอ่านแบบเขียนแบบประมาณราคาวางแผนการท างานและควบคุม
งานข้างต้นได้ 
   6) ช่างปูกระเบื้องผนังและพ้ืน (Wall and Floor Tiller) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในงานปูกระเบื้องเซรามิคโมเสกแผ่นหินธรรมชาติกระเบื้องหินขัดกระเบื้องดินเผาหรือ
วัสดุแผ่นแข็งต่างๆ ที่มีลักษณะคล้ายคลึงที่ผนังและพ้ืนตามลวดลายที่ก าหนดเพ่ือการตกแต่งซ่อมแซม
ผิวผนังหรือพ้ืนด้วยเครื่องมือพ้ืนฐานเครื่องมือกลและเครื่องจักรกลมีความสามารถในการใช้เครื่องตัด
กระเบื้องเมื่อต้องการให้กระเบื้องมีรูปร่างที่ผิดแปลกออกไปจัดเตรียมอุปกรณ์อ่านแบบเขียนแบบ
ประมาณราคาและควบคุมงานตามระดับชั้นได้ 
   7) ช่างท่อและสุขภัณฑ์ (Plumber) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและทักษะ
ในการประกอบและติดตั้งซ่อมแซมบ ารุงรักษาและตรวจสอบระบบท่อต่างๆ ภายในอาคารเช่น ระบบ
ท่อน้ าส่งระบบระบายน้ าระบบท่อระบายอากาศสุขภัณฑ์และเครื่องประกอบและเครื่องติดตั้งอยู่กับที่
ที่ใช้กับระบบการระบายน้ าภายในอาคารสิ่งปลูกสร้างหรือยานพาหนะระบบการท าความร้อนและระบบ
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สุขาภิบาลตามสถานที่ต่างๆ เช่นเครื่องจ่ายน้ าดื่มเครื่องท าน้ าเย็น เครื่องท าน้ าอุ่นเครื่องกรองน้ า
เครื่องสูบน้ าเป็นต้นประกอบและติดตั้งเครื่องสุขภัณฑ์และอุปกรณ์เสริมวางท่อประปาและท่อน้ า
ระบายรวมถึงการเลือกใช้และจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเช่นการใช้สกรู สลักเกลียวเครื่อง
ประกอบหรือโลหะบัดกรีอ่านแบบเขียนแบบ ประมาณราคาวางแผนการท างานและควบคุมงานตามที่
ระบุข้างต้นได้ 
   8) ช่างอะลูมิเนียมก่อสร้าง (Aluminum Fabricator for Buildings) หมายถึง ผู้ที่
มีความรู้ความสามารถและทักษะในการประกอบติดตั้งโครงสร้างและส่วนประกอบอาคารด้วย
อะลูมิเนียมอาทิวงกบบานประตูหน้าต่างผนังห้องด้วยเครื่องมือพ้ืนฐานเครื่องมือกลเครื่องจักรกล
เลือกใช้และจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์อ่านแบบเขียนแบบประมาณราคาและควบคุมงานตามระดับชั้นได้ 
   9) ช่างสีอาคาร (Building Painter) หมายถึง ผู้ประกอบวิชาชีพที่เกี่ยวกับงานสี
อาคารได้แก่ทาสีน้ ามันชักเงาวาร์นิชเชลแล็กและวัสดุที่คล้ายคลึงกันเพ่ือป้องกันหรือตกแต่งผิวด้าน
นอกและด้านในของอาคารเครื่องตกแต่งและสิ่งที่ติดตั้งอยู่กับที่ของอาคารอาจชักเงาและตกแต่งผิว
อาคารด้วยอิฐกระเบื้องหินอ่อนหรือลายไม้ซึ่งช่างเหล่านี้เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถด้านวัสดุ             
และทักษะในการเตรียมพ้ืนผิวของวัสดุหรือชิ้นงานชนิดต่างๆ เช่นปูน ไม้โลหะและวัสดุสังเคราะห์          
เป็นต้น การรองพ้ืนการเลือกใช้วัสดุและอุปกรณ์ให้ถูกต้องตามหลักวิชาการตลอดจนการบ ารุงรักษา
อุปกรณ์และควบคุมการตั้งนั่งร้านภายนอกและภายในอาคารในลักษณะที่ปลอดภัยแก่ทรัพย์สิน            
และผู้ร่วมงาน 
   10) ช่างสีตกแต่ง (Decorative Painter) หมายถึง ผู้ประกอบวิชาชีพที่เกี่ยวกับงาน
สีตกแต่งซึ่งมีความรู้ความสามารถในการเตรียมพ้ืนผิวของวัสดุต่างๆ เช่นปูนไม้โลหะและวัสดุสังเคราะห์
เป็นต้น การรองพ้ืนผิวการเคลือบผิวและตกแต่งลวดลายบนผนังการเลือกใช้วัสดุและอุปกรณ์ให้
ถูกต้องตามหลักวิชาการตลอดจนการบ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์และควบคุมการตั้งนั่งร้านภายในอาคาร
ในลักษณะที่ปลอดภัยต่อทรัพย์สินและผู้ร่วมงาน 
   11) ช่างหินขัด (Terrazzo Craftsman) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและทักษะ
ในการอ่านแบบเขียนแบบออกแบบประมาณราคาวางแผนการปฏิบัติงานเลือกใช้และจัดเตรียม
เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ได้ถูกต้องเหมาะสมกับชนิดของงานหินขัดหินล้างวางกรอบไม้ชั่วคราวลงบนพ้ืน
เพ่ือก าหนดแบบกระสวนของพื้นหินขัดติดตั้งเส้นแบ่งเทและฉาบหินขัดหินล้างบนพ้ืนผนังบันไดเสาบัว
เชิงผนังม้านั่งและพ้ืนที่อ่ืนๆ ด้วยส่วนผสมซีเมนต์ทรายสีและเศษหินอ่อนเป็นรูปลวดลายต่างๆ ได้
ถูกต้องตามแบบและสวยงามขัดพ้ืนหินที่แข็งตัวแล้วให้เรียบสม่ าเสมอกันและขัดให้ขึ้นเงาด้วย
เครื่องจักรหรือเครื่องขัดถูพ้ืนหินงานบ ารุงรักษาพ้ืนผิว หินขัดหินล้างรวมทั้งงานซ่อมแซมพ้ืนผิวหินขัด
หินล้างและควบคุมงานตามที่ระบุข้างต้นได้ ซึ่งช่างหินขัด 
   ระดับ 1 เป็นผู้ที่มีความรู้ทักษะพ้ืนฐานสามารถปฏิบัติงานหินขัดหินล้างตามค าสั่ง
หรือรูปแบบพื้นฐานได้ 
   ระดับ 2 เป็นช่างหินขัดที่มีความช านาญในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์สามารถปฏิบัติงาน
ในแนวดิ่งและงานลอยตัวได้ 
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   ระดับ 3 เป็นช่างหินขัดที่มีความรู้ความสามารถออกแบบลวดลายและสีปฏิบัติงาน
หินขัดหินล้างในรูปแบบสลับซับซ้อนได้ตามรูปแบบหรือตัวอย่างที่ก าหนดวินิจฉัยตัดสินใจแก้ปัญหาให้
ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานประยุกต์ใช้ความรู้หรือน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ในส่วนของแรงงานก่อสร้างที่เป็นแรงงานที่ไม่มีฝีมืออาจแบ่งแยกได้ตามลักษณะของการท างานได้ 
  2.2.3 การแยกประเภทของแรงงานก่อสร้าง 
   ลักษณะทั่วไปของแรงงานก่อสร้าง อวิรุทธ์ พูลเกษม (2550) ได้กล่าวว่าโดยทั่วไป
ของแรงงานก่อสร้างกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยหลักในการสร้างผลิตผลและมูลค่าเพ่ิมให้กับธุรกิจซึ่งแตกต่าง
จากปัจจัยทรัพยากรอ่ืนๆดังเช่นเครื่องจักรวัสดุเป็นต้น เนื่องจากเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจมีความ
ต้องการเฉพาะตนและมีศักยภาพในการเรียนรู้และเกิดทักษะที่หลากหลายซึ่งส่ งผลให้เกิดผลิตภาพ 
ต่อองค์กรที่สูงขึ้นจึงมีความส าคัญต่ออุตสาหกรรมก่อสร้างซึ่งผู้บริหารมักจะมองข้ามไปนอกจากนี้
แรงงานก่อสร้างยังมีลักษณะที่แตกต่างกับแรงงานของอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ 
   การแยกประเภทของแรงงานก่อสร้างตามลักษณะของงานโดยจากกองส่งเสริมการมี
งานท ากรมการจัดหางาน พ.ศ. 2550 ได้แบ่งแยกแรงงานในหมวดแรงงานก่อสร้างออกเป็น 3 หน่วยที่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานก่อสร้าง ดังนี้ 
   หน่วยที่ 1 แรงงานก่อสร้างคือผู้ใช้แรงงานในด้านการก่อสร้างและบ ารุงรักษาถนน
เขื่อนและการก่อสร้างต่างๆ ที่คล้ายคลึงกันโดยใช้แรงกายหรือใช้เครื่องมือเครื่องใช้แบบใช้มือถือใน
การท างานท างานที่เรียบง่ายและเป็นงานที่ซ้ าๆ กันที่เก่ียวข้องกับงานก่อสร้างงานบ ารุงรักษาถนนทาง
รถไฟเขื่อนและการก่อสร้างอ่ืนที่คล้ายคลึงกันเช่นใช้จอบหรือเสียมขุดหรือถมหลุมคูและร่องต่างๆ ใช้
พลั่วเกลี่ยดินหินหรือวัสดุต่างๆ ให้เรียบแบกขนอิฐหินดินทรายไม้หรือวัสดุหนักอ่ืนๆ ให้กับช่างปูนช่าง
ไม้ช่างประปาหรือช่วยงานอื่นๆ ตามค าสั่งผู้ควบคุมงาน 
   หน่วยที่ 2 แรงงานรื้อถอนอาคารสิ่งปลูกสร้างคือผู้ใช้แรงงานในการรื้อถอนอาคาร
ก่อสร้างของห้างร้านและสิ่งปลูกสร้างต่างๆ โดยใช้แรงกายหรือเครื่องมือเครื่องใช้แบบใช้มือถือในการ
ท างานท างานที่เรียบง่ายและเป็นงานซ้ าๆ กันและเกี่ยวข้องกับงานในหลายๆ ด้านของการรื้อถอน
อาคารคอนกรีตห้างร้านและสิ่งปลูกสร้างต่างๆ เช่นยกแบกหามเคลื่อนย้ายท าความสะอาดก้อนอิฐ
เก่าๆ ของอาคารคัดแยกชนิดของวัสดุต่างๆ รื้อถอนสิ่งกีดขวางต่างๆ หรือช่วยงานอื่นๆ ในสถานที่ที่ท า
การรื้อถอนตามค าสั่งของผู้ควบคุมงาน 
   หน่วยที่ 3 แรงงานก่อสร้างอาคารสิ่งปลูกสร้างคือผู้ใช้แรงงานในการก่อสร้างอาคาร
สิ่งปลูกสร้างต่างๆ โดยใช้แรงกายหรือเครื่องมือเครื่องใช้แบบใช้มือถือในการท างานท างานเรียบง่าย
และเป็นงานที่ท าซ้ าๆ กันและเกี่ยวข้องกับงานในหลายๆ ด้านของการก่อสร้างอาคารและสิ่งปลูกสร้าง 
เช่นท าการขนอิฐและปูนผสมให้ช่างก่ออิฐยกแบกหามเคลื่อนย้ายวัสดุขนาดหนักใช้พลั่วตักและร่อน
วัสดุร่วนใช้จอบหรือเสียมขุดหลุมหรือคูหรือช่วยงานอ่ืนๆ ในสถานที่ที่ท าการก่อสร้างตามค าสั่งของผู้     
ควบคุมงาน 
  2.2.4 ระดับหน้าที่ของแรงงานก่อสร้าง 
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   ระดับแรงงานก่อสร้าง อวิรุทธ์ พูลเกษม (2550) ได้กล่าวว่า แรงงานทั้งหมดที่
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานก่อสร้างเมื่อพิจารณาเฉพาะด้านงานช่างอาจแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
และความรู้ความช านาญของการปฏิบัติงานออกเป็นระดับต่างๆ ได้ดังนี้ 
   1) ระดับหัวหน้าโครงการและผู้ควบคุมงานก่อสร้าง (Project Manager Superintendent) 
เป็นบุคลากรหรือแรงงานที่มีการศึกษาสูงตั้งแต่ขั้นประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงจนถึงระดับปริญญา
ตรีขึ้นไปมีประสบการณ์ในงานก่อสร้างพอสมควรท าหน้าที่รับผิดชอบในฐานะผู้บริหารโครงการ
ควบคุมดูแลการด าเนินงานให้เป็นไปตามรูปแบบและรายการก่อสร้างที่ก าหนด 
   2) ระดับหัวหน้างาน (Foreman) เป็นผู้มีหน้าที่ระดับรองลงมาท าหน้าที่ควบคุม
กลุ่มช่างปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานถูกต้องตามรูปแบบและรายการก่อสร้างเฉพาะสาขางานอาจแบ่ง
หัวหน้างานตามขนาดและลักษณะของงานที่มีเช่นหัวหน้างานคอนกรีตหัวหน้างานช่างไม้ เป็นต้น 
   3) ระดับช่างปฏิบัติการหรือช่างฝีมือ (Skilled Labor) เป็นแรงงานที่มีฝีมือท างาน
ตามความช านาญเฉพาะสาขาของตนเช่นช่างไม้ช่างปูนช่างสีเป็นต้นอาจมีลูกมือช่วยท างานที่มีฝีมือ
ระดับรองลงไปเรียกว่าช่างก่ึงฝีมือ (Semi-Skilled Labor) 
   4) ระดับคนงาน (unskilled labor) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานทุกประเภทที่         
ไม่ต้องใช้ฝีมือไม่สามารถระบุได้ว่ามีความช านาญทางช่างสาขาใดเช่นงานแบกหามงานขุดดินรื้อถอน
ปรับพื้นที่คนงานเหล่านี้อาจฝึกหัดงานช่างเฉพาะสาขาและเลื่อนระดับขึ้นเป็นช่างกึ่งฝีมือได้ 
   การประกอบอาชีพของแรงงานก่อสร้าง ซึ่ง อวิรุทธ์ พูลเกษม (2550) ได้ศึกษาปัจจัย
ในการจ้างแรงงานฝีมือของบริษัทรับเหมาก่อสร้างในโครงการประเภทอาคารพักอาศัย ได้ทราบถึง
ลักษณะพ้ืนฐานของแรงงานก่อสร้างระดับช่างฝีมือช่างกึ่งฝีมือตลอดจนคนงานไร้ฝีมือจ านวนมากเข้าสู่
ตลาดแรงงานก่อสร้างโดยยึดเป็นอาชีพที่สองรองจากอาชีพเกษตรกรรมอาจเริ่มฝึกหัดงานช่างเพียง
ช่วงเวลาสั้นๆ สถานที่ประกอบการด้วยการเป็นลูกมือผู้อ่ืนโดยเฉพาะกับงานก่อสร้างที่ไม่พิถีพิถันใน
ด้านฝีมือแต่ต้องการแรงงานในอัตราจ้างต่ าการเปลี่ยนแปลงจ านวนแรงงานที่ไม่สามารถคาดคะเนหรือ
ยึดถือเป็นสถิติได้จึงมีอยู่มากซึ่งแตกต่างกับแรงงานก่อสร้างของต่างประเทศที่ยึดอาชีพการก่อสร้าง
เป็นอาชีพหลักและใช้ชีวิตต่อสู้กับความไม่มั่นคงในอาชีพด้วยการขอเพ่ิมค่าแรงงานในอัตราที่สูงกว่า
แรงงานประเภทอ่ืนเป็นการชดเชยโอกาสที่อาจต้องว่างงานในอนาคตดังนั้นการจะด าเนินงานใดๆ ที่
เกี่ยวกับแรงงานจึงต้องพิจารณาลักษณะพ้ืนฐานดังกล่าวซึ่งจะช่วยให้การบริหารงานด้านแรงงานมี
แนวทางท่ีถูกต้องตรงกับสภาพที่เป็นจริง 
  2.2.5 มาตรฐานฝีมือแรงงานก่อสร้าง 
   มาตรฐานฝีมือแรงงานก่อสร้างที่ได้อ้างอิงจากส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบ
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2550 ได้กล่าวว่ามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติจะจ าแนกฝีมือแรงงานออกเป็น
ระดับต่างๆ ตามล าดับความยากง่ายของงานโดยแบ่งออกเป็น  
   ระดับ 1 หมายถึง ผู้ที่มีฝีมือและความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติงานที่ต้องมีหัวหน้างาน
ช่วยให้ค าแนะน าหรือช่วยตัดสินใจในเรื่องส าคัญเม่ือจ าเป็น 
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   ระดับ 2 หมายถึง ผู้ที่มีฝีมือระดับกลางมีความรู้ความสามารถทักษะการใช้
เครื่องมืออุปกรณ์ได้ดีและประสบการณ์ในการท างานสามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาได้คุณภาพ
งานสูง 
   ระดับ 3 หมายถึง ผู้ที่มีฝีมือระดับสูงสามารถวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาการตัดสินใจรู้
ขั้นตอนกระบวนการของงานเป็นอย่างดีสามารถช่วยแนะน างานฝีมือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดี สามารถใช้
หนังสือคู่มือน าความรู้และทักษะมาประยุกต์ใช้กับเทคโนโลยีใหม่ได้โดยเฉพาะการตัดสินใจ                
และเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกลุ่มช่างฝีมือ 
   ดังนั้นอาชีพก่อสร้างเป็นอาชีพที่แรงงานต้องมีทักษะฝีมือในการท างานก่อสร้าง             
จึงก่อให้เกิดปัญหาขาดแคลนแรงงานและผู้ประกอบหรือผู้รับเหมาได้มองเห็นการใช้กลุ่มแรงงานต่าง
ด้าวในการทดแทนแรงงานให้สามารถด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดที่สอดคล้อง
ของแนวคิดของเฟรดเดอริกเทย์เลอร์ (Frederick W.Taylor, 1911) ที่ เขียนไว้ในบทความ The 
Principles of Scientific Management  ได้กล่าวถึงหลักการจัดการแบบวิทยาศาสตร์เป็นวิธีที่
ผู้บริหารมีหน้าที่ ดังนี้ 
   1) เลือกคนที่มีความสามารถสูงสุด (Selection) เพ่ือชี้ให้เห็นถึงความสูญเปล่าอัน
เนื่องมาจากการขาดประสิทธิภาพในการท างานถ้าไม่เลือกคนตามความสามารถ 
   2) หาสิ่งจูงใจให้เกิดก าลังใจในการท างาน (Motivation) คือ พยายามโน้มน้าวให้
ผู้อ่านได้เห็นถึงความส าคัญของระบบการท างานมากกว่าการพ่ึง พรสวรรค์ของคนเพียงอย่างเดียว 
   3) ฝึกอบบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training) เพ่ือพิสูจน์ให้เห็นว่าการบริหารที่ดีที่สุด
เป็นศาสตร์ที่แท้จริง ซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของกฎ ระเบียบและหลักการที่ชัดเจนซึ่งสามารถน ามาใช้
ในทางปฏิบัติได้อย่างดี 
   การบริหารธุรกิจและแรงงานการก่อสร้างให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดที่
ผู้ประกอบการก่อสร้างมองคนงานหรือผู้ใช้แรงงานแต่ละคนเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ต้องปรับปรุง
เพ่ือเพ่ิมเติมผลผลิตของธุรกิจซึ่งแรงงานก่อสร้างสามารถแบ่งระดับชั้นของแรงงาน 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิต 
  2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
   ความหมายของค าว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน” นั้น นักวิชาการสาขาต่างๆ ได้ให้
ความหมายกันไว้อย่างกว้างขวาง โดยส่วนใหญ่จะมีความหมายที่คล้ายคลึงกันแต่จะมีความแตกต่าง
กันบ้างในรายละเอียด 
   บลูสตัน (Bluestone, 1977) ไดกล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว 
วาเป็นการสร้างบรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานไดรับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้นโดยผ่านการ
เข้าไปมีส่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิต
การท างานของพวกเขานั่น คือ รวมถึงการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้มีประชาธิปไตย 
ในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การทั้งนี้เพราะเป็นการ
เปิดโอกาสใหม่ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับไดน าเอาสติปัญญาความเชี่ยวชาญและ



14 
 
 

ความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการท างานในองค์การย่อมท าให้สมาชิกไดรับความพึงพอใจสูงสุด ซึ่งจะ
ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การข้ึน  
   เมอรตัน (Merton,1977) ได้ให้นิยามของคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นค ามี
ความหมายกว้างครอบคลุมทุกๆ เรื่อง ที่เก่ียวกับจริยธรรมของการท างานและสภาพการท างาน ความ
พอใจและไมพอใจของคนงาน การจัดการเรื่องประสิทธิภาพของผลผลิตและการไดรับการยอมรับ
อย่างกว้างขวางว่ามีส่วนต่อความมั่นคงและเสถียรภาพของสังคม 
   คาสิโอ (Casio, 1989) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานเป็น 2 ด้าน คือ 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การส่วนอีกด้านหนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างานกับ
การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงานมีโอกาส
เจริญก้าวหน้าและพัฒนางานซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานสัมพันธ์กับระดับความมากน้อยในความ
ต้องการของมนุษย์ 
   สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน คือ การมีชีวิตการท างานที่มีความสุขท้ังทางกาย อารมณ์ สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งจะเกิดขึ้น
ได้ต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ โดยสร้างองค์ประกอบที่จะช่วยส่งเสริม ให้เกิดความสุขในการ
ท างาน อาทิ สร้างบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการท างาน จัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
ทั้งการพัฒนาทักษะอาชีพและกิจกรรมสันทนาการเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้ร่วมงานทุก
ระดับ ซึ่งเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นย่อมมีขวัญก าลังใจมุ่งมั่นในการสร้างผลผลิต
ที่มีคุณภาพให้แก่บริษัทได้เพ่ิมขึ้น ลดปัญหาพนักงานลาออกและลดค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล
ของสถานประกอบการลงในด้านการเจ็บป่วยและอุบัติเหตุในการท างานแก่ประชากรวัยท างาน   
   ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ระดับ
ความรู้สึกในเชิงพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อสิ่งที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน อันได้แก่ ความมั่นคงใน
อาชีพ รายได้แลผลตอบแทนที่เหมาะสมเพียงพอกับการด าเนินชีวิต สถานที่ท างาน และสิ่งแวดล้อมที่
ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีโอกาสที่จะพัฒนาอาชีพของตนให้มีความก้าวหน้าให้มีความสัมพันธ์ที่ดี
กับหน่วยงาน และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความสมดุลของช่วงเวลาที่ท างาน 
   จากความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการ
ท างานหมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีต่อการท างานซึ่งสามารถสนองความต้องการทั้งด้านร่างกาย 
และจิตใจท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน เป็นการจัดการชีวิตให้ดี มีคุณค่าต่อตนเอง สังคม 
สิ่งแวดล้อมทั้งร่างกาย จิตใจ อันจะก่อให้ เกิดผลดีกับตนเอง อยู่ในโลกนี้อย่างเป็นสุขและท าให้งาน
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
   มีนักวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศในหลากหลายมุมมองด้วยกัน
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้อธิบายถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่าการศึกษา
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานสามารถพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) สภาพแวดล้อมของตัวบุคคล สังคมที่ส่งผลให้การ
ท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตของงานและการเจริญเติบโดยของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนอง
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ความต้องการและความปรารถนาของบุคคลในการท างาน ซึ่งก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชี วิตการ
ท างานต้องมีข้อบ่งชี้ต่างๆ ใน 8 ด้าน เป็นเกณฑ์ตัดสิน (Walton, 1973) ดังภาพที่ 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน ตามแนวคิดของวอลตัน 
ที่มา: แนวคิดคุณภาพการท างานของวอลตัน (Walton, 1973)  
 
   จากแผนภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
   1) ก ารได้ รั บ ค่ าตอบ แทนที่ เป็ น ธรรมและ เพี ย งพอ  (Adequate and fair 
Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่บ่งถึงคุณภาพชีวิตในการท างานได้ เนื่องจากบุคคลทุกคนมี
ความต้องการทางเศรษฐกิจ และมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการ
นี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอดของบุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทน
ส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้น เกณฑ์
ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่บ่งชี้ว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นพิจารณาในเรื่อง 
    1.1) ความเป็นธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ
ลักษณะงาน พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่ มี
ลักษณะคล้ายๆ กัน  
    1.2) ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้นเพียงพอที่จะด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคมการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้รายได้และสิ่งตอบแทนแก่พนักงานอย่าง
เหมาะสมและเป็นธรรมจะท าให้พนักงานมีความผูก พันต่อองค์การและมีความอุตสาหะในการท างาน
ยิ่งขึ้น 
   2) สภาพการท างานที่ ดี และปลอดภั ย  (Safe and Healthy Environment)
สภาพแวดล้อมการท างานที่ถูกสุขลักษณะเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคคลากร พนักงานควรจะอยู่ ในสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีสิ่งแวดล้อมของการ
ท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ ซึ่งควรจะได้มีการก าหนดมาตรฐานที่แน่นนอน 
เกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพ
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ทางกายภาพ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy Needs Theory) ที่กล่าวถึงความต้องการตามล าดับ คือความต้องการทางด้านร่างกาย 
ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ความต้องการการมีส่วนร่วม และความต้องการ
ที่ จะประสบความส าเร็จ ซึ่งหากสภาพแวดล้อมการท างานขาดความปลอดภัยต่อสุขภาพแล้วนั้น 
บุคคลากรย่อมต้องการหลีกเลี่ยงที่ จะท างานให้กับองค์การนั้น ดังนั้นจะเห็นได้ว่าสิ่งแวดล้อมที่มีความ
ปลอดภัยต่อสุขภาพเป็นสิ่งส าคัญด้านหนึ่งในการท างานของพนักงาน (ธงชัย สันติวงษ์, 2535) 
   3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม การพัฒนาทักษะ ความรู้และการใช้ความสามารถที่
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายจากการท างานของตน การพัฒนาการท างานและ
อาชีพของบุคคลเป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งท าให้บุคคลสามารถท า
หน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่ มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปัญหาก็จะตอบสนองใน
รูปแบบการด าเนินชีวิตที่  เหมาะสม เป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนา
ความสามารถของบุคคลนี้ในด้านทักษะความรู้ที่จะท าให้งานมีคุณภาพ สามารถพิจารณาจากเรื่อง
ต่างๆ ดังนี้ 
    3.1) ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อยที่
พนักงานมีอิสระ สามารถควบคุมงานได้ด้วยตนเอง 
    3.2) ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่พนักงานได้
ใช้ความรู้ความช านาญมากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการ
ท างาน 
    3.3) ความรู้ใหม่ๆ และความจริงที่ เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จักหา
ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้น
อย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ 
    3.4) ภารกิจทั้งหมดของงานเป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับ
งานผู้ปฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน 
มิใช่ปฏิบัติได้บางส่วนงาน 
   4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน (Growth and Security) คือ โอกาสใน
ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน และใช้ ความรู้ความสามารถใหม่ ในการพัฒนาองค์การและให้
หลักประกันความมั่นคงในการท างาน มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นใน
ลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เรื่องความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีเกณฑ์
ในการพิจารณา คือ 
    4.1) มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดชอบได้รับมอบหมายงานมากข้ึน 
    4.2) มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่จะได้รับการเตรียม ความรู้ 
ทักษะเพ่ืองานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 
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    4.3) โอกาสความส าเร็จ เป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จในองค์การ หรือในสายอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ ร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือ
ผู้เกี่ยวข้องอ่ืน 
    4.4) ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ที่ควรได้รับ 
ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ขององค์การในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองและใช้ทักษะ
ต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บุคคลเหล่านั้ น โอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่           
และรายได้ที่มั่นคงในอนาคต โดยเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจ ขวัญ และก าลังใจให้แก่พนักงานใน
องค์การ 
   5) การมีส่วนร่วมในสังคม (Social Integration) เป็นการที่พนักงานรู้สึกมีคุณค่า 
ได้รับการยอมรับและความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน มีบรรยากาศการท างานที่ ดีปราศจากการมีอคติ
และการท าลายซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การที่ มีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้พิจารณาได้จาก 
    5.1) ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาร่วมกันโดยค านึงถึงทักษะ
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติ หรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้องหรือยึดถือเรื่องส่วนตัว
มากกว่าความสามารถในการท างาน 
    5.2) ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีม 
    5.3) การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมี
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
    5.4) มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ ลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน            
มีความเข้าใจในลักษณะส่วนบุคคล ให้การสนับสนุนทางอารมณ์สังคม 
    5.5) มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ 
    5.6) มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรือบุคคลที่
ท างานควรแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อวัน 
   6) ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) หมายถึง พนักงานได้รับ
ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีอิสระ มีความเสมอภาพในเรื่องของงานตามความเหมาะสม ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพสิทธิส่วนบุคคล และยอมรับความขัดแย้งทาง
ความคิดมากน้อยเพียงใด การที่บุคคลได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการ
บ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก 
    6.1) ความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่างๆ เพ่ือการด าเนินงาน ซึ่งพนักงานก็จะให้ข้อมูลเฉพาะที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืน ที่เป็นข้อมูลเฉพาะส่วนตนและของครอบครัวซึ่ง
ไมเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้ 
    6.2) มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย 
เศรษฐกิจหรือสังคมขององค์การต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความ
ดีความชอบ 
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    6.3) มีความเสมอภาคเป็นการพิจารณาถึงความต้องการรักษาความเสมอภาพ      
ในเรื่องของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับ ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน   
    6.4) ให้ความเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน  
   7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (The Total Life Space) หมายถึง การ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุลนั่นคือต้อง            
ไม่ปล่อยให้พนักงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างาน
ที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคคลสามารถจัดเวลาในการท างานของตนให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับ
บทบาทชีวิตตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ 
   8) ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมที่ด าเนินไปใน
ลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของ
พนักงาน เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม
เกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง
และอ่ืนๆ 
   สโกรแวน (Skrovan, 1983) กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบอยู่            
3ประการ ดังนี้  
   1) Development คือ การพัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานด้านต่างๆ 
ในอันที่จะ ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคลด้วย         
ซึ่งสอดคลองกับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักดิ์ศรีของแต่ ละ
บุคคล  
   2) Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์การไดรับการ
ตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกย่องเป็นที่ยอมรับความสามารถ หรือการเป็นผู้มี
ความส าคัญในทัศนะของผู้อ่ืนการที่บุคคลใดๆ ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่าตนมีความส าคัญ
ตอองค์การก็จะสามารถท างานไดอย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการท าให้องค์การไดรับผลผลิตที่เพ่ิม
มากขึ้น  
   3) Daily Practice คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม่ าเสมอโดยที่บุคคลทั่วไป
จะต้องใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมงในการท างานแต่ละวันย่อมมีปฏิสัมพันธ์กับผู้รว่มงานในท่ีท างานการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคล 
   ฮิวส และคัมมิง (Huse & Cumming, 1985) คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นความ
สอดคลองกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลของ
องค์กรหรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์กรอันเนื่องมาจากความผาสุก
ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากรับรูประสบการณในการท างานซึ่งท าให้ พนักงาน
มีความพึงพอใจในงานนั้น ไดให้ค านิยามของค าว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน” ไวใน 8 มิติดว้ยกัน คือ  
   1) การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and 
Fair Compensation) ค าถามที่ใช้ในการส ารวจตรวจสอบก็จะเกี่ยวเนื่องกับฐานเงินเดือน (มีโครงสร้าง
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เงินเดือนที่เป็นระบบชัดเจน) สวัสดิการ สิทธิประโยชน การปรับอัตราเงินเดือน และค่าชีพที่สอดรับ
กับสภาพเศรษฐกิจ  
   2) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
ด้วยการจัดหาติดตั้ง และมีอุปกรณ์เครื่องไมเครื่องมือที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานและไมมีสภาพที่
ก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังต้องมีแผนระวังภัยที่ดีด้วย 
   3) การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human Resource 
Development) มีการประเมินความรูความสามารถของพนักงาน และจัดอบรมในรูปแบบต่างๆ ทั้ง
ในหอ้ง นอกหอ้ง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให้รางวัลเมื่อมีผลงานที่ดี  
   4) การส่ ง เสริม ให้ พนั ก งานมี ความก้ าวหน้ าในงาน  (Growth and Career 
Development) ด้วยการสร้างโอกาสที่มองเห็นได้อย่างเป็นระบบ ทั้งการเพ่ิมขึ้นของเงินเดือน             
และต าแหน่งงาน ตลอดรวมถึงการโยกย้ายสลับสับเปลี่ยนหน้าที่การท างานที่สอดรับกับศักยภาพและ
ความสามารถของแต่ละคน ที่ส าคัญต้องไดรับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาอยา่งสม่ าเสมอ  
   5) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร (Social Integration) การให้รูจัก
แบ่งปันการจัดกิจกรรมร่วมกัน และการท างานเป็นทีมทั้งที่ อยู่ในสายงานเดียวกัน หรือข้ามสายงาน 
มีส่วนช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ด ีให้เกิดข้ึนทั้งสิ้น  
   6) การมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน 
และแผนงานที่ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนไดปฏิบัติตามอย่างถูกต้อง อีกทั้งยังมีช่องทางร้องเรียน หรือแสดง
ความคิดเห็นไดตามสมควร   
   7) การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ให้ ทุกคนไดมีเวลาส่วนตัวเพ่ือ
ความผ่อนคลาย และมีเวลาครอบครัวเพ่ือมีชีวิตที่ดีพรอม อีกท้ังยังเปิดโอกาส ให้ท าระโยชนกับสังคม
และชุมชน  
   8) ความภาคภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) ไมอายใครที่จะบอกต่อเพ่ือน
หรือคนภายนอกท่ัวไปว่าท างานที่ใด และท่านท าหน้าที่อยู่ในส่วนไหนขององคก์ร 
  2.3.3 การวัดคุณภาพชีวิตการท างาน 
   เดวิส และนิวสตอร์ม (Davis & Newstorm, 1985) ได้กล่าวถึง การชี้วัดคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 
   1) การติดต่อสื่อสารที่ดี 
   2) ระบบผลตอบแทนที่เป็นธรรม 
   3) ความมั่นคงในงานและความพึงพอใจในกาพัฒนาอาชีพ 
   4) การมีส่วนร่วมตัดสินใจในงาน 
   5) การมีหน้าที่รับผิดชอบในการท างานมากขึ้น 
   6) การพัฒนาทักษะในการท างาน 
   7) การหาวิธีลดความเครียดในการท างาน 
   8) สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลในที่ท างาน 
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   คาส และโรเซ็นต์วิ่ง ( Kast & Rosenzwring, 1985) กล่าวว่า เกณฑ์ชี้วัดทางสังคม
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลจะต้องมีองค์ประกอบ 9 ประการ คือ 
   1) บุคคลและครอบครัว 
   2) สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ 
   3) ที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อม 
   4) การติดต่อสื่อสาร 
   5) ความปลอดภัย 
   6) การศึกษาและการฝึกอบรม 
   7) การท างาน 
   8) สวัสดิการและความม่ันคงทางสังคม 
   9) รายได้และผลผลิต 
   เลอวิน (Lewin, 1981) ไดเสนอตัวแบบการวัดคุณภาพชีวิตการท างานในเชิงประจักษ์
โดยใช้ตัวชี้วัด ดังนี้  
   1) ค่าจ้าง  
   2) ผลตอบแทนของลูกจ้าง  
   3) ระยะเวลาการท างาน  
   4) อาวุโส  
   5) ชนิดของการท างาน  
   6) การปกครองตนเอง  
   7) ความเพียบพรอมของทรัพยากรที่มีอยู่  
   8) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
   9) การควบคุมการท างาน 
   10) การยกย่องนับถือ   
   คัมมิ่งส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 1997) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่ชี้วัด
ถึงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ประกอบด้วยลักษณะต่างๆ 8 ประการ คือ 
   1) ด้านผลตอบแทน (Adequate) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทน           
ที่ เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานสังคม พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม             
เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ ที่มีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 
   2) ด้านความปลอดภัยในการท างาน (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ได้
ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
   3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองจากงานที่ท าโดยพิจารณา
จากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างานงานที่ได้รับ



21 
 
 

การยอมรับว่ามีความส าคัญ งานที่ได้ใช้ทักษะและความหลากหลาย งานที่มีความท้าทายและงานที่ผู้
ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
   4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง การที่พนักงาน            
มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถและความรู้สึก
ของพนักงานว่าสามารถท างานอยู่ต่อไปได้ และไม่ได้ถูกไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผิด 
   5) ด้านสังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
   6) ด้านการบริหารงาน (Constitutionals) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับความเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคลผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การ มีความเสมอภาค
และมีความยุติธรรม 
   7) ด้านภาวะอิสระจากงาน (The total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความ
สมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาวะหน้าที่ที่
รับผิดชอบอย่างเหมาะสม 
   8) ด้านความภูมิใจในองค์การ (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานทีมีความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์            
และรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่างๆ เช่น การมีระบบป้องกันและบ าบัดน้ าเสีย กลยุทธ์ทางการตลาด
ที่ไม่โจมตีคู่แข่งขันอย่างรุนแรง การบริจาคช่วยเหลือสังคม เป็นต้น 
  2.3.4 ประโยชน์การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
   สโกรแวน (Skrovan, 1983) สรุปถึงประโยชนของคณุภาพชีวิตการท างานไว ดังนี้  
   1) เพ่ิมความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน  
   2) ท าให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึนอย่างน้อยที่สุด ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่น้อยลง  
   3) ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมสนใจงานมากข้ึน  
   4) ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการ 
ลดต้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกัน ด้านสุขภาพ และการลดอัตราและการจ่าย
ผลตอบแทนคนงาน  
   5) ความยืดหยุนของก าลังคนมมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมี
มากขึ้นซึ่งเป็นผลมาจากความรูสึกในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างานที่
เพ่ิมข้ึน  
   6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่ดีขึ้นเนื่องจากความน่าสนใจที่เพ่ิมขึ้น
ขององคก์ารจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขององค์การ 
   7) ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
   8) ท าให้พนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน  
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   9) ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ด ี
   กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1995) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการ
ท างานเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กรโดยเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตและการปรับปรุง
คุณภาพซึ่งเกี่ยวข้องกับพนักงานในการมีส่วนร่วมตัดสินใจในเรื่องซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานการ
ตอบสนองความต้องการความพึงพอใจของพนักงานท าให้พนักงานมีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่
ดังนั้นการพัฒนาองค์กรจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างสภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ
ความพึงพอใจและสร้างความผูกพันในองค์การซึ่งเป็นปัจจัยที่เพ่ิมผลการปฏิบัติการขององค์การ           
ซึ่งก็คือคณุภาพชีวิตการท างานนั่นเองคุณภาพชีวิตการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน คือ 
   1) ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการท างานสร้างความรู้สึกผูกพัน            
ต่อองค์การและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
   2) ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น 
   3) เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การเช่นในเรื่องผลก าไรที่เพ่ิมขึ้นการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ   
   เฮอร์ริค และไมเคิล (Herrick & Michael, 1975) ได้อธิบายถึงหลักส าคัญในการ           
ท าให้คนงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีด้วยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานภายใต้หลักการเบื้องต้น    
4 ประการ คือ หลักความมั่นคงปลอดภัยในที่ท างานหลักความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคหลัก
ปัจเจกบุคคลและหลักประชาธิปไตยในการท างานซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1) หลักความมั่นคงปลอดภัยในที่ท างานหลักความมั่นคงปลอดภัยในที่ท างานเป็น
การตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่ต้องการลดความหวาดกลัวหรือความวิตกกังวลต่างๆอัน
เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในที่ท างานรายได้ตลอดจนความก้าวหน้าในการท างาน
ทั้งนี้บุคลากรจะไม่สามารถเอาใจใส่ต่องานที่ได้ท าเต็มที่ถ้าหากต้องเผชิญกับความไม่มั่นคงปลอดภัยทั้ง
ต่อภาวะทางร่างกายและภาวะทางเศรษฐกิจเช่นอันตรายจากสารเคมี  อากาศเป็นพิษหรือความวิตก
กังวลต่ออันตรายใดๆ อันเนื่องมาจากการท างานนั้นนอกจากนี้ยังวิตกกังวลต่อรายได้ที่ไม่เพียงพอต่อ
การเลี้ยงชีพความมั่นคงในการท างานในระยะยาวกล่าวคือต้องการการคุ้มครองในเรื่องอัตราค่าจ้างที่
เหมาะสมกับลักษณะงานที่ท าตลอดจนมีความมั่นคงก้าวหน้าในที่ท างาน 
   2) หลักความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคหลักความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค
เป็นการคุ้มครองให้บุคลากรได้รับผลตอบแทนจากการท างานอย่างเป็นสัดส่วนที่เหมาะสมกับผลงานที่
เขาสามารถท าได้ไม่ว่าในแง่การบริการหรือการผลิตซึ่งจะแตกต่างกันไปในแง่ของรายได้ระหว่างฝ่าย
บริหารและคนงานและการปันผลก าไรให้แก่นายทุนอย่างเป็นธรรมหลักการนี้จะสอดคล้องกับแนวคิด
การแบ่งผลประโยชน์กล่าวคือคนงานควรได้รับการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน
โดยเฉพาะจากการทุ่มเทแรงกายหรือสติปัญญาในการท างานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้แก่องค์การซึ่งเป็นการ
ให้ความส าคัญต่อตัวบุคลากรมากกว่าการให้ความส าคัญเฉพาะตัวงานเท่านั้น 
   3) หลักปัจเจกบุคคลบุคลากรควรได้รับการกระตุ้นให้มีการพัฒนาทั้งในด้านความรู้
ความสามารถฝีมือหรือความช านาญงานตลอดจนสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับงานที่ท านั้นด้วยตนเองได้
ต่อไปหลักการนี้เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักพัฒนาตนเองและเรียนรู้เกี่ยวกับองค์การทั้งหมดมาก
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ที่สุดเท่าที่เขาต้องการโดยให้มีโอกาสได้ใช้อ านาจตัดสินใจได้ด้วยตนเองเกี่ยวกับงานที่ท าอยู่นั้นได้มาก
ที่สุดตามขอบเขตกล่าวคือสามารถวางแผนด าเนินการตามหน้าที่การงานของตนเองได้และสามารถ
ตัดสินใจหรือการก าหนดรูปแบบการท างานด้วยตนเองนี้จะมีผลต่อทัศนคติที่ดีต่อการท างานของ
บุคลากรทั้งในแง่จิตใจและแง่วัตถุซึ่งมีความสัมพันธ์กับสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรอันเป็นการ
สร้างเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและสุขภาพส่วนบุคคลรวมทั้งด้านสังคมในทางอ้อมด้วย
เหตุนี้จึงควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถส่วนบุคคลในการท างานด้วย 
   4) หลักประชาธิปไตยหลักประชาธิปไตยในการท างานเป็นการค านึงถึงตัวบุคคล          
ซึ่งเป็นผู้ใช้เครื่องมือเครื่องจักรต่างๆ ในการท างานมากกว่าที่จะให้ความสนใจแต่เฉพาะตัวงานเท่านั้น
แนวคิดของหลักการนี้สอดคล้องกับหลักสิทธิเสรีภาพของประชาชนเรื่องสิทธิในการพูดหรือการแสดง
ความคิดเห็นซึ่งในการท างานจะท าได้โดยเปิดโอกาสให้คนงานมีส่วนร่วมทุกๆ ขั้นตอนการท างานเพ่ือ
รับผิดชอบต่องานของตนอย่างเต็มที่กล่าวคือเป็นการให้โอกาสบุคลากรได้ใช้อ านาจตัดสินใจด้วย
ตนเองมีการควบคุมและความร่วมมือในการท างานเป็นทีมทั้งนี้ผู้ควบคุมงานหรือหัวหน้างานควรได้รับ
เลือกมาจากกลุ่มบุคลากรโดยตรงหลักการทั้ง 4 ประการคือ หลักความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน
หลักความเสมอภาคหลักปัจเจกบุคคล (ความสามารถในการท างาน: ฝีมือหรือความช านาญ: อ านาจ
ในการตัดสินใจ: ความสามารถในการเรียนรู้ ฯลฯ) และหลักประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเหล่านี้
เป็นระบบที่จะสามารถสร้างเสริมชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่บุคลากรได้ทางหนึ่งกล่าวคือสามารถลด
ความไม่พึงพอใจในการท างานภาวการณ์เจ็บป่วยและเป็นหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยตลอดจน
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองเพ่ือให้คนงานมีความมั่นคงก้าวหน้าในการท างานต่อไปอันส่งผลต่อ
ความสามารถในการผลิตผลงานให้แก่องค์กรทั้งในแง่ของการให้บริการและการผลิตในอุตสาหกรรม 
   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการหลายๆ จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิต
การท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของความ  
พึงพอใจในการท างานนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแรงงาน และยังเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความ
ต้องการท างาน น าไปสูประสิทธิภาพในการท างานและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของบริษัทหรือองค์กร 
เรียกไดว่าบรรลุเป้าหมายของทั้งตัวเองและองค์กร นอกจากนี้ยังส่งผลต่อเศรษฐกิจของประเทศ            
อีกด้วย 
   การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาไดเลือกใช้เกณฑ์การประเมินคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 
8 ด้านของ Richard E. Walton (1973) เนื่องจาก มีเนื้อหาครอบคลุมในด้านต่างๆ ของคุณภาพชีวิต
การท างานของแรงงานพม่าที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาค่อนข้างสมบูรณ และมีความเหมาะสมน ามาใช้ใน    
การวิจัย 
 
2.4 แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทย  
  คนตางด้าวเพ่ิมขึ้นจากชวงเดียวกันของปีก่อน ร้อยละ 17.19 ซึ่งเป็นผลจากการ เปิดให้มี 
การจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวเขาเมืองผิดกฎหมาย ด าเนินการพิสูจนสัญชาติ และมีการน าเขา
แรงงานต่างด้าว 3 สัญชาติ ให้ถูกต้องตามกฎหมายมากขึ้น คนต่างด้าวท างานอยูในประเทศไทย ใน
ไตรมาสที่ 3 ป 2556 มีจ านวนทั้งสิ้น 1,395,906 คนเพ่ิมขึ้นจากชวงเดียวกันของปีก่อนและไตรมาส
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ก่อนหนา จ านวน 233,533 คน และ 252,125 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.09 และร้อยละ 22.04 
ตามล าดับ ซึ่งเป็นการลดลงของกลุ่มคนต่างด้าวเขาเมืองผิดกฎหมาย ส าหรับ คนต่างด้าวที่เข้ามา
ท างาน จ าแนกเปน็ 2 กลุ่ม ไดแก คนต่างด้าวเขาเมืองถูกกฎหมาย จ านวน 1,376,028 คนคิดเป็นร้อย
ละ 98.58 และคนต่างด้าวเขาเมืองผิดกฎหมาย จ านวน 19,878 คน คิดเป็นร้อยละ 1.42 โดยท างาน
อยู่ในภาคใต้มากที่สุด จ านวน 568,879 คน รองลงมา ไดแก ภาคกลาง 310,254 คน ปริมณฑล 
254,297 คน กรุงเทพมหานคร 170,690 คน ภาคเหนือ 68,791 คน และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
22,995 คน ขอ้มูล ณ เดือนกันยายน 2556 (วารสารสถานการณตลาดแรงงาน กองวิจัยตลาดแรงงาน 
กรมจัดหางาน กระทรวงแรงงาน, 2556)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 จ านวนคนต่างด้าว จ าแนกตามลักษณะการเข้าเมืองทั่วราชอาณาจักรไตรมาสที่ 3 ป 2556 
 
  หมายเหตุ : * คนต่างด้าว ประเภทตลอดชีพ ณ เดือนมกราคม 2554 มีจ านวน 983 คน 
ผลจากการส ารวจเมื่อวันที่ 23 พฤศจิกายน 2553  
  * คนต่างด้าวมาตรา 9 MOU (บันทึกข้อตกลงว่าด้วยการจ้างแรงงานต่างด้าวกับประเทศ           
คูภาคี: Memorandum of Understanding) เฉพาะ 3 สัญชาติ ไดแก พม่า ลาว และกัมพูชา อนุญาตให้
ท างาน 2 ต าแหน่ง คือ คนรับใช้ในบ้านและกรรมกร  
  * มาตรา 13 มติครม. 3 สัญชาติ ใบอนุญาตมีอายุคราวละ 1 ป เมื่อใบอนุญาตหมดอายุ            
จะเริ่มนับใหม่ท าให้ยอดลดลงแลวจะค่อยเพิ่มขึ้นตามจ านวนการต่ออายุใบอนุญาตเข้าท างาน  
  2.4.1 คนต่างด้าวเขาเมืองถูกกฎหมาย  
   คนต่างด้าวที่เขาเมืองถูกกฎหมายไดรับอนุญาตท างาน มีจ านวน 1,376,028 คน 
เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อนและช่วงไตรมาสก่อนหนา พบว่า เพ่ิมขึ้น 386,597 คน 
และ 253,685 คน คิดเป็นร้อยละ 39.07 และร้อยละ 22.60 โดยจ าแนกประเภท ดังนี้  
   1) ตลอดชีพ จ านวน 983 คน  
   2) ทั่วไป จ านวน 90,265 คน  



25 
 
 

   3) MOU* จ านวน 1,251,881 คน (พิสูจน์สัญชาติ จ านวน 1,068,226 คน และน าเขา 
จ านวน 183,655 คน)  
   4) ส่งเสริมการลงทุน จ านวน 32,899 คน ในที่นี้จะขออธิบายเฉพาะคนต่างด้าว
ประเภททั่วไป และส่งเสริมการลงทุนที่นับจ านวนตามต าแหน่งงานเท่านั้น ซึ่งคนต่างด้าวสัญชาติญี่ปุน 
ไดรับอนุญาตมากที่สุด จ านวน 33,133 คน รองลงมา ไดแก จีน 13,902 คน ฟิลิปปินส์ 10,955 คน 
อังกฤษ 10,528 คน และอินเดีย 10,223 คน  
 

 
 
ภาพที่ 2.3 จ านวนคนต่างด้าวถูกกฎหมาย จ าแนกตามสัญชาติที่ไดรับอนุญาตท างานมาก 5 สัญชาติ 
 
  หมายเหตุ: * คนต่างด้าวประเภทตลอดชีพ มีจ านวน 983 คน ผลจากการส ารวจเมื่อวันที่ 
23 พฤศจิกายน 2553  
  * คนต่างด้าวมาตรา 9 MOU (บันทึกข้อตกลงว่าด้วย การจ้างแรงงานต่างด้าวกับประเทศ 
คูภาคี: Memorandum of Understanding) เฉพาะ 3 สัญชาติ ไดแก พม่า ลาวและกัมพูชา อนุญาตให้
ท างาน 2 ต าแหน่งคือ คนรับใช้ในบ้านและกรรมกรประเภทอาชีพที่คนต่างด้าวเข้ามาท างานส่วนใหญ่
อยู่ในกลุ่มแรงงานทักษะฝีมือ ไดแก่ หมวดผู้บัญญัติกฎหมาย ขาราชการระดับอาวุโส ผู้จัดการ 
87,773 คน คิดเป็นร้อยละ 63.63 โดยอาชีพ ที่พบมากที่สุดคือ ผู้จัดการฝ่ายอ่ืนๆ และผู้ประกอบ
วิชาชีพด้านต่างๆ 33,655 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 สวนใหญ่ผู้ประกอบวิชาชีพด้านการสอน ช่าง
เทคนิคและผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวขอ้ง  
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ภาพที่ 2.4 จ านวนคนต่างด้าวถูกกฎหมาย จ าแนกตามหมวดอาชีพ 
 
  หมายเหตุ : เฉพาะคนต่างด้าวประเภททั่วไป และส่งเสริมการลงทุนที่นับจ านวนตาม
ต าแหน่งเท่านั้น โดยบางคนอาจท างานมากกว่า 1 ต าแหน่ง 
  อุตสาหกรรมที่คนต่างด้าวเข้ามาท างานมาก คือ อุตสาหกรรมการผลิต 39,580 คน 
การศึกษา 23,456 คน การขายส่ ง การขายปลีก การซ่อมแซมยานยนต์ จักรยานยนต์ของใช้             
ส่วนบุคคล และของใช้ ในครัวเรือน 21,029 คน และการบริการด้านอสังหาริมทรัพย์ การให้เช่า            
และบริการ 16,730 คน โดยกิจการ ที่มีการจ้ างแรงงานต่างด้าวจ านวนมาก ไดแก การศึกษา 
มหาวิทยาลัยและวิทยาลัย บริการด้านธุรกิจ และการขายส่ง และการค้าเพ่ือค่านายหนา เป็นต้น              
สวนอุตสาหกรรมที่มีการใช้แรงงานต่างด้าวน้อยที่สุด คือ ลูกจ้างในครัวเรือนส่วนบุคคล  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5 จ านวนคนต่างด้าวถูกกฎหมาย จ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 
 
  หมายเหตุ: เฉพาะคนต่างด้าวประเภททั่วไป และส่งเสริมการลงทุนที่นับจ านวนตาม
ต าแหน่งเทา่นั้น โดยบางคนอาจท างานมากกกว่า 1 ต าแหน่ง 
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   1) คนตา่งด้าวประเภทพิสูจน์สัญชาติ  
    คนต่างด้าวประเภทพิสูจน์สัญชาติ (พม่า ลาว กัมพูชา) ไดรับอนุญาตท างาน 
จ านวน 1,068,226 คน (นายจ้าง 225,034 แหง) จ าแนกเป็นเพศชาย 623,248 คน เพศหญิง 
444,978 คน หากพิจารณาจากสัญชาติ พบว่า ชาวพม่ามากที่สุด 918,140 คน รองลงมาชาวกัมพูชา 
105,983 คน และ ชาวลาว 44,103 คน 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.6  จ านวนคนต่างด้าวประเภทพิสูจน์สัญชาติ จ าแนกตามสัญชาติและเพศ 
 
   หากจ าแนกตามภูมิภาคต่างๆ พบว่า ภาคใต้มีแรงงานต่างด้าวประเภทพิสูจน์สัญชาติ
มากท่ีสุด 516,404 คน รองลงมาคือ ภาคกลาง 218,288 คน ปริมณฑล 208,608 คน กทม. 66,683 คน 
ภาคเหนือ 46,699 คน และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 11,544 คน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.7 จ านวนคนต่างด้าวประเภทพิสูจน์สัญชาติ จ าแนกตามสัญชาติและภาค 
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   2) คนตา่งด้าวประเภทน าเข้าตาม MOU  
    คนต่างด้าวประเภทน าเข้า ตาม MOU (พม่า ลาว กัมพูชา) ไดรับอนุญาตท างาน 
จ านวน 183,655 คน (นายจ้าง 8,513 แหง) จ าแนกเป็นเพศชาย 116,517 คน เพศหญิง 67,138 คน 
หากพิจารณาจากสัญชาติ พบว่า ชาวกัมพูชามากที่สุด 107,438 คน รองลงมาชาวพม่า 57,125 คน 
และชาวลาว 19,092 คน  
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.8 จ านวนคนต่างด้าวประเภทน าเข้า MOU จ าแนกตามสัญชาติและเพศ 
 
   หากจ าแนกตามภูมิภาคต่างๆ พบว่า ภาคกลางมีแรงงานต่างด้าวน าเข้าตาม MOU 
มากที่สุด 67,643 คน รองลงมาคือ ภาคใต้ 39,630 คน ปริมณฑล 33,284 คน กทม. 32,340 คน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7,388 คน และภาคเหนือ 3,370 คน 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.9 จ านวนคนต่างด้าวประเภทน าเข้า MOU จ าแนกตามสัญชาติและภาค 
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  2.4.2 คนต่างด้าวเขาเมืองผิดกฎหมาย  
   คนต่างด้าวที่เขาเมืองผิดกฎหมาย มีจ านวน 19,878 คน โดยคนต่างด้าวเขาเมืองผิด
กฎหมายเป็นชนกลุ่มน้อยทั้งหมด เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อนและไตรมาสก่อนหน้านี้
พบว่าลดลง 153,064 คน และ 1,560 คนคิด เป็นร้อยละ 88.51และร้อยละ 7.28 เนื่องมาจาก
ใบอนุญาตท างานหมดอายุและจะเริ่มนับใหม่เมื่อมีการต่ออายุใบอนุญาตท างานเสร็จสิ้น เมื่อพิจารณา
การท างานของคนต่างด้าวเขาเมืองผิดกฎหมาย พบว่า ชนกลุ่มน้อย ท างานอยูในอุตสาหกรรมการ
ก่อสร้าง (ก่อสร้างอาคารทั่วไป) มากที่สุด รองลงมา คือ การผลิต และการเกษตรกรรม การล่ าสัตว์ 
และการป่าไม้ (การท าสวนผลไม คนต่างด้าวเขาเมืองผิดกฎหมายส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่ไมใช้ทักษะ
ฝีมืออยู่ในประเภทอาชีพงานพ้ืนฐาน เช่น กรรมกร แรงงานด้านการผลิตทั่วไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.10 สัดส่วนขอคนต่างด้าวเข้าเมืองผิดกฎหมาย และคนต่างด้าวประเภทน าเข้าตาม MOU 

และพิสูจน์สัญชาติ 
 
  2.4.3 คนต่างด้าวไดรับอนุญาตท างานใหม่ 
   คนต่างด้าวไดรับอนุญาตท างานใหม่ในช่วงไตรมาสที่ 3 ป 2556 (กรกฎาคม – 
กันยายน) มีจ านวนทั้งสิ้น 30,801 คน เพ่ิมขึ้นจากชวงเดียวกันของปีก่อนและไตรมาสก่อนหนา 
จ านวน 189 คน และ 6,220 คน คิดเป็นร้อยละ 0.62 และร้อยละ 25.30 โดยเข้ามาท างานในกิจการ
การผลิตชิ้นส่วนและอุปกรณ์เครื่องยนต์ ยานยนต์และรถพ่วง โดยจ าแนกตามประเภทการอนุญาต 
ดังนี้   
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.11 จ านวนคนต่างด้าวได้รับอนุญาตท างานใหม่ จ าแนกตามประเภทการอนุญาต 
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  ประเภทชั่วคราว ไดรับอนุญาตท างาน 19,719 คน เป็นชาวญี่ปุ่นมากที่สุด 3,685 คน 
รองลงมา คือ จีน ฟิลิปปินส์ อเมริกัน และอังกฤษ โดยเข้ามาท างานในโรงเรียน มหาวิทยาลัย 
สถาบันการศึกษาและโรงแรมและภัตตาคาร ส่วนใหญ่อยู่ในระดับผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ เป็นต้น  
  ประเภทส่งเสริมการลงทุน ไดรับอนุญาตท างาน 4,678 คน สวนใหญ่เป็นชาวเอเชีย ซึ่งเป็น
สัญชาติญี่ปุน จีน และอินเดีย โดยเข้ามาท างานในอุตสาหกรรมการขายส่งการค้าเพ่ือค่านายหนามาก
ที่สุด  
  ประเภทอาชีพที่เข้ามาท างานจะเป็นแรงงานที่ใช้ทักษะฝีมือสูง คือ ระดับผู้บริหาร ผู้จัดการ 
ประเภทชนกลุ่มน้อย ไดรับอนุญาตท างาน 6,404 คน เป็นสัญชาติไทยใหญ่มากที่สุด รองลงมา คือ 
กะเหรี่ยง พม่า และจีน ประเภทอุตสาหกรรมที่เข้ามาท างานไดแก การก่อสร้าง การเพาะปลูก การล่าสัตว์
และโรงแรมและภัตตาคาร ประเภทอาชีพที่เข้ามาท างานเป็นงานที่ไมใช้ทักษะฝีมือ คือ อาชีพงาน
พ้ืนฐาน ซึ่งจะเป็นอาชีพงานพ้ืนฐานต่างๆ ด้านการขายและการให้บริการ พนักงานขายของหน้าร้าน 
และผู้ปฏิบัติงานฝีมือด้านการเกษตรและประมงมากท่ีสุด 
  จากข้อมูลข้างต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาแรงงานพม่าและอาชีพก่อสร้างที่เข้ามาท างาน
ในประเทศไทย 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  2.5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
   วรางคณา วันธนาวิชัย (2548) ได้ศึกษาปัญหาคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติใน
จังหวัดสมุทรสาคร วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติในจังหวัด
สมุทรสาคร ตามเกณฑ์ของหลักสิทธิมนุษยชน และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีต่อคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ข้ามชาติในจังหวัดสมุทรสาคร ศึกษาในเชิงปริมาณ โดยการสุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามจากแรงงาน
ข้ามชาติใน จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 120 คน ผลการศึกษา พบว่า  
   แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21-30 ปี ส่วนใหญ่เป็นสัญชาติ
พม่า มีสถานภาพเป็นโสด และไม่ได้เรียนหนังสือ แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่อยู่คนเดียว อาชีพเดิมก่อน
เดินทางเข้ามาท างานในจังหวัดสมุทรสาคร ส่วนใหญ่มีอาชีพท านา ท าไร, ส่วนใหญ่เข้ามาอยู่ใน
ประเทศไทยแล้วประมาณ 4-5 ปี โดยท างาน เป็นแรงงานรับจ้างในอุตสาหกรรมทะเลแช่แข็ง การ
ได้รับค่าจ้างจะได้รับเป็นรายวัน การเข้ามา ท างานในจังหวัดสมุทรสาคร ส่วนใหญ่มีนายหน้าพามา 
เสียค่าใช้จ่ายในการเดินทางเข้ามาท างานที่ จังหวัดสมุทรสาครประมาณ 2,001 -3,000 บาท ส่วนใหญ่
ตั้งใจที่จะอยู่ท างานในจังหวัดนี้ต่อไป อีก 2-3ปี และแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่เก็บเงินรายได้ไว้เอง           
ไม่มีการส่งเงินหรือสิ่งของกลับไป ให้ครอบครัวในประเทศของตนเอง ส่วนปัญหาด้านคุณภาพชีวิต  
ของแรงงานข้ามชาติในจังหวัด สมุทรสาคร พบว่า แรงงานข้ามชาติมีคุณภาพชีวิตต่ าจ านวน 3 ด้าน 
ได้แก่ คุณภาพชีวิตด้านสุขภาพ ด้านความปลอดภัย และด้านครอบครัวขณะเดียวกันผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตมิได้มีความเปลี่ยนแปลงตามความแตกต่างทางด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
จ านวนปีที่เข้ามา อยู่ในประเทศไทย อายุงานที่ท าในปัจจุบัน และลักษณะงาน 
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   รัตนา วรยศ (2549) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตแรงงานสตรีลาวข้ามชาติในจังหวัด
หนองคายวัตถุประสงค์เพ่ือบรรยายความหมายและศึกษา คุณภาพชีวิตตามการรับรู้ของแรงงานสตรี
ลาวข้ามชาติ ที่ขึ้นทะเบียนกับจัดหางานจังหวัด หนองคาย ผู้ร่วมการวิจัยคือแรงงานสตรีลาวจ านวน 
12 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ เซิงลึก การสังเกตอย่างมีส่วนร่วม น าข้อมูลที่ได้มา
วิเคราะห์แบบโคไลซ์ซีผลของการศึกษามี ดังนี้ 
   คุณภาพชีวิตตามการรับรู้ของแรงงานสตรีลาวหมายถึง ความสุขสบายทั้งทางด้าน
ร่างกาย จิตใจ สังคม และความพึงพอใจในชีวิต ภายใต้ สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่ เป็นอยู่              
และคุณภาพชีวิตตามการรับรู้จากประสบการณ์ของแรงงานสตรีลาวแบ่งเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
   1) คุณภาพชีวิตด้าน สุขภาพ พบว่า แรงงานสตรีลาวรับรู้ว่าสุขภาพร่างกายที่
สมบูรณ์แข็งแรงมีความส าคัญและทุกคน รับรู้ว่าการนอนเต็มอ่ิมท าให้มีแรงในการท างาน ส่วนใหญ่ยัง
รับรู้เกี่ยวอันตรายของโรคที่เกิดขึ้นใน สตรีน้อย พฤติกรรมในการดูแลตนเองไม่เหมาะสมคือ รับรู้ถึง
ประโยชน์ของการออกก าลังกาย และการรับประทานอาหารที่สะอาด มีประโยชน์ แต่ส่วนใหญ่ยัง            
ไม่ปฏิบัติ และหลายคนดื่มสุรา เพ่ือความสุขและเพ่ิมความอยากอาหาร รวมทั้งมีการดื่มเครื่องดื่ม          
ชูก าลังเพ่ือเสริมแรงในการ ท างาน การดูแลตนเองเพ่ือป้องกันความเจ็บป่วยจากการท างาน โดยการ
ป้องกันอันตรายตามภูมิ ปัญญาของตนเอง และเมื่อมีอาการเจ็บป่วย จะดูแลตนเองโดยการสังเกต
อาการ ควบคู่กับการ พักผ่อนและการบีบนวด การซื้อยากินเอง และรักษากับแพทย์ที่คลินิกใกล้บ้าน
หรือโรงพยาบาล เมื่อมีอาการเจ็บป่วยรุนแรง ส่วนสุขภาพจิตพบว่า แรงงานสตรีลาวส่วนใหญ่รับรู้ว่า
ตนเองท างาน อยู่ในประเทศไทย อย่างสุขปนทุกข์ ส่วนใหญ่พึงพอใจในชีวิตไม่มาก และถ้าเลือกได้
อยากมีชีวิตที่ ดีกว่าที่เป็นอยู่ แรงงานสตรีลาวทุกคนรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท าเพ่ือลูกและครอบครัว เมื่อมี 
ความเครียดจะจัดการกับความเครียดโดยการท าใจให้สบายและปรึกษากับคนอ่ืน 
   2) คุณภาพชีวิต การท างาน ทุกคนต่างรับรู้ว่างานไม่มั่นคง เสียงอันตรายจากฝุ่น
ละอองนุ่น ไฟไหม้ อาการปวด เมื่อย แต่จ าเป็นต้องท าเพราะมีทางเลือกในการท างานน้อย หลายคน
พึงพอใจกับงานที่ท าทั้งที่ รับรู้ว่าเสียงอันตราย ส าหรับสัมพันธ์ภาพกับเพ่ือนร่วมงานและนายจ้างจะ
อยู่กันอย่างพ่ีน้องและช่วยเหลือพ่ึงพากันได้  
   3) คุณภาพชีวิตด้านครอบครัว ส่วนใหญ่รับรู้ว่าครอบครัวเป็นแหล่งสนับสนุนและให้
ก าลังใจที่ส าคัญ แต่ตนเองยังไม่ได้ท าบทบาทมารดาได้อย่างสมบูรณ์เพราะไม่ได้ อยู่ดูแลลูก 
   4) คุณภาพชีวิตในชุมชน พบว่าแรงงานสตรีลาวส่วนใหญ่รับรู้ว่าตนเองเป็นคนแปลก 
แยกและกลัวการไม่ได้รับการยอมรับจากคนไทยในชุมชน 
   5) คุณภาพชีวิตด้านเศรษฐกิจพบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้ไม่ค่อยเพียงพอ มีเงินเหลือ
เก็บน้อย และเม่ือมีปัญหาทางด้านการเงินจะมี นายจ้างให้ความช่วยเหลือ 
   6) คุณภาพชีวิตด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ พบว่าที่พักของแรงงาน สตรีลาวส่วนใหญ่
มีสภาพแออัดและมีฝุ่นละอองนุ่นจ านวนมาก ซึ่งแรงงานหลายคนยังไม่พึง พอใจกับสภาพที่พักแต่จ า
ใจต้องอยู่เพราะไม่มีทางเลือกที่ดีกว่านี้ ส าหรับการเข้าถึงบริการทางด้าน สุขภาพพบว่า ส่วนใหญ่
สามารถเข้าถึงบริการทางด้านสุขภาพเมื่อเจ็บป่วย ได้อย่างสะดวกและหลายคนพึงพอใจกับบริการที่
ได้รับ 
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   กัลยาณี อ้ายแก้ว (2550) ได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต
ของแรงงานสตรีลาวข้ามชาติ จังหวัดหนองคาย. เป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) มี
วัตถุประสงค์เพ่ือหาแนวทางการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตของแรงงานสตรีลาว จังหวัดหนองคายพ้ืนที่ที่
ศึกษาคือโรงงานท าที่นอนบ้านท่ามะเฟือง ต าบลโพนสา อ าเภอท่าบ่อ จังหวัดหนองคาย ผู้ร่วมการ
วิจัยคือแรงงานสตรี ลาวจ านวน 12 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสนทนากลุ่ม การสัมภาษณ์เชิงลึก 
การสังเกตอย่างมี ส่วนร่วม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงคุณภาพ 
   ผลการศึกษาพบว่าการที่แรงงานสตรีลาว และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้แก่เจ้าหน้าที่
สาธารณสุข นายจ้าง สมาชิก อบต. ผู้น าชุมชนและนักวิจัยได้ร่วมเสวนากลุ่มและประชุมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน จนท าให้เข้าใจปัญหาและสาเหตุที่ท าให้แรงงานสตรีลาวมีคุณภาพชีวิตต่ า 
หลังจากนั้น การตระหนักรู้ถึงความส าคัญของปัญหาและหาวิธีร่วมกันในการแก้ปัญหาที่เผชิญอยู่จาก
การที่ แรงงานสตรีลาวและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้ร่วมกันค้นหาปัญหา วางแผนร่วนกัน ท าให้รู้สึกถึง
ความ ร่วมเป็นเจ้าของโครงการ ท าให้เกิดพลังอ านาจอันน าไปสู่การร่วมด าเนินโครงการ นอกจากนี้ 
การศึกษาครั้งนี้ยังพบว่าแรงงานสตรีลาวมีการเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตทั้ง 6 ด้าน ดังนี้  
   1) คุณภาพชีวิตด้านสุขภาพซึ่งประกอบด้วยด้านร่างกายและจิตใจ ด้านร่างกาย 
พบว่าแรงงานสตรีลาวมี พฤติกรรมการดูแลตนเองที่ดีขึ้น ใช้หน้ากากปิดปากและจมูกทุกคน 
รับประทานอาหารที่มีประโยชน์  หลีกเลี่ยงการรับประทานอาหารสุกๆ ดิบๆ บางคนลดปริมาณ           
และความถี่ของการรับประทานลดลง มีการออกก าลังกายแบบแอโรนิคและการท ากายบริหารเพ่ือ
ป้องกันและลดอาการ ปวดเมื่อยร่างกายระหว่างท างาน และท างานด้วยท่าทางที่ถูกต้องเหมาะสม 
ส าหรับทางด้านจิตใจ พบว่าแรงงานสตรีลาวมีความสุขมากข้ึน สามารถจัดการกับความเครียดได้อย่าง
ถูกวิธี และปรับวิธี ของตนเองโดยคิดในเชิงบวก 
   2) คุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า แรงงานสตรีลาวและนายจ้างมีความเข้าใจเอ้ืออาทร
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันรวมถึงในกลุ่มแรงงานมีความสามัคคีกัน  
   3) คุณภาพชีวิต ด้านครอบครัว พบว่า แรงงานสตรีลาวมีสัมพันธภาพที่ดีภายใน
ครอบครัวกัน ลดการทะเลาะวิวาทในครอบครัว 
   4) คุณภาพชีวิตในชุมชน พบว่าแรงงานสตรีลาวได้รับการยอมรับจากคนไทยใน
ชุมชนและเข้าร่วมกิจกรรมในชุมชนดีกว่าเดิม 
   5) คุณภาพชีวิตด้านเศรษฐกิจ พบว่า แรงงานสตรีลาวสามารถควบคุมค่าใช้จ่าย         
ลดภาระหนี้สินที่ไม่จ าเป็น มีเงินเกบ็ออมเพ่ิมข้ึน ประหยัด การใช้จ่ายและอดออม 
   6) คุณภาพชีวิตด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ พบว่าแรงงานสตรีลาวรักษาความ
สะอาดและ จัดสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นระเบียบวางอุปกรณ์เครื่องครัวไว้บนชั้น (เดิมวางบนดิน) มีการติด
ป้าย เตือนห้ามสูบบุหรี่ไว้หน้าโรงงานเพ่ือป้องกันอัคคีภัย นอกจากนี้แรงงานสตรีลาวได้รับข้อมูล 
ข่าวสารด้านสุขภาพ สิทธิการท างานและการอาศัยอยู่ในประเทศไทยมากกว่าก่อนการด าเนินโครงการ 
   เสาวนีย์ ค้ าคูณ (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ศุลกากร  
ส านักงานศุลกากรท่าเรือกรุงเทพ  กรมศุลกากร  ผลการวิจัยพบว่า 
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   1) เจ้าหน้าที่ศุลกากรมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
ปานกลางโดยด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานสูงที่สุดคือด้านการบูรณาการทางสังคมอยู่ใน
ระดับสูง ส่วนด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานต่ าที่สุด คือด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
   2) ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ศุลกากรทั้งใน
ภาพรวมและด้านผลตอบแทน  ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และด้านธรรมนูญในองค์การไม่แตกต่างกันส่วน
ด้านการบูรณาการทางสังคม  ด้านบทบาทการท างานที่มีความสมดุลและด้านการค านึงถึงประโยชน์
และความรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   อรรถสิทธิ์ อัตโถปกร (2550) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบแรงงานไทยและแรงงานต่าง
ด้าวในอุตสาหกรรมก่อสร้างของไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ท าการศึกษาข้อดี - ข้อเสียในด้านต่างๆ จาก
การเลือกใช้แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวใน อุตสาหกรรมก่อสร้างของไทย.  
   จากการศึกษาพบว่า แรงงานไทยมีข้อดีทางด้านลักษณะและอุปนิสัย ส่วนตัว  คือ            
มีความแข็งแรง เชื่อพังค าสั่งผู้ควบคุม มีอัธยาศัยดี เป็นต้น ส่วนข้อเสียคือ มีปัญหาการหลบงานหรือ    
อู้งาน มีปัญหาการเรียกร้องสิทธิต่างๆ มีปัญหาการหยุดงานตามเทศกาล เป็นต้น แรงงานไทย มีข้อดี
ทางด้านทักษะทางวิชาชีพคือ มีฝีมือและทักษะในการท างาน มีประสบการณ์การท างาน เป็นต้น ส่วน
ข้อเสียคือ ความสามารถในการอ่านแบบน้อย มีความประมาทในการท างาน เป็นต้น และแรงงาน 
ไทยมีข้อดีทางด้านสังคมคือ มีปัญหาโรคติดต่อน้อย ส่วนข้อเสียคือ มีปัญหาการดื่มสุราและของ         
มึน เมา มีปัญหาทะเลาะวิวาท เป็นต้น ในส่วนของแรงงานต่างด้าวพบว่า ข้อดีของแรงงานต่างด้าว
ทางด้าน ลักษณะและอุปนิสัยส่วนตัวคือ มีความแข็งแรง มีความอดทน ไม่มีปัญหาการเรียกร้องสิทธิ
ต่างๆ เป็นต้น ส่วนข้อเสียคือ มีอารมณ์รุนแรง ความซื่อสัตย์สุจริตน้อย ความมีระเบียบวินัยน้อย            
เป็นต้น ข้อดี ของแรงงานต่างด้าวทางด้านทักษะทางวิชาชีพคือ มีความกระตือรือร้น มีพัฒนาการของ
ทักษะและฝีมือมีความสามารถในการท างานเป็นทีม เป็นต้น ส่วนข้อเสียคือ มีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสาร น้อย มีความรู้ในเรื่องวัสดุก่อสร้างน้อยเป็นต้นและข้อดีของแรงงานต่างด้าวทางด้าน
สังคมคือมีความ ขัดแย้งคับนายจ้างหรือผู้ควบคุมน้อย มีปัญหาชู้สาวน้อย ส่วนข้อเสียคื อ 
ความสามารถปรับตัวเข้าหา ผู้ อ่ืนได้น้อย มีปัญหาการดื่มสุราและของมึนเมา ความสะอาดของที่          
พักน้อย เป็นต้น 
   ชุติกาญจน์ ศิริค า (2551) ได้ศึกษาทัศนคติของแรงงานก่อสร้างเกี่ยวกับสวัสดิการ           
ในอุตสาหกรรมก่อสร้างได้ศึกษาโครงการเฉพาะเรื่องนี้เป็นการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของแรงงาน
ก่อสร้างเกี่ยวกับสวัสดิการใน อุตสาหกรรมก่อสร้าง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนคติของแรงงาน
ก่อสร้างเกี่ยวกับสวัสดิการใน อุตสาหกรรมก่อสร้าง อีกท้ังเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดสวัสดิการที่
เหมาะสม โดยมีสมมติฐานในครั้งนี้คือสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานให้กับ แรงงานก่อสร้าง โดยมีวิธีการด าเนินการค้นคว้าในการศึกษาโครงการเฉพาะเรื่อง
นี้คือ การศึกษา ข้อเท็จจริงต่างๆ ในสภาพปัจจุบันทั้งจากเอกสารและผู้ที่เก่ียวข้อง เพ่ือรวบรวมข้อมูล
ที่ได้มาจัดท าแบบสอบถาม แล้วจึงด าเนินการเก็บข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลน าไปวิเคราะห์และสรุปผล
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ต่อไป ผลสรุป การศึกษาที่ได้คือ แรงงานก่อสร้างส่วนมากมีความรู้อยู่ในระดับปานกลาง มีความเห็น
เพ่ิมเติมว่า สวัสดิการตามกฎหมายที่พวกเขาได้รับอยู่แล้วนั้นยังไม่เพียงพอ จากการศึกษายังพบอีกว่า 
ปัจจัย สวัสดิการนอกเหนือกฎหมายที่ส่งผลให้การท างานดีขึ้นนั้นส่วนมากอยู่ในเรื่อง สวัสดิการที่
ช่วยเหลือ ในเรื่องค่าครองชีพ รองลงมาคือ สวัสดิการเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 
   การศึกษาครั้งนี้คือโดยรวมส่วนมากมีทัศนคติไม่แตกต่างกัน แต่มีอยู่สามปัจจัยที
แตกต่าง กัน ได้แก่ปัจจัยในเรื่องสุขภาพอนามัย ปัจจัยในเรื่องสหกรณ์ออมทรัพย์ และปัจจัยในเรื่อง
การจัดให้มี ห้องสมุด หรือมุมอ่านหนังลือ ความแตกต่างดังกล่าวเป็นผลมาจากการจ าแนกตามเพศ 
อายู และ สถานภาพสมรส อีกท้ังสาเหตุอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นสภาพร่างกาย ครอบครัว รวมทั้งการด าเนิน
ชีวิตของ แรงงานก่อสร้าง 
   ธนวัฒน์ เพ็ญพิบูลย์ (2551) ได้ศึกษาผลกระทบของการเคลื่อนย้ายเข้ามาของ
แรงงานที่มีทักษะจาก ต่างประเทศที่มีต่ออัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย
วัตถุประสงค์ คือ ต้องการทราบถึงสภาพทั่วไปของการเคลื่อนย้ายเข้ามาของแรงงานที่มี ทักษะจาก
ต่างประเทศ รวมทั้ง ต้องการทราบถึงผลกระทบจากการเคลื่อนย้ายเข้ามาของแรงงานดังกล่าวที่มีต่อ
ตลาดแรงงานและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ส าหรับวิธีที่ใช้ในการศึกษาคือ การวิเคราะห์          
เชิงพรรณนาโดยใช้ข้อมูลทุติยภูมิรายปี ของประเทศไทยทั้งแต่ปี พ.ศ.  2540 - 2549 และการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณโดยใช้ข้อมูลทุติยภูมิรายไตรมาสทั้งแต่ไตรมาสที่ 1 ปี พ.ศ. 2541 - ไตรมาสที่ 4 
ปี พ.ศ. 2549 น ามาคาดประมาณด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุด หลังจากนั้น จึงท าการทดสอบ
ความสัมพันธ์เชิงดุลยภาพในระยะยาวด้วยวิธี Cointegration Test 
   ผลการศึกษาพบว่าการเคลื่อนย้ายเข้ามาของแรงงานที่มีทักษะในช่วงเวลาดังกล่าว
ส่วนใหญ่เป็นแรงงานจากประเทศญี่ปุ่น ประเภทอาชีพที่เข้ามาท างานกันมากคือ ผู้บัญญัติกฎหมาย 
ข้าราชการระดับอาวุโส ผู้จัดการ แนวโน้มโดยรวมในอนาคตจะมีแรงงานที่มีทักษะเหล่านี้เพิ่มขึ้น
เรื่อยๆในอัตราที่ค่อนข้างจะคงที่ ส่วนผลกระทบที่มีต่อตลาดแรงงานพบว่าแรงงานที่มีทักษะจาก
ต่างประเทศมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับอัตราการว่างงาน ซึ ่งเป็นสิ ่งที ่บ่งบอกได้ว่า
แรงงานดังกล่าวที่เข้ามามิได้ท าให้อัตราการว่างงานใน ประเทศเพิ่มสูงขึ้น ตรงกันข้ามการเข้ามา
ของแรงงานดังกล่าวมีส่วนท าให้อัตราการว่างงานลดลงแม้จะมีผล เพียงเล็กน้อย ในส่วนของ
ผลกระทบที่มีต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจพบว่าการเคลื่อนย้ายเข้ามาของแรงงานที่มีทักษะมี
ความสัมพันธ์เป ็นไปในทิศทางเด ียวกันกับผลิตภ ัณฑ์มวลรวมภายในประเทศที ่แท้จริง ซึ ่งมี 
ความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยมาก แต่ก็เป็นสิ่งที่ท าให้ทราบได้ว่า การเคลื่อนย้ายเข้ามาของแรงงาน
ที่มีทักษะ ดังกล่าวมีผลท าให้ประเทศมีอัตราการเจริญเติบโตในด้านการผลิตเพิ่มขึ ้น จากการ
ทดสอบ Cointegration Test พบว่า แรงงานดังกล่าวมีความสัมพันธ์เชิงดุลยภาพในระยะยาวกับ
อัตราการว่างงานและการเจริญเติบโตทาง เศรษฐกิจ นอกจากนี้จากผลการทดสอบทั้งหมดยังมีนัย
ที่ชี้ให้เห็นว่ามีการถ่ายทอดทักษะระหว่างแรงงานที่มี ทักษะจากต่างประเทศมายังแรงงานที่อยู่ใน
ประเทศไทย จนเป็นผลให้ประสิทธิภาพการผลิตโดยรวมดีขึ้น ส่งผลให้เกิดการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ ดังนั้นภาครัฐควรให้ความส าคัญและมีเงื่อนไขเกี่ยวกับการถ่ายทอด ทักษะที่ชัดเจนใน
การพิจารณาแรงงานดังกล่าวที่เข้ามาเป็นสิ่งส าคัญ 
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   สุรศักดิ์ ราษี (2551) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างใน
ประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาววัตถุประสงค์ เพ่ือ  
   1) ศึกษาสภาพและปัญหาด้านทักษะฝีมือแรงงานของ แรงงานก่อสร้างในประเทศ
ไทย และ สปป. ลาว  
   2) พัฒนารูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ก่อสร้างในประเทศไทย  และ
สปป. ลาว  
   3) น ารูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างสู่การปฏิบัติในประเทศไทย  
   4) ประเมินผลรูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างในประเทศไทยการ
ด าเนินการวิจัยเป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ผู้วิจัยใช้การผสมผสานทั้ง
วิธีการเชิงปริมาณและคุณภาพโดยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม แบบทดสอบ ส่วนเชิงคุณภาพใช้ 
วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depthinterview) 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม(Observationasnon-
Participation) เพ่ือระดมความคิดเห็นในการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างผลจากการวิจัย มีดังนี ้
    4.1) สภาพและปัญหาด้านทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างในประเทศไทย และ
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า แรงงานขาดทักษะฝีมือในการท างานในด้านงานก่ออิฐ
และฉาบปูน แรงงานต้องการพัฒนาทักษะฝีมือในสถานที่ท างาน นายจ้างไม่สนับสนุนให้เข้ารับการ 
พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานจากหน่วยงานภายนอก ตั้งแต่เริ่มท างานก่อสร้างจนถึงปัจจุบันไม่มีหน่วยงาน 
มาให้การพัฒนาทักษะฝีมือ ค่าจ้างที่ได้รับในแต่ละวันต่ ากว่ามาตรฐานที่ก าหนดและไม่เพียงพอกับ
รายจ่าย เวลาเข้ารับการฝึกอบรมแรงงาน มีความต้องการพัฒนาทักษะ ฝีมือด้านงานก่ออิฐและฉาบปูน 
โดยการฝึกปฏิบัติในงาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะ ฝีมือแรงงานนอกสถานที่มี
งบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรมไม่เพียงพอ ขาดการประสานงานกัน อย่างจริงจัง และครูฝึกสาขางาน
ก่ออิฐและฉาบปูนขาดแคลน 
    4.2) ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างสาขางานก่ออิฐ
และฉาบปูน ในประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย 2 รูปแบบ 
ได้แก่รูปแบบที่ 1 ภาคทฤษฎีและรูปแบบที่ 2 ภาคปฏิบัติ โดยการฝึกปฏิบัติในงาน 
    4.3) ผลการน ารูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานสู่การปฏิบัติในประเทศไทย 
พบว่า รูปแบบที่ 1 ภาคทฤษฎี ใช้เวลาฝึกอบรมจ านวน 1 วัน แรงงานได้เรียนรู้ในด้านต่างๆ ได้แก่ 
ด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้านการก่ออิฐเต็มแผ่นและครึ่งแผ่น การก่ออิฐบล็อกแนวตรง          
แนวสลับ ด้านวัสดุงานฉาบ ด้านการบ ารุงรักษาเครื่องมือ ด้านวิธีตรวจสอบและซ่อม และด้านการ 
ประมาณราคาเบื้องต้น ส่วนรูปแบบที่ 2 ภาคปฏิบัติ โดยภาคปฏิบัติในงาน ใช้เวลาฝึกปฏิบัติงาน 
จ านวน 4 วัน แรงงานได้ปฏิบัติในการเตรียมพ้ืนที่ ด้านเนื้อหาและด้านการปฏิบัติงาน โดยใช้ วิทยากร
จากแผนกวิชาช่างก่อสร้าง วิทยาลัยเทคนิคเลย อ าเภอเมือง จังหวัดเลย ประเทศไทย 
    4.4) ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างในประเทศไทย 
พบว่า รูปแบบที่ 1 ภาคทฤษฎี แรงงานมีความรู้เกี่ยวกับงานก่อสร้าง สาขางานก่ออิฐ และฉาบปูนเพิ่ม
สูงขึ้น มีความภูมิใจที่สามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมให้กับเพ่ือนแรงงานได้ กล้าแสดง
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ความคิดเห็นอย่างมั่นใจ มีความกระตือรือร้นในการท างาน ผู้ว่าจ้าง เพ่ือนร่วมงานให้ความไว้วา งใจ 
เชื่อใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ส่วนรูปแบบที่ 2 ภาคปฏิบัติ แรงงานมีทักษะฝีมือในการท างานที่ 
สูงขึ้น มีความรู้ด้านการเตรียมพ้ืนที่ ด้านเนื้อหา และด้านการปฏิบัติงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ 
ท างาน ขั้นตอน กระบวนการท างานให้มีความถูกต้อง ผู้ว่าจ้างให้การยอมรับวิธีการท างานที่เปลี่ยนไป 
ตั้งใจการท างานมากขึ้น งานมีคุณภาพและกล้าที่จะไปสมัครงานที่โครงการอ่ืนๆ ได้ ด้วยความมั่นใจ             
ที่ส าคัญหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐบาลและเอกชนรวมถึงตลาดอุตสาหกรรม ก่อสร้างให้ การ
ยอมรับในทักษะฝีมือในการท างาน 
   ณัฐพงค์ นามวงษา (2552) ได้ศึกษา การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของ
แรงงานก่อสร้างของโครงการบ้านจัดสรรในเขตอ าเภอเมือง  จังหวัดอุดรธานี วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงาน ก่อสร้าง  ก าหนดยุทธศาสตร์ การเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้าง  และประเมินยุทธศาสตร์การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของแรงงานก่อสร้างของโครงการบ้านจัดสรรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี การวิจั ย
แบ่งเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 
   ระยะที่ 1 เป็นการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้างของ 
โครงการบ้านจัดสรรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 368 คน 
เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สอบถามถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 องค์ประกอบ คือ  
   1) การไดรับคาตอบแทนในการท างานที่ยุติธรรม  
   2) ไดรับความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
   3) การไดรับการพัฒนาความสามารถบุคคล  
   4) การไดรับคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
   5) สิทธิของพนักงาน 
   6) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
   7) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชนต่อสังคม 
   8) การมีสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 
   สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานผล
การศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานก่อสร้างมีค่าเฉลี่ย 3.38 ซึ่งถือว่ามีปัญหาอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
   ระยะที่ 2 เป็นการก าหนดยุทธศาสตร์การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของ
แรงงาน ก่อสร้างในเขตอ าเภอเมืองอุดรธานี กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการก่อสร้าง ด้าน
ธุรกิจ รับเหมาก่อสร้าง ด้านอนามัย วิศวกรโยธา และผู้รับเหมาก่อสร้าง รวมจ านวนทั้งหมด 11 คน 
ซึ่งได้จากการคัดเลือกแบบเจาะจง ร่วมกันแสดงความคิดเห็นในเชิงการวิเคราะห์อภิปราย และสรุป
เป็นยุทธศาสตร์ในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้างที่เหมาะสมผลการศึกษาได
ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้าง จ านวน 8 ยุทธศาสตร์  
ได้แก่  
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   ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ การพัฒนาความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับการจ่าย
ค่าตอบแทนในการ ท างานที่ยุติธรรม ประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ แผนงานการจัดอบรมนายจ้าง
เกี่ยวกับการจ่าย ค่าตอบแทนในการท างานที่ยุติธรรมแก่แรงงานก่อสร้าง 
   ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ การพัฒนาความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
ประกอบด้วย แผนงานจัดสวัสดิการให้แรงงานก่อสร้าง  
   ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ การพัฒนาความสามารถบุคคล ประกอบด้วย 3 แผนงาน 
ได้แก่ 1) แผนงานฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงานก่อสร้าง 2) แผนงานจัดอบรมแนะน าสาธิตการใช้วัสดุ  
ก่อสร้างชนิดใหม่ 3) แผนงานผลิตช่างฝีมือเฉพาะทาง 
   ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์การไดรับคุณค่าทาง สังคมหรือการท างานร่วมกัน 
ประกอบด้วย 1 แผนงาน  คือ แผนงานการมีส่วนร่วมช่วยเหลือในการท างานร่วมกันระหว่างแรงงาน
ก่อสร้างในท้องถนน  
   ยุทธศาสตร์ที่ 5 ยุทธศาสตร์ การพัฒนาสิทธิ  ของพนักงานประกอบด้วย 2 แผนงาน 
ได้แก่ 1) แผนงานการจัดการเรื่องประกันสังคมและสิทธิประโยชนของแรงงาน 2) แผนงานการตรวจ
สุขภาพแรงงานก่อสร้าง  
   ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยุทธศาสตร์การพัฒนาความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
ประกอบด้วย 2 แผนงาน ได้แก่ 1) แผนงานการวางแผนการท างานร่วมกันล่วงหนา 2) แผนงานการ
ก าหนดแนวทางการท างานร่วมกันระหว่าง นายจ้างและแรงงานก่อสร้าง 
   ยุทธศาสตร์ที่ 7 ยุทธศาสตร์การพัฒนาความเกี่ยวข้องและเป็น ประโยชนต่อสังคม 
ประกอบด้วย แผนงานการจัดโครงการประชาสัมพันธ์เรื่องการท างานและความเป็นประโยชนต่อ
สังคมและสิ่งแวดล้อม 
   ยุทธศาสตร์ที่ 8 ยุทธศาสตร์การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่ ดีมีความปลอดภัย 
ประกอบด้วย 3 แผนงาน ได้แก่ 1) แผนงานการจัดฝึกอบรมด้านความปลอดภัย พร้อมอุปกรณ์นิรภัย 
2) แผนงานการรณรงค์ด้านการใช้อุปกรณ์นิรภัยในการท างาน 3) แผนงานการรณรงค์การดูแล
สภาพแวดล้อมในการท างาน  
   ระยะที่ 3 เป็นการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของยุทธศาสตร์การ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้าง ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ด้านการก่อสร้าง ด้านธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง ด้านอนามัย และวิศวกรโยธา รวมทั้งหมด 10 คน              
ผลการประเมินพบว่ายุทธศาสตร์ทั้ง 8 ยุทธศาสตร์ส าหรับเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
แรงงานก่อสร้างของโครงการบ้านจัดสรรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานีมีความเหมาะสม และอยู่
ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ 
   นพนันท์ เดชกูลพรศิริ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนให้แรงงานต่างด้าว
เข้ามาท างานในอุตสาหกรรมหลักในประเทศไทยโดยการศึกษานี้ได้แบ่งปัจจัยส าคัญออกเป็น 3 ด้าน 
คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านลักษณะงาน โดยการศึกษานี้ได้ใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมูลของ กลุ่มประชากรวิจัยทั้งหมด 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้ประกอบการกลุ่มเกษตรกรรม กลุ่มก่อสร้าง
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กลุ่มต่อเนื่องประมง และกลุ่มงานบ้าน ปัจจัยต่างๆ จะถูกวิเคราะห์ และจัดเรียงตามระดับความส าคัญ
ที่เกิดร่วมในทุกกลุ่มผู้ประกอบการ 
   ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ผู้ประกอบการทั้ง 4 กลุ่มให้ความส าคัญในการ ตัดสินใจ
เข้ามาท างานในประเทศไทย ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ คือ ปัจจัยความต้องการมีโอกาสในการ ท างาน 
และความต้องการมีเงินเก็บเป็นก้อน, ด้านสังคม คือ การมีเพ่ือนฝูงแนะน าให้มาท างาน การรวมอยู่
มากของแรงงานที่มาจากชาติเดียวกันและมีความต้องการอยู่ในสังคมที่มีความเจริญ,ด้านลักษณะงาน
คือเป็นงานที่ไมต้องใช้ทักษะฝีมือในการท างานและมีความรู้สึกที่ดีที่ได้ท างานนั้น 
  2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   ลู (Lou, 2002) ได้ศึกษาเรื่องการส ารวจคุณภาพชีวิตของพนักงานในมหาวิทยาลัย
จอร์จเมสันโดยท าการส ารวจพนักงานจ านวน 395 คน ในด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ความผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัวสาเหตุของความเครียดและ
สาเหตุของความพึงพอใจในงาน พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้ การสนับสนุนจาก
องค์การ คือ ความพึงพอใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทน การประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน โอกาสได้พัฒนาความรู้และโอกาสที่ได้รับทุนการศึกษาส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 
   ไทโคส (Teicholz, 2004) ได้ท าการวิจัย เรื่องผลิตภาพแรงงานที่ต่ าลงใน
อุตสาหกรรมก่อสร้าง สาเหตุและการแก้ไข พบว่า โครงการก่อสร้างใหม่มีผลิตภาพเมื่อวัดในรูปแบบ
สัญญาเงินคงที่ ต่อชั่วโมงการท างานค่อยๆ ลดลงในช่วงปี 1964-2003 โดยเฉลี่ยลดลง -0.59 % ต่อปี 
แต่ส าหรับในบางช่วงเวลาอุตสาหกรรมอ่ืนมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้นประมาณ 1.77 % ต่อปีส่งผลให้เกิด
การหยุดชะงักของอุตสาหกรรมก่อสร้าง ปัญหาที่แท้จริงเหล่านี้ได้บ่งชี้ว่าช่วง 40 ปีที่ผ่านมา (1964 -
2003) โครงการก่อสร้างนั้นต้องการผลิตภาพที่มากข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ และในด้านอ่ืนๆ อุตสาหกรรม
ก่อสร้างมีการสูญเสียที่รุนแรงกว่าอุตสาหกรรมอ่ืนในส่วนของการพัฒนา และประยุกต์ใช้ Labor 
SavingIdeas ในการสับเปลี่ยนหรือแทนที่แรงงานด้วยเครื่องจักร ในขณะที่ธรรมชาติของอุตสาหกรรม
ก่อสร้างนั้นต้องการผลิตงานให้มีคุณภาพโดยใช้แรงงาน เพ่ือประหยัดเครื่องจักร อุตสาหกรรมก่อสร้าง
ก าลังประสบปัญหาในเรื่องผลิตภาพ การเสื่อมลง ของผลิตภาพแรงงานอย่างช้าๆ เกิดจากอายุการ
ท างานของแรงงานก่อสร้าง อัตราการปรับปรุง วิธีปฏิบัติที่มีในระดับต่ าและการขาดแคลนคนรุ่นใหม่ที่
มีความชอบในงานโยธา สิ่งเหล่านี้ เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญว่าวิธีการหรือแนวทางใหม่ๆ เป็นที่ต้องการพื้น
ฟูสภาพเดิมให้ดีขึ้นแต่ยังมีบางสิ่งที่บ่งชี้ถึงการพยายามหาวิธีการสร้างก าไร หรือข้อได้เปรียบ            
ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง เช่น มีการประยุกต์ใช้โปรแกรมช่วยออกแบบอย่าง 3D-Cad การวางแผน 
และการ บริหาร การประมูล การสร้างโปรแกรมเพ่ือวิเคราะห์มลค่าของงานในแต่ละขั้นของ Life 
Cycle 
   คอนเนอร์ และคนอ่ืนๆ (Conner & et al., 2005) ได้ ศึกษาเกี่ยวกับความเพียงพอ
ของสถานะสุขภาพและการฝึกอบรมด้านความปลอดภัยในการท างานของคนงานก่อสร้างวัยรุ่นชาว
ลาตินอเมริกาเพ่ือประเมินถึงความเพียงพอต่อสุขภาพ และการฝึกอบรมด้านความปลอดภัยกับกลุ่ม
คนงานวัยรุ่นชาวลาตินที่เป็นแรงงานอพยพเข้ามาจากการสัมภาษณ์เจาะลึก พบว่ากลุ่มศึกษามีการ
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ท างานที่มีอันตรายมาก และคนงานส่วนใหญ่อายุน้อยกว่า 21 ปี  ประมาณร้อยละ 68 ถึง 72 มีการ
ไดรับ การฝึกอบรมเฉลี่ยครั้งละ1ชั่วโมง และอีกร้อยละ 24 ไดรับการสอนวิธการใช้เครื่องมือแต่มี 
ความรู้ภาษาอังกฤษในระดับต่ าท าให้ไดรับการฝึกอบรมได้ไม่เต็มที่  ดังนั้นคนงานก่อสร้างวัยรุ่นชาว
ลาตินที่อพยพเขามาในสหรัฐอเมริกาจึงไดรับการอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติและความปลอดภัยจากการ
ท างานอย่างไม่เพียงพอ   
   เอฟเวอเรนท์ และคนอ่ืนๆ (Evenlyn & et al., 2005) ได้ศึกษา การจัดการความ
ปลอดภัยในงานก่อสร้างของผู้จัดการโครงการในประเทศสิงคโปร์ ส ารวจจากผู้รับเหมาก่อสร้าง           
โดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์จ านวน 420 ฉบับ และได้รับการตอบรับจ านวน 61 ฉบับ ใช้เวลาใน
การเก็บข้อมูล 2 เดือน พบว่าคนงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างประเทศ สิงคโปร์เป็นคนไทย อินเดีย
บังกลาเทศ จีน และมาเลเซียและปัจจัยด้านบุคคลมีองค์ประกอบส าคัญส่งผลต่อความปลอดภัยใน
โครงการก่อสร้าง คือ พฤติกรรมของแรงงาน การควบคุมและตรวจตรา การฝึกกอบรม ประสบการณ์ 
ทัศนคติ การฝึกอบรมให้คนงานท าให้ลดการบาดเจ็บจากการท างานแรงงานต้องมีทักษะ ความรู้มี
แรงจูงใจในการท างาน เช่น ถ้างานที่ท าเกิดอุบัติเหตุน้อยที่สุดควรมีรางวัลตอบแทน และพบว่าความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม ภาษา สภาวะแวดล้อมของงาน ส่งผลต่อความปลอดภัยในการท างาน 
   คาดิส และคนอ่ืนๆ (Kadir, et al., 2005) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อผลิตภาพแรงงาน ในโครงการที่พักอาศัยของมาเลเซีย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินค่าและหา
ระดับความส าคัญ ความถี่และความรุนแรงของปัจจัยล่าช้าที่ส่งผลกระทบต่อผลิตภาพแรงงานใน
โครงการ ที่พักอาศัยของมาเลเซีย โดยเก็บข้อมูล 100 ตัวอย่าง แบ่งเป็นข้อมูลจากผู้รับเหมาฯ 
(Contractor) 70 ตัวอย่างผู้พัฒนา (Developer) 19 ตัวอย่างที่ปรึกษา (Consultant) 19 ตัวอย่าง
บุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ตอบค าถามเพ่ือบ่งชี้ว่าแต่ละแต่ละงานของโครงการก่อสร้างมี ความส าคัญ
อย่างไรและส่งผลกระทบอย่างไรต่อผลิตภาพแรงงานก่อสร้าง และน าข้อมูลเหล่านี้ ไปสร้างตัวชี้วัดที่
ส าคัญและน าไปล าดับความส าคัญต่อไป ผลการวิจัยสรุปได้ว่าปัจจัยหลักที่ถูกบ่งชี้ คือ การขาดแคลน
วัสดุที่หน้างาน การหยุดส่งวัสดุเนื่องจากไม่มีการจ่ายเงินให้กับ ผู้จ าหน่ายวัสดุ (Supplier) การ
เปลี่ยนแปลงแบบ (Change Order) การจัดพิมพ์แบบล่าข้าการขาดความสามารถในการบริหาร
กิจกรรมหน้างานต่างๆ ของผู้รับเหมา ส่วนในแง่ของความถี่ ที่เกิดขึ้นเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ 
การขาดแคลนวัสดุที่หน้างานไม่มีการจ่ายเงิน ให้กับผู้จ าหน่ายวัสดุ (Supplier) ปัญหาที่ล่าช้าของ
กระบวนการจ่ายเงินจากเจ้าของงานไปยัง ผู้รับเหมาหลัก การขาดทั้งแรงงานต่างถิ่นและแรงงานใน
พ้ืนที่ปัญหาการประสานงานกัน ระหว่างผู้รับเหมาหลักกับผู้รับเหมาช่วง 
   จากการไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น สามารถสรุป ตัวแปรที่มีนัยส าคัญ
ของการท าวิจัยดังที่กล่าวมาไดดังแสดงในตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 

 

ปี พ.ศ. ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง ตัวแปรที่มีนัยส าคัญ 
(2548) วรางคณา วันธนาวิชัย ปัญหาคุณภาพชีวิตของ

แรงงานข้ามชาติในจังหวัด
สมุทรสาคร 

ด้านสุขภาพ ด้านความ
ปลอดภัย และด้านครอบครัว 

(2549) รัตนา วรยศ คุณภาพชีวิตแรงงานสตรี
ลาวข้ามชาติในจังหวัด
หนองคาย 

ด้านสุขภาพ  ด้านการท างาน  
ด้านครอบครัว ด้านชีวิตใน
ชุมชน ด้านเศรษฐกิจ 
ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

(2550) กัลยาณี อ้ายแก้ว การพัฒนาแนวทางการสร้าง
เสริมคุณภาพชีวิตของ
แรงงานสตรีลาวข้ามชาติ  
จังหวัดหนองคาย 

ด้านสุขภาพ   ด้านการท างาน  
ด้านครอบครัวชีวิตในชุมชน  
ด้านเศรษฐกิจ ด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

(2550) เสาวนีย์ ค้ าคูณ คุณภาพชีวิตการท างานของ
เจ้าหน้าที่ศุลกากร  
ส านักงานศุลกากรท่าเรือ
กรุงเทพ  กรมศุลกากร 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 
ด้านบทบาทการท างาน 
ที่มีความสมดุล ด้านการ
ค านึงถึงประโยชน์และความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

(2550) อรรถสิทธิ์ อัตโถปกร การเปรียบเทียบแรงงาน
ไทยและแรงงานต่างด้าว 
ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง 
ของไทย 

ด้านลักษณะและอุปนิสัย  
ด้านทักษะทางวิชาชีพ 
ด้านสังคม 

(2551) ชุติกาญจน์  ศิริค า ทัศนคติของแรงงาน
ก่อสร้างเกี่ยวกับสวัสดิการ
ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง 

สวัสดิการที่ช่วยเหลือ  
ในเรื่องค่าครองชีพ 

(2551) ธนวัฒน์ เพ็ญพิบูลย์ ผลกระทบของการ
เคลื่อนย้ายเข้ามาของ
แรงงานที่มีทักษะจาก
ต่างประเทศท่ีมีต่ออัตรา
การเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจของประเทศไทย 

อัตราการเจริญเติบโตในด้าน
การผลิตอัตราการว่างงาน 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

 

ปี พ.ศ. ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง ตัวแปรที่มีนัยส าคัญ 
(2551) สุรศักดิ์ ราษี รูปแบบการพัฒนาทักษะ

ฝีมือแรงงานก่อสร้างใน
ประเทศไทยและ
สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว 

ด้านทักษะ,การพัฒนาทักษะ 
-ภาคทฤษฎี   -ภาคปฏิบัติ 

(2552) ณัฐพงค์ นามวงษา การเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
แรงงานก่อสร้างของ
โครงการบ้านจัดสรร ใน
เขตอ าเภอเมือง จังหวัด
อุดรธานี 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  
8 องค์ประกอบ 

(2553) นพนันท์ เดชกูลพรศิริ ปัจจัยส าคัญท่ีสนับสนุน
ให้แรงงานต่างด้าวเข้ามา
ท างานในอุตสาหกรรม
หลักในประเทศไทย 

ด้านเศรษฐกิจ 
ด้านสังคม 
ด้านลักษณะงาน 

(2002) Lou การส ารวจคุณภาพชีวิต 
ของพนักงานใน
มหาวิทยาลัยจอร์จเมสัน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานค่าตอบแทน 
การประสบความส าเร็จใน
หน้าที่การงานโอกาสได้
พัฒนาความรู้และโอกาสที่
ได้รับทุนการศึกษา 

(2004) Teicholz ผลิตภาพแรงงานที่ต่ าลง
ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง 

อายุการท างาน 
อัตราการปรับปรุงวิธีปฏิบัติ 
ที่มใีนระดับต่ าการขาดแคลน
คนรุ่นใหม่ 

(2005) Conner et al ความเพียงพอของสถานะ
สุขภาพและการฝึกอบรม
ด้านความปลอดภัยใน
การท างานของคนงาน
ก่อสร้างวัยรุ่น 
ชาวลาตินอเมริกา 

อายุ 
ภาษาอังกฤษ 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

 
  จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องผู้ศึกษาได้พิจารณาและน า
แนวคิดมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
(ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2548) มาประยุกต์ใช้             
และน าแนวความคิดของ Walton ที่เห็นว่าได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายและน่าสนใจมาเป็นหลัก
ในการก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษามาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า โดยน าปัจจัยส่วนบุคคลรวมถึงงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องต่างๆ มาร่วมพิจารณาใน
การศึกษานี้ 

ปี พ.ศ. ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง ตัวแปรที่มีนัยส าคัญ 
(2005) Evenlyn, et al. การจัดการความปลอดภัย

ในงานก่อสร้างของ
ผู้จัดการโครงการ 
ในประเทศสิงคโปร์ 

พฤติกรรมของแรงงาน 
การควบคุมและตรวจตรา 
การฝึกกอบรม ประสบการณ์  
ทัศนคติ 

(2005) Kadir, et al. ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ผลิตภาพแรงงาน  
ในโครงการที่พักอาศัย
ของมาเลเซีย 

การขาดแคลนวัสดุ 
ความสามารถในการบริหาร 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยมาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของแรงงานพม่าในประเทศไทย: กรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัด
ปทุมธานี ผู้วิจัยน าเสนอวิธีการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แรงงานก่อสร้างที่เข้าฝึกทักษะพัฒนาความรู้ 
ในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จากบริษัทพฤกษาเรียลเอสเตท จ ากัด รับสร้างบ้านและขายบ้านใช้แรงพม่า
จ านวนมาก ในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 680 คน (สถาบันฝึกอบรมแรงงานบริษัทพฤกษาเรียลเอสเตท 
จ ากัด) โดยผู้วิจัยได้ท าการส ารวจแรงงานก่อสร้างเฉพาะพม่าที่ผ่านการฝึกทักษะพัฒนาความรู้          
และท างานก่อสร้างในบริษัทรับเหมาก่อสร้างประจ าเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2556 ดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนแรงงานก่อสร้างเฉพาะพม่าท่ีผ่านการฝึกทักษะพัฒนาความรู้และท างานก่อสร้าง

ในบริษัทรับเหมาก่อสร้างประจ าเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2556 
 

 
 

รายช่ือบริษัท/โครงการ 
แรงงานสัญชาติพม่า 

ช่างก่ออิฐฉาบปูน ช่างภายใน ช่างปูกระเบื้อง รวม 
บริษัท ฟรุ้ตเวลล์ จ ากัด 
โครงการกรีนเฮ้าส์ทาวเฮ้าส์ 
ชั้นเดียว 48 37 26 111 
บริษัท วิสต้าวิลล์ จ ากัด 
โครงการวิสต้าวิลล์ 3 บ้านเดี่ยว 
2 ชั้น 32 46 18 96 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 

 
  2) กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัด 
ปทุมธานี จ านวน 252 คน โดยใช้สูตร ทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967 อ้างอิงใน สิทธิ์ ธีรสรณ์, 
2551) จากสูตรก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อน 
0.05 ดังนี้ 

   สูตร  n = 2N(e)1
N


 

   เมื่อ n แทน ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ 
    N แทน จ านวนประชากรที่ศึกษา 
    e แทน ความคาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างก าหนดเป็น 0.05 

   แทนค่า n = 2680(0.05)1
680


  

    N =    251.85 
   จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 252 คน 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายช่ือบริษัท/โครงการ 
แรงงานสัญชาติพม่า 

ช่างก่ออิฐฉาบปูน ช่างภายใน ช่างปูกระเบื้อง รวม 
บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด 
โครงการบ้านพฤกษา 71  
ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 56 42 37 135 
โครงการบ้านพฤกษา 63  
ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 51 32 27 110 
โครงการบ้านพฤกษา 46  
ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 34 52 32 118 
โครงการบ้านพฤกษา 41/1 
ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 45 37 28 110 

รวม 266 246 512 680 
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ตารางท่ี 3.2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
 3) วิธีสุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ได้เลือกวิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling) โดยได้แบ่งการสุ่มตัวอย่างประชากรแยกเป็นสัดส่วน จากนั้นเลือกวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลากของแรงงานพม่าในโครงการ
ของบริษัทรับเหมาก่อสร้างจนได้กลุ่มตัวอย่างครบตามจ านวนทั้งสิ้น 252 คน 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็นตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
  3.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่  
   1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
    1.1) เพศ 
    1.2) อายุ 
    1.3) ระดับการศึกษา 
    1.4) รายได ้
    1.5) สถานภาพ 
   2) มาตรฐานฝีมือแรงาน ประกอบด้วย  
    2.1) ความรู้ 
    2.2) ทักษะ 
    2.3) ทัศนคต ิ
  3.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงาน ประกอบด้วย 

รายช่ือบริษัท/โครงการ 
แรงงานสัญชาติพม่า 

ประชากร สัดส่วน (%) กลุ่มตัวอย่าง 
บริษัท ฟรุ้ตเวลล์ จ ากัด 
โครงการกรีนเฮ้าส์ทาวเฮ้าส์ชั้นเดียว 111 41.14 41 
บริษัท วิสต้าวิลล์ จ ากัด 
โครงการวิสต้าวิลล์ 3 บ้านเดี่ยว 2 ชั้น 96 35.58 35 
บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด 
โครงการบ้านพฤกษา 71 ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 135 50.03 50 

โครงการบ้านพฤกษา 63 ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 110 40.76 41 

โครงการบ้านพฤกษา 46 ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 118 43.73 44 

โครงการบ้านพฤกษา 41/1 ทาวเฮ้าส์ 2 ชั้น 110 40.76 41 

รวม 680 100 252 
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   1) การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
   2) สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย  
   3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
   4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
   5) การมีส่วนร่วมในสังคม 
   6) ประชาธิปไตยในการท างาน  
   7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
   8) ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย เพื่อท าการเก็บรวบรวม 
ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการศึกษาทบทวนแนวคิดและผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องโดยแบ่ง 
แบบสอบถามออกได้เป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
  แบบสอบถามพ้ืนฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีลักษณะค าถาม           
เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
และสถานภาพ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างจากมาตรฐานฝีมือแรงงาน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ 
และทัศนคติ โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบตามมาตราส่วนประมาณค่า( Rating Scale)         
5 ระดับ ตามแบบของ (Likert Scale) โดยข้อค าถามให้ตอบคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย   
น้อยที่สุด แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านความรู้ 
  2) ด้านทักษะ 
  3) ด้านทัศนคต ิ
  ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
  คะแนน ระดับความส าคัญ 
  5  มากที่สุด 
  4  มาก 
  3  ปานกลาง 
  2  น้อย 
  1  น้อยที่สุด 
  เกณฑ์การแปลความหมาย 
  การวิเคราะห์ระดับความส าคัญโดยก าหนดเกณฑ์การใช้น้ าหนักแปลความหมายจากข้อมูล
ด้วยค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1981 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ, 2541) 
ก าหนด ดังนี้ 
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  ระดับค่าเฉลี่ย 
จ านวนชัน้

ดคะแนนต่ าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

  แทนค่า = 
5
1-5  

    = 0.80 
  ผลการแบ่งคะแนนเพื่อแปลความหมายตามค่าเฉลี่ย คือ 
  คะแนนเฉลี่ย ระดับ แปลความหมาย 
  4.21 – 5.00 มากที่สุด มีมาตรฐานฝีมือแรงงานมากที่สุด 
  3.41 – 4.20 มาก มีมาตรฐานฝีมือแรงงานมาก 
  2.61 – 3.40 ปานกลาง มีมาตรฐานฝีมือแรงงานปานกลาง 
  1.81 – 2.60 น้อย มีมาตรฐานฝีมือแรงงานน้อย 
  1.00 – 1.80 น้อยที่สุด มีมาตรฐานฝีมือแรงงานน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า 
  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างจากแนวความคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานโดยข้อ 
ค าถามเป็นแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยตามแบบของ 
(Likert Scales) โดยข้อค าถามให้ตอบ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด แบบสอบถาม
ตามองคค์ุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบ 8 ด้าน คือ 
  1) การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
  2) สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย  
  3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
  4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
  5) การมีส่วนร่วมในสังคม 
  6) ประชาธิปไตยในการท างาน 
  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
  8) ความรับผิดชอบต่อสังคม 
  ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
  คะแนน ระดับความส าคัญ 
  5   มากที่สุด 
  4   มาก 
  3   ปานกลาง  
  2   น้อย 
  1   น้อยที่สุด 
  เกณฑ์การแปลความหมาย 
  การวิเคราะห์ระดับความส าคัญโดยก าหนดเกณฑ์การใช้น้ าหนักแปลความหมายจากข้อมูล
ด้วยค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1981 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ, 2541) 
ก าหนด ดังนี้ 
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  ระดับค่าเฉลี่ย = 
จ านวนชัน้

ดคะแนนต่ าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

  แทนค่า = 
5
1-5  

    = 0.80 
  ผลการแบ่งคะแนนเพื่อแปลความหมายตามค่าเฉลี่ย คือ 
  คะแนนเฉลี่ย ระดับ แปลความหมาย 
  4.21 – 5.00 มากที่สุด มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด 
  3.41 – 4.20 มาก มีคุณภาพชีวิตในการท างานมาก 
  2.61 – 3.40 ปานกลาง มีคุณภาพชีวิตในการท างานปานกลาง 
  1.81 – 2.60 น้อย มีคุณภาพชีวิตในการท างานน้อย 
  1.00 – 1.80 น้อยที่สุด มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานน้อยท่ีสุด 
 
3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 
  3.4.1 ศึกษาข้อมูลรายละเอียดที่เกี่ยวข้องทั้งแนวคิด หลักการ วิธีการเกี่ยวกับมาตรฐาน
ฝีมือแรงาน และคุณภาพชีวิตการท างานจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และน ามาสร้าง
เป็นแบบสอบถาม 
  3.4.2 ก าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเนื้อหาให้ครอบคลุมตัวแปรที่จะศึกษาน ามาสร้าง
แบบสอบตามขอบเขตของการวิจัยแล้วถามน าแบบสอบถามให้กรรมการควบคุมภาคนิพนธ์ 
ตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนของเนื้อหา และพิจารณาหาจุดบกพร่อง รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะ
ต่างๆ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์และเที่ยงตรงมากขึ้น 
  3.4.3 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ค่า
ดัชนีความพ้อง (Index of Item Objective Congruency: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์
(ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์, 2543) และได้ค่าดัชนีความพ้องของแบบสอบถามรวมฉบับทั้งเท่ากับ 0.96   
การแปลความหมายของคะแนนการตรวจสอบ ดังนี้ 
   +1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามหรือข้อความนั้นใช้ได้แล้ว 
   0  เมื่อไม่แน่ใจ  
   -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นหรือข้อความนั้นไม่ตรงเนื้อหา 
   จากนั้นเลือกค าถามที่มีค่าดัชนีความพ้อง (Index of Concurrence) มากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.5 
  3.4.4 การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ผ่าน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แล้วน าไปทดลอง (Try Out) กับ
แรงงานที่ ไม่ ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คนแล้วน าข้อมูลที่ ได้มาหา ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา           
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( - Coefficient) ของครอนบาช (Cronbach, 1970 อ้างถึงใน ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์, 2543) และมีค่า
ความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.94 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นไปตามล าดับ ดังนี้ 
  3.5.1 ทางผู้วิจัยขอความร่วมมือแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างแรงงานพม่าในบริษัท
ก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี  
  3.5.2 ผู้วิจัยได้จัดเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความเรียบร้อย           
และความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง พบว่าแบบสอบถามสมบูรณ์ทั้งหมดจึงได้น าไป
ด าเนินการจัดท าวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัยต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  น าแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
โดยวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอค่าสถิติต่างๆ ตามข้ันตอน ดังนี้ 
  3.6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับที่ได้รับกลับคืนมาและให้
หมายเลขในแบบสอบถาม 
  3.6.2 จัดท ารหัสแบบสอบถามตามท่ีก าหนดในตารางแจกแจงความถี่ 
  3.6.3 ท าการกรอกข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
  3.6.4 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดจากการกรอกข้อมูล 
  3.6.5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาครั้งนี้ 
  3.7.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.7.2 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่  
   1) การทดสอบสมมติฐานด้วย t-test เพ่ือเป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า โดยจ าแนกตาม เพศ ได้ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งถ้าค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีระดับที่แตกต่างกัน 
   2) การทดสอบสมมติฐานด้วย F-test และเชฟเฟ่ (Scheffe) เป็นการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าโดยจ าแนกตาม อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ สถานภาพ โดยได้ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งถ้าค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า  
มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันโดยใช้สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA ) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’ test) เพ่ือเปรียบเทียบว่าคู่ใดมีความแตกต่างกันบ้าง 
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   3) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้นที่ท าหน้าที่พยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไปกับตัวแปรตาม 
1 ตัวที่ต้องการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า (Y) โดยใช้ตัวพยากรณ์ 3 ตัว
ประกอบด้วยความรู้ (X1) ทักษะ (X2) และทัศนะคติ (X3) เป็นต้น     



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับมาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของแรงงานพม่าในประเทศไทย: กรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัด
ปทุมธานี โดยวิธีการเก็บข้อมูล คือ ใช้แบบสอบถามจ านวน 252 ชุด เก็บรวบรวมจากแรงงานพม่าใน
บริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอและอภิปรายผลการวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรม SPSS ได้ผลของการวิเคราะห์โดยแบ่งเป็นส่วนต่างๆ  และการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็นล าดับ ดังนี้ 
  4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2 ตัวแปรต้นที่ศึกษา 
  4.3 ตัวแปรตามที่ศึกษา 
  4.4 การแปลความหมายของระดับ 
  4.5 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
  Y แทน คุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานพม่า 
  X1 แทน ความรู้ 
  X2 แทน ทักษะ 
  X3 แทน ทัศนคต ิ
  n      แทน กลุ่มตัวอย่าง 
  X  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน ค่าสถิตทิี่ใช้ในการพิจารณา (t-test) 
  F  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา (F-Distribution) 
  r    แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficients) 
  MS  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าเบี่ยงเบนก าลังสอง (Mean Square) 
  df  แทน ค่าระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
  SS  แทน  ผลรวมของก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน (Sum of Squares) 
  Sig.  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิต ิ
  *  แทน ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** แทน ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R) 
  R2 แทน ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square) 
  Adj R2 แทน ประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R Square) 
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  R2 Change แทน ประสิทธิภาพการท านายเพิ่มขึ้นเมื่อเพ่ิมตัวแปรอิสระ 
  B  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Regression Coefficients) 
  Beta  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน  (Standardized 

Regression Coefficients) 
  S.E.est  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย (Standardized 

Error of the Estimate) 
  F0ver all  แทน สถิติทดสอบ F ของการทดสอบ 
  Constant (a) แทน ค่าคงที ่  
 
4.2 ตัวแปรต้นที่ศึกษา  
  4.2.1 ตัวแปรต้นในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ    
ระดับการศึกษา รายได้ และสถานภาพ 
  4.2.2 มาตรฐานฝีมือแรงงาน ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 
 
4.3 ตัวแปรตามที่ศึกษา 
  ตัวแปรตามในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่  คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
ประกอบด้วย ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ดี                
และปลอดภัย ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
4.4 การแปลความหมายของระดับ 
  โดยมีการจัดแบ่งระดับมาตรฐานเป็น 5 ระดับและให้คะแนน ดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย ระดบัมาตรฐานฝีมือแรงงาน / ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  4.21 - 5.00 มากที่สุด 
  3.41 - 4.20 มาก 
  2.61 - 3.40 ปานกลาง 
  1.81 - 2.60 น้อย 
  1.00 - 1.80 น้อยที่สุด 
 
4.5 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ค าถามประเภทต่างๆ โดยแบ่งออกได้
เป็น 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได ้สถานภาพ โดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
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  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า โดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่1ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า โดยใช้ค่า t-Test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ2กลุ่ม ได้แก่ เพศ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
Anova) ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม ได้แก่ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ และสถานภาพ โดยใช้ค่า F-test และเมื่อพบความแตกต่างจึงด าเนินการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’)  
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่ 2 มาตรฐานฝีมีแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของแรงงานพม่า โดยใช้ สถิติทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได ้สถานภาพ โดยใช้ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ดังตารางที ่4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน (ราย) 

(n = 252) 
ร้อยละ 

เพศ 
หญิง 172 68.25 
ชาย 80 31.75 

รวม 252 100.00 
อายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี 28 11.11 
อายุ 25-30 ปี 71 28.17 
อายุ 31-35 ปี 100 39.68 
อายุ 36-40 ปี 45 17.86 
อายุ 41-50 ปี 4 1.59 
อายุ 50 ปีขึ้นไป 4 1.59 

รวม 252 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน (ราย) 

(n = 252) 
ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา 48 19.05 
มัธยมศึกษาตอนต้น 104 41.27 
มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 55 21.83 
อนุปริญญา / ปวส. / ปวท. 27 10.71 
ปริญญาตรี 18 7.14 
สูงกว่าปริญญาตรี - - 

รวม 252 100.00 
รายได้ 
ต่ ากว่า  5,000 บาท 31 12.30 
5,001 – 10,000 บาท 99 39.29 
10,001 – 15,000 บาท 74 29.37 
มากกว่า 15,000 บาท 48 19.05 

รวม 252 100.00 
สถานภาพ 
โสด 93 36.90 
สมรส 98 38.89 
หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 61 24.21 

รวม 252 100.00 
 
  จากตารางที่ 4.1 พบว่า จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ 
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 68.25 และเพศชาย มีจ านวน 80 คน          
คิดเป็นร้อยละ 31.75 
  อายุ พบว่า ส่วนใหญ่อายุ 31–35 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 39.68 รองลงมา คือ 
อายุ 25-30 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 28.17 อายุ 36-40 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.86 อายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 อายุ 41-50 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.59 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.59 ตามล าดับ 
  ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับระดับมัธยมศึกษาตอนต้นจ านวน       
104 คน คิดเป็นร้อยละ 41.27 รองลงมาคือระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน 55 คน         
คิดเป็นร้อยละ 21.83 ระดับระดับประถมศึกษา จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 19.05 ระดับ
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อนุปริญญาตรี/ปวส./ปวท.จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 10.71 ระดับปริญญาตรี จ านวน 18 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดับ 
  รายได้ พบว่า  ส่วนใหญ่มีรายได้ 5,001-10,000 บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.29 รองลงมาคือ มีรายได้ 10,001-15,000 บาท จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.37 มีรายได้
มากกว่า 15,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 19.05 และมีรายได้ต่ ากว่า 5,000 บาท จ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 ตามล าดับ 
  สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่สมรส จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 38.89 รองลงมา คือ โสด 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 36.90 และหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.21 ตามล าดับ 
  จากข้อมูลด้านบนสามารถสรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 
31–35 ปี มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีรายได ้5,001-10,000 บาท สถานภาพสมรส 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ ระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า โดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
ตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานด้านความรู้ 
 

มาตรฐานฝีมือแรงงานด้านความรู้ X  S.D. ระดับ 
ความรู้ขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับงานก่อสร้าง 3.43 1.03 มาก 
ความรู้ด้านภาษา 3.34 1.04 ปานกลาง 
ความรู้ด้านความปลอดภัยในการท างาน 3.10 0.91 ปานกลาง 
การมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ 3.17 0.97 ปานกลาง 
ความรู้จากการฝึกอบรมมาตรฐานฝีมือแรงงาน 3.34 1.04 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน ด้านความรู้ 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.28, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ความรู้
ขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับงานก่อสร้างสูงสุด ( X = 3.43, S.D. = 1.03) รองลงมา คือ ความรู้ด้านภาษา        
และความรู้จากการฝึกอบรมมาตรฐานฝีมือแรงงาน ( X = 3.34, S.D. = 1.04) การมีความรู้ความ
เข้าใจในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์  ( X = 3.17, S.D. = 0.97) และความรู้ด้านความปลอดภัยใน
การท างาน ( X = 3.10, S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานด้านทักษะ 
 

มาตรฐานฝีมือแรงงานด้านทักษะ X  S.D. ระดับ 
ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมสามารถน ามาใช้ในการท างาน 3.66 0.98 มาก 
ทักษะการฟัง พูด และ สื่อสารเป็นภาษาไทย 3.71 1.00 มาก 
ความช านาญในการใช้เครื่องมือ/อุปกรณ์ที่ใช้ในงานก่อสร้าง 3.43 1.03 มาก 
ทักษะมีส่วนช่วยให้สามารถพัฒนารูปแบบงานก่อสร้างได้
หลากหลายมากขึ้น เช่น งานก่อฉาบมาเป็นงานปูกระเบื้อง 3.63 0.92 มาก 
การเลือกใช้วัสดุอุปกรณ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมในงานก่อสร้าง 3.74 0.92 มาก 

รวม 3.63 0.73 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานใน ด้านทักษะ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.63, S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อพบว่าการเลือกใช้
วัสดุอุปกรณ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมในงานก่อสร้างสูงสุด ( X = 3.74, S.D. = 0.92) รองลงมา คือ 
ทักษะการฟัง พูด และสื่อสารเป็นภาษาไทย ( X = 3.71, S.D. = 1.00) ทักษะที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมสามารถน ามาใช้ในการท างาน ( X = 3.66, S.D. = 0.98) ทักษะมีส่วนช่วยให้สามารถพัฒนา
รูปแบบงานก่อสร้างได้หลากหลายมากขึ้น เช่น งานก่อฉาบมาเป็นงานปูกระเบื้อง( X = 3.63 ,S.D. = 
0.92) และความช านาญในการใช้เครื่องมือ/อุปกรณ์ที่ใช้ในงานก่อสร้าง ( X = 3.43 ,S.D.= 1.03) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน        

ด้านทัศนคติ 
 

มาตรฐานฝีมือแรงงานด้านทัศนคต ิ X  S.D. ระดับ 
การผูกมิตรและการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.35 0.84 ปานกลาง 
การให้เกียรติต่องานที่ท าหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 3.57 0.78 มาก 
การได้รับสวัสดิการค่าจ้าง 3.43 1.03 มาก 
โอกาสในการพัฒนาฝีมือการท างาน 3.65 0.97 มาก 
การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 3.68 0.90 มาก 

รวม 3.54 0.46 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานในด้านทัศนคติ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.54, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า การมุ่งม่ันใน
การปฏิบัติงานสูงสุด  ( X  = 3.68, S.D. = 0.90) รองลงมาคือโอกาสในการพัฒนาฝีมือการท างาน 
( X  = 3.65, S.D. = 0.97) การให้เกียรติต่องานที่ท าหรือหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย ( X = 3.65,         
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S.D. = 0.97) การได้รับสวัสดิการค่าจ้าง ( X = 3.43, S.D. = 1.03) และการผูกมิตรและการสร้าง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.35, S.D. = 0.84) 
 
ตารางที่ 4.5 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานภาพรวม

และรายด้าน 
 
มาตรฐานฝีมือแรงงาน X  S.D. ระดับ 

ด้านความรู้ 3.28 0.65 ปานกลาง 
ด้านทักษะ 3.63 0.73 มาก 
ด้านทัศนคติ 3.54 0.46 มาก 

รวม 3.52 0.59 มาก 
  
  จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.52, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่าด้านทักษะสูงสุด ( X = 
3.63, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ด้านทัศนคติ ( X = 3.54, S.D. = 0.46 ) และด้านความรู้ ( X =
3.28,   S.D. = 0.65) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.6  การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

แรงงานพม่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ X  S.D. ระดับ 

1. เงินเดือนที่ได้รับกับความรู้ความสามารถในการท างาน 3.45 1.08 มาก 
2. เงินเดือนที่ได้รับกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 3.66 0.98 มาก 
3. ความต้องการข้ันพ้ืนฐานกับสวัสดิการต่างๆ 3.71 1.00 มาก 
4. เงินเดือนที่ได้รับกับการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน 3.84 0.90 มาก 
5. สวัสดิการ ด้านการรักษาพยาบาล 3.57 0.78 มาก 

รวม 3.65 0.53 มาก 
 
  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.65, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยราย
ข้อ พบว่า เงินเดือนที่ได้รับกับการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน  ( X  = 3.84, S.D. = 0.90) รองลงมาคือ
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานกับสวัสดิการต่างๆ ( X = 3.71, S.D. =1.00 ) เงินเดือนที่ได้รับกับปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ ( X =3.66, S.D. = 0.98) สวัสดิการ ด้านการรักษาพยาบาล  ( X =3.57, S.D. = 
0.78) และเงินเดือนที่ ได้รับกับความรู้ความสามารถในการท างาน ( X =3.45, S.D. = 1.08) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 

 
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 

สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย X  S.D. ระดับ 

1. การตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับแรงงาน 3.21 0.91 ปานกลาง 
2. อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน 3.10 0.91 ปานกลาง 
3. ความสะอาดของสถานที่ท างานและอุปกรณ์ป้องกัน

อันตรายในงาน 3.66 0.98 มาก 
4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.71 1.00 มาก 
5. ความมั่นใจในความปลอดภัยในการท างาน 3.84 0.90 มาก 

รวม 3.51 0.51 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพ
การท างานที่ดีและปลอดภัยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.51, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณา
ค่าเฉลี่ยรายข้อพบว่า ความมั่นใจในความปลอดภัยในการท างาน ( X = 3.84, S.D. = 0.90) รองลงมา
คือ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ( X = 3.71, S.D. = 1.00) ความสะอาดของสถานที่ท างานและ
อุปกรณ์ป้องกันอันตรายในงาน ( X = 3.66, S.D. = 0.98) การตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับแรงงาน
( X = 3.21, S.D. = 0.91) และ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน ( X = 3.10, 
S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

แรงงานพม่า ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล X  S.D. ระดับ 

1. มีการจัดส่งคนงานไปอบรมภายนอก เพ่ือพัฒนาการ
ท างานในด้านต่างๆ 3.76 0.91 มาก 

2. บริษัทมีการสอนการท างานในด้านต่างๆ 3.57 0.78 มาก 
3. ท่านมีโอกาสได้ท างานที่ต้องใช้ความรอบรู้ ความช านาญ

ในการท างานเพิ่มข้ึน 3.21 0.91 ปานกลาง 
4. ท่านพอใจในวิธีการส่งเสริมความรู้ในการปฏิบัติงานที่

บริษัทจัดให้ 3.10 0.91 ปานกลาง 
5. การพัฒนาความที่รับผิดชอบในงานตั้งแต่ขั้นตอนแรก

จนถึงขั้นตอนสุดท้าย 3.66 0.98 มาก 
รวม 3.46 0.44 มาก 
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  จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.46, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณา
ค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อพบว่า มีการจัดส่งคนงานไปอบรมภายนอก เพ่ือพัฒนาการท างานในด้านต่าง 
สูงสุด ( X = 3.76, S.D. = 0.91) รองลงมาคือ การพัฒนาความที่รับผิดชอบในงานตั้งแต่ขั้นตอนแรก
จนถึงขั้นตอนสุดท้าย ( X = 3.66, S.D. = 0.98) บริษัทมีการสอนการท างานในด้านต่างๆ  ( X = 
3.57, S.D. = 0.78) ท่านมีโอกาสได้ท างานที่ต้องใช้ความรอบรู้ ความช านาญในการท างานเพ่ิมขึ้น 
( X = 3.21, S.D. = 0.91) และท่านพอใจในวิธีการส่งเสริมความรู้ในการปฏิบัติงานที่บริษัทจัดให้
( X = 3.10, S.D. = 0.91) 
 
ตารางท่ี 4.9 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างาน     

ของแรงงานพม่า ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
ความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน X  S.D. ระดับ 

1. สภาพการด ารงชีวิต 3.71 1.00 มาก 
2. เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง 3.84 0.90 มาก 
3. ภาครัฐมีนโยบายเปิดให้ท าบัตรแรงงานต่างด้าว 3.72 0.89 มาก 
4. ลักษณะงานที่ท ามีความมั่นคงและสามารถยึดเป็นหลักแก่

ครอบครัวได้ 3.77 0.86 มาก 
5. การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 3.77 1.04 มาก 

รวม 3.76 0.56 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.76, S.D. = 0.56) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งสูงสุด ( X = 3.84, S.D. = 0.90) รองลงมา คือ 
ลักษณะงานที่ท ามีความมั่นคงและสามารถยึดเป็นหลักแก่ครอบครัวได้และการได้รับความร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.77, S.D. = 0.86) ภาครัฐมีนโยบายเปิดให้ท าบัตรแรงงานต่างด้าว (X = 3.72, 
S.D. = 0.89) และสภาพการด ารงชีวิต ( X = 3.71, S.D. = 1.00) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม 

 
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 

การมีส่วนร่วมในสังคม X  S.D. ระดับ 

1. แรงงานมีความเสมอภาคและความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นในการท างาน 3.70 1.02 มาก 

2. การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในบริษัท 3.57 0.78 มาก 
3. การรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับการท างานจากบริษัทของท่าน 3.21 0.91 ปานกลาง 
4. การร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 3.10 0.91 ปานกลาง 
5. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์กับบริษัทอ่ืนๆ 3.21 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.53 ปานกลาง 
 
  จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการมี
ส่วนร่วมในสังคม ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.36, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็น
รายข้อพบว่า แรงงานมีความเสมอภาคและความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างานสูงสุด    
(X = 3.70, S.D. = 1.02) รองลงมา คือ การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในบริษัท (X = 3.57, 
S.D. = 0.78) การรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับการท างานจากบริษัทของท่าน และ การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์กับบริษัทอ่ืนๆ ( X = 3.21, S.D. = 0.91) และการร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
( X = 3.10, S.D. = 0.91 ) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.11  การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

แรงงานพม่า ด้านประชาธิปไตยในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
ประชาธิปไตยในการท างาน X  S.D. ระดับ 

1. การได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ เท่าเทียมกับแรงงานไทย 3.10 0.91 ปานกลาง 
2. บริษัทรับฟังปัญหา และด าเนินการแก้ไขปรับปรุงตาม

ข้อเสนอแนะของแรงงาน 3.21 0.91 ปานกลาง 
3. บริษัทให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน 3.58 0.92 มาก 
4. การเคารพสิทธิส่วนบุคคลของเพ่ือนร่วมงาน 3.66 0.98 มาก 
5. บริษัทมีการก าหนดกฎ กติกา ที่ค านึงถึงสิทธิเสรีภาพ 

และความยุติธรรมของผู้ปฏิบัติงาน 3.66 0.98 มาก 
รวม 3.44 0.58 มาก 
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  จากตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ประชาธิปไตยในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.44, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อพบว่า การเคารพสิทธิส่วนบุคคลของเพ่ือนร่วมงานและบริษัทมีการก าหนดกฎ กติกาที่ค านึงถึง
สิทธิเสรีภาพ และความยุติธรรมของผู้ปฏิบัติงาน ( X = 3.66, S.D. = 0.98) รองลงมา คือ บริษัทให้
อิสระในการแสดงความคิด เห็นในการท างาน ( X = 3.58, S.D. = 0.92) บริษัทรับฟังปัญหา             
และด าเนินการแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของแรงงาน ( X = 3.21, S.D. = 0.91) และการได้รับ
สิทธิประโยชน์ต่างๆ เท่าเทียมกับแรงงานไทย ( X = 3.10, S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

แรงงานพม่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน X  S.D. ระดับ 

1. การคุ้มครองแรงงานและจัดให้มีสวัสดิการต่างๆ 3.10 0.91 ปานกลาง 
2. การจ่ายเงินรางวัลหรือโบนัส 3.58 0.92 มาก 
3. การวางแผนการท างานในชีวิตประจ าวัน 3.66 0.98 มาก 
4. ช่วงเวลาท างานและเวลาพัก 3.10 0.91 ปานกลาง 
5. การข้ึนทะเบียนการท างานของแรงงานต่างด้าว 3.43 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.59 ปานกลาง 
 
  จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.38, S.D. = 0.59) เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อพบว่าการวางแผนการท างานในชีวิตประจ าวัน ( X = 3.66, S.D. = 0.98) 
การจ่ายเงินรางวัลหรือโบนัส ( X = 3.58, S.D. = 0.92) การขึ้นทะเบียนการท างานของแรงงาน     
ต่างด้าว ( X = 3.43, S.D. = 1.03) การคุ้มครองแรงงานและจัดให้มีสวัสดิการต่างๆ ช่วงเวลาท างาน
และเวลาพัก ( X = 3.10, S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

 
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 

ความรับผิดชอบต่อสังคม X  S.D. ระดับ 

1. ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.66 0.98 มาก 
2. การรณรงค์รักษาสิ่งแวดล้อมในการท างาน 3.84 0.90 มาก 
3. การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน 3.57 0.78 มาก 
4. ความรับผิดชอบต่อสังคมในการท างานอยู่ในประเทศไทย 3.21 0.91 ปานกลาง 
5. มีระบบบริหารจัดการเป็นที่ยอมรับต่อสังคม 3.10 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.45 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.48, S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ
พบว่า การรณรงค์รักษาสิ่งแวดล้อมในการท างานสูงสุด ( X = 3.84, S.D. = 0.90) รองลงมา คือ 
ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม( X = 3.66, S.D. = 0.98) การมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาชุมชน ( X = 3.57, S.D. = 0.78) ความรับผิดชอบต่อสังคมในการท างานอยู่ในประเทศไทย 
(X = 3.21, S.D. = 0.91) และมีระบบบริหารจัดการเป็นที่ยอมรับต่อสังคม (X = 3.10, S.D. = 0.91)  
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

แรงงานพม่าโดยภาพรวมและรายด้าน  
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า X  S.D. ระดับ 
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.65 0.53 มาก 
สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 3.51 0.51 มาก 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.46 0.44 มาก 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 3.76 0.56 มาก 
การมีส่วนร่วมในสังคม 3.36 0.53 ปานกลาง 
ประชาธิปไตยในการท างาน 3.44 0.58 มาก 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.38 0.59 ปานกลาง 
ความรับผิดชอบต่อสังคม 3.48 0.45 มาก 

รวม 3.50 0.42 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ( X  = 3.50, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้า     
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และมั่นคงในการท างานสูงสุด ( X  = 3.76, S.D. = 0.56) รองลงมาคือด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ ( X = 3.65, S.D. = 0.53) ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ( X = 3.51, 
S.D. = 0.51) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ( X  = 3.48, S.D. = 0.45) ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ( X = 3.46, S.D.= 0.44) ด้านประชาธิปไตยในการท างาน ( X = 3.44, S.D.= 0.58)       
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ( X = 3.38, S.D.= 0.59) และด้านการมีส่วนร่วม          
ในสังคม ( X = 3.36, S.D.= 0.53) ตามล าดับ  
  ตอนที่ 3 การผลวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าแตกต่างกัน ดังนี้  
  1) การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติเปรียบเทียบ t- test ปรากฏตามตารางที่ 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าภาพรวม    

และรายด้านจ าแนกตามเพศ 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
เพศ 

t Sig หญิง (172) ชาย (80) 
X  S.D. X  S.D. 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม            
และเพียงพอ 3.57 0.51 3.82 0.53 -3.60 0.00* 
สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 3.44 0.52 3.66 0.47 -3.20 0.00* 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.42 0.45 3.55 0.42 -2.14 0.03* 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 3.71 0.57 3.86 0.53 -1.96 0.07 
การมีส่วนร่วมในสังคม 3.34 0.55 3.39 0.50 -.60 0.55 
ประชาธิปไตยในการท างาน 3.40 0.58 3.55 0.59 -1.94 0.06 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.33 0.58 3.47 0.60 -1.74 0.08 
ความรับผิดชอบต่อสังคม 3.44 0.46 3.56 0.41 -1.95 0.06 

รวม 3.46 0.46 3.61 0.39 -2.69 0.01* 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.15 พบว่า แรงงานพม่าที่มีเพศต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน ภาพรวม
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงงานพม่าที่มีเพศต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานใน 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย และด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมี
คุณภาพชีวิตการท างาน มากกว่าเพศหญิง ส่วนด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านการมี
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ส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่แตกต่างกัน 
  2) การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่า จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได้ และสถานภาพ โดยใช้ค่า F-test และเมื่อพบ
ความแตกต่างจึงด าเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’) ปรากฏตาม
ตารางที่ 4.16 – 4.28 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าภาพรวม

และรายด้านจ าแนกตามอายุ 
 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ของแรงงานพม่า 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การได้รับค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ 

ระหว่างกลุ่ม 1.22 5 0.24 
0.86 

 
0.51 

 
ภายในกลุ่ม 69.33 246 0.28 

รวม 70.55 251  
สภาพการท างานที่ดี
และปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 0.65 5 0.13 
0.49 

 
0.79 

 
ภายในกลุ่ม 65.78 246 0.27 

รวม 66.43 251  
การพัฒนา
ความสามารถของ
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 0.68 5 0.14 
0.68 

 
0.64 

 
ภายในกลุ่ม 48.73 246 0.20 

รวม 49.40 251  
ความก้าวหน้าและ
มั่นคงในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.13 5 0.43 
1.36 

 
0.24 

 
ภายในกลุ่ม 77.21 246 0.31 

รวม 79.34 251  
การมีส่วนร่วมในสังคม ระหว่างกลุ่ม 2.80 5 0.56 

2.02 
 

0.08 
 

ภายในกลุ่ม 68.39 246 0.28 
รวม 71.19 251  

ประชาธิปไตยในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.21 5 0.24 
0.71 

 
0.62 

 
ภายในกลุ่ม 84.35 246 0.34 

รวม 85.56 251  
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.78 5 0.16 
0.45 

 
0.82 

 
ภายในกลุ่ม 85.72 246 0.35 

รวม 86.50 251  
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ของแรงงานพม่า 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

รับผิดชอบต่อสังคม ระหว่างกลุ่ม 1.25 5 0.25 
1.25 

 
0.29 

 
ภายในกลุ่ม 49.21 246 0.20 

รวม 50.47 251  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.44 5 0.09 

0.50 0.77 ภายในกลุ่ม 43.01 246 0.17 
รวม 43.45 251  

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.16 พบว่า แรงงานพม่าที่มีอายุแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  
 
ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าภาพรวม      

และรายด้านจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การได้รับค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ 

ระหว่างกลุ่ม 4.49 4 1.12 4.20 
 

0.00* 
 ภายในกลุ่ม 66.05 247 0.27 

รวม 70.55 251  
สภาพการท างานที่ดี     
และปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 3.61 4 0.90 3.55 
 

0.01* 
 ภายในกลุ่ม 62.82 247 0.25 

รวม 66.43 251  
การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.70 4 0.42 2.20 
 

0.07 
 ภายในกลุ่ม 47.71 247 0.19 

รวม 49.40 251  
ความก้าวหน้าและมั่นคง
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.17 4 0.29 0.93 
 

0.45 
 ภายในกลุ่ม 78.17 247 0.32 

รวม 79.34 251  
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การมีส่วนร่วมในสังคม ระหว่างกลุ่ม 2.23 4 0.56 2.00 
 

0.10 
 ภายในกลุ่ม 68.96 247 0.28 

รวม 71.19 251  
ประชาธิปไตยในการ

ท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.04 4 0.51 1.51 

 
0.20 

 ภายในกลุ่ม 83.52 247 0.34 
รวม 85.56 251  

ความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.27 4 0.32 0.92 
 

0.45 
 ภายในกลุ่ม 85.23 247 0.35 

รวม 86.50 251  
ความรับผิดชอบต่อสังคม ระหว่างกลุ่ม 2.65 4 0.66 3.43 

 
0.01* 

 ภายในกลุ่ม 47.81 247 0.19 
รวม 50.47 251  

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.94 4 0.49 2.89 
 

0.02* 
 ภายในกลุ่ม 41.50 247 0.17 

รวม 43.45 251  
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.17 พบว่า แรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ภาพรวมแตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม          
และเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้า   
และมั่นคงในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการท างานและด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ไม่แตกต่างกัน เมื่อพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบรายคู่โดย
วิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’)  ปรากฏตามตารางที่ 4.18 -4.20     
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอจ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา X  

ปร
ะถ

มศ
ึกษ

า 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นต

้น 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นป

ลา
ย/

 
ปว

ช. 

อน
ุปร

ิญญ
า/

 
ปว

ส./
ปว

ท.
 

ปร
ิญญ

าต
รี 

3.55 3.71 3.79 3.48 3.33 
ประถมศึกษา 3.55 - 0.16 0.23 0.08 0.22 
มัธยมศึกษาตอนต้น 3.71  - 0.08 0.23 0.38 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 3.79   - 0.31 0..46* 
อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 3.48    - 0.15 
ปริญญาตรี 3.33     - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.18 พบว่าแรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 1 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มากกว่าแรงงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี   
 
ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านสภาพการท างาน  

ที่ดีและปลอดภัยจ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา X  

ปร
ะถ

มศ
ึกษ

า 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นต

้น 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นป

ลา
ย/

 
ปว

ช. 

อน
ุปร

ิญญ
า/

 
ปว

ส./
ปว

ท.
 

ปร
ิญญ

าต
รี 

3.45 3.60 3.57 3.25 3.32 
ประถมศึกษา 3.45 - 0.15 0.12 0.19 0.12 
มัธยมศึกษาตอนต้น 3.60  - 0.03 0.35* 0.28 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 3.57   - 0.32 0.25 
อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 3.25    - 0.07 
ปริญญาตรี 3.32     - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตารางที่ 4.19 พบว่าแรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 1 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มากกว่าแรงงานที่มีระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 
 
ตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านความรับผิดชอบ

ต่อสังคมจ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่  
 

ระดับการศึกษา X  
ปร

ะถ
มศ

ึกษ
า 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นต

้น 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นป

ลา
ย/

 
ปว

ช. 

อน
ุปร

ิญญ
า/

 
ปว

ส./
ปว

ท.
 

ปร
ิญญ

าต
รี 

3.44 3.57 3.49 3.26 3.33 
ประถมศึกษา 3.44 - 0.13 0.05 0.18 0.10 
มัธยมศึกษาตอนต้น 3.57  - 0.08 0.31* 0.24 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 3.49   - 0.23 0.15 
อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 3.26    - 0.07 
ปริญญาตรี 3.33     - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.20 พบว่าแรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่ 
ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมมากกว่าแรงงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



68 
 

ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าภาพรวม
จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่  

 

ระดับการศึกษา X  

ปร
ะถ

มศ
ึกษ

า 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นต

้น 

มัธ
ยม

ศึก
ษา

ตอ
นป

ลา
ย/

 
ปว

ช. 

อน
ุปร

ิญญ
า/

 
ปว

ส./
ปว

ท.
 

ปร
ิญญ

าต
รี 

3.36 3.57 3.55 3.31 3.37 
ประถมศึกษา 3.36 - 0.11 0.09 0.15 0.09 
มัธยมศึกษาตอนต้น 3.57  - 0.02 0.25 0.20 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 3.55   - 0.24 0.18 
อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 3.31    - 0.06 
ปริญญาตรี 3.37     - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.21 พบว่าแรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานภาพรวมแตกต่างกันไม่พบรายคู่ใดของข้อมูลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าภาพรวม      

และรายด้านจ าแนกตามรายได ้
 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การได้รับค่าตอบแทน 
ที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

ระหว่างกลุ่ม 4.95 3 1.65 6.23 
 

0.00* 
 ภายในกลุ่ม 65.60 248 0.26 

รวม 70.55 251  
สภาพการท างานที่ดี 
และปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 3.85 3 1.28 5.09 
 

0.00* 
 ภายในกลุ่ม 62.58 248 0.25 

รวม 66.43 251  
การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.56 3 0.52 2.70 
 

0.06 
 ภายในกลุ่ม 47.84 248 0.19 

รวม 49.40 251  
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความก้าวหน้าและมั่นคง
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.25 3 1.75 5.85 
 

0.00* 
 ภายในกลุ่ม 74.09 248 0.30 

รวม 79.34 251  
การมีส่วนร่วมในสังคม ระหว่างกลุ่ม 0.94 3 0.31 1.10 

 
0.35 

 ภายในกลุ่ม 70.26 248 0.28 
รวม 71.19 251  

ประชาธิปไตยในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.79 3 0.60 1.77 
 

0.15 
 ภายในกลุ่ม 83.76 248 0.34 

รวม 85.56 251  
ความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม .99 3 0.33 .95 
 

0.42 
 ภายในกลุ่ม 85.51 248 0.34 

รวม 86.50 251  
ความรับผิดชอบต่อสังคม ระหว่างกลุ่ม 2.17 3 0.72 3.72 

 
0.01* 

 ภายในกลุ่ม 48.29 248 0.19 
รวม 50.47 251  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.23 3 0.74 4.47 

 
0.00* 

 ภายในกลุ่ม 41.22 248 0.17 
รวม 43.45 251  

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.22 พบว่า แรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ภาพรวมแตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ
ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานและด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการท างานและด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานไม่แตกต่างกัน เมื่อพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ 
(Scheffe’) ปรากฏตามตารางที่ 4.23 – 4.27 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอจ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน 
 

X  
ต่ ากว่า  

5,000 บาท 
5,001 – 

10,000 บาท 
10,001-

15,000 บาท 
มากกว่า 

15,000 บาท 
3.83 3.74 3.61 3.40 

ต่ ากว่า  5,000 บาท 3.83 - 0.09 0.21 0.43* 
5,001 – 10,000 บาท 3.74  - 0.13 0.34* 
10,001 – 15,000 บาท 3.61   - 0.22 
มากกว่า 15,000 บาท 3.40    - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.23 พบว่า แรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีรายได้ต่ ากว่า 5,000 บาทและรายได้ 5,001 – 10,000 บาท มี
คุณภาพชีวิตการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มากกว่าแรงงานที่มีรายได้
มากกว่า 15,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ด้านสภาพ        

การท างานที่ดีและปลอดภัย จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ 
 

รายได้ต่อเดือน 
 

X  
ต่ ากว่า  

5,000 บาท 
5,001 – 

10,000 บาท 
10,001-

15,000 บาท 
มากกว่า 

15,000 บาท 
3.68 3.60 3.42 3.33 

ต่ ากว่า  5,000 บาท 3.68 - 0.08 0.25 0.35* 
5,001 – 10,000 บาท 3.60  - 0.18 0.27* 
10,001 – 15,000 บาท 3.42   - 0.10 
มากกว่า 15,000 บาท 3.33    - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.24 พบว่าแรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ 
ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีรายได้ต่ ากว่า 5,000 บาทและรายได้ 5,001 – 10,000 บาทมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัยมากกว่าแรงงานที่มีรายได้มากกว่า 15,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านความก้าวหน้า
และม่ันคงในการท างาน จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน 
 

X  
ต่ ากว่า  

5,000 บาท 
5,001 – 

10,000 บาท 
10,001-

15,000 บาท 
มากกว่า 

15,000 บาท 
3.88 3.84 3.79 3.47 

ต่ ากว่า  5,000 บาท 3.88 - 0.04 0.10 0.41* 
5,001 – 10,000 บาท 3.84  - 0.06 0.37* 
10,001 – 15,000 บาท 3.79   - 0.32* 
มากกว่า 15,000 บาท 3.47    - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.25 พบว่าแรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู ่
ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีรายได้ต่ ากว่า 5,000 บาทและรายได้ 5,001 – 10,000 บาทมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานมากกว่า แรงงานที่มีรายได้มากกว่า 15,000 บาท
และแรงงานที่มีรายได้ 10,001 – 15,000 บาทมีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและมั่นคง
ในการท างานมากกว่ามากกว่า แรงงานที่มีรายได้มากกว่า 15,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านความ

รับผิดชอบต่อสังคม จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ 
 

รายได้ต่อเดือน 
 

X  
ต่ ากว่า  

5,000 บาท 
5,001 – 

10,000 บาท 
10,001-

15,000 บาท 
มากกว่า 

15,000 บาท 
3.59 3.56 3.41 3.35 

ต่ ากว่า  5,000 บาท 3.59 - 0.00 0.12 0.13 
5,001 – 10,000 บาท 3.56  - 0.12 0.12 
10,001 – 15,000 บาท 3.41   - 0.01 
มากกว่า 15,000 บาท 3.35    - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.26 พบว่า แรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน
แรงงานพม่าด้านความรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกันไม่พบรายคู่ใดของข้อมูลแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าภาพรวม จ าแนก
ตามรายได้เป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน 
 

X  
ต่ ากว่า  

5,000 บาท 
5,001 – 

10,000 บาท 
10,001-

15,000 บาท 
มากกว่า 

15,000 บาท 
3.62 3.58 3.45 3.35 

ต่ ากว่า  5,000 บาท 3.62 - 0.04 0.16 0.27* 
5,001 – 10,000 บาท 3.58  - 0.12 0.23* 
10,001 – 15,000 บาท 3.45   - 0.10 
มากกว่า 15,000 บาท 3.35    - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.27 พบว่า แรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวม
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีรายได้ต่ ากว่า 
5,000 บาทและรายได้ 5,001 – 10,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมมากกว่าแรงงานที่มี
รายได้มากกว่า 15,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าภาพรวมและ

รายด้านจ าแนกตามสถานภาพ          
 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอ 

ระหว่างกลุ่ม 3.65 2 1.82 
6.78 

 
0.00* 

 
ภายในกลุ่ม 66.90 249 0.27 

รวม 70.55 251  
สภาพการท างานที่ดีและ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 2.81 2 1.41 
5.50 

 
0.00* 

 
ภายในกลุ่ม 63.62 249 0.26 

รวม 66.43 251  
การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.02 2 0.51 
2.63 

 
0.07 

 
ภายในกลุ่ม 48.38 249 0.19 

รวม 49.40 251  
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ)          
 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่า 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความก้าวหน้าและมั่นคง 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.16 2 0.58 1.85 
 

0.16 
 ภายในกลุ่ม 78.18 249 0.31 

รวม 79.34 251  
การมีส่วนร่วมในสังคม ระหว่างกลุ่ม .90 2 0.45 1.59 

 
0.21 

 ภายในกลุ่ม 70.30 249 0.28 
รวม 71.19 251  

ประชาธิปไตยในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 2.42 2 1.21 3.62 
 

0.03* 
 ภายในกลุ่ม 83.14 249 0.33 

รวม 85.56 251  
ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.58 2 0.79 2.32 
 

0.10 
 ภายในกลุ่ม 84.92 249 0.34 

รวม 86.50 251  
ความรับผิดชอบต่อสังคม ระหว่างกลุ่ม .83 2 0.41 2.08 

 
0.13 

 ภายในกลุ่ม 49.64 249 0.20 
รวม 50.47 251  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.49 2 0.75 4.43 

 
0.01* 

 ภายในกลุ่ม 41.96 249 0.17 
รวม 43.45 251  

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.28 พบว่า แรงงานพม่าที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ภาพรวมแตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย และ ด้านประชาธิปไตยในการท างาน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้า     
และมั่นคงในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน       
และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบรายคู่
โดยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’) ปรากฏตามตารางที่ 4.29 –4.32 
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ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ X  
โสด สมรส 

หย่า/หม้าย/
แยกกันอยู่ 

3.50 3.70 3.79 
โสด 3.50 - 0.21* 0.29* 
สมรส 3.70  - 0.09 
หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 3.79   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.29 พบว่า แรงงานพม่าที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่และแรงงานที่มีสถานภาพสมรส 
มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมากกว่าแรงงานที่มี
สถานภาพโสด 
 
ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านสภาพการ

ท างานที่ดีและปลอดภัยจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพ X  
โสด สมรส 

หย่า/หม้าย/
แยกกันอยู่ 

3.38 3.54 3.65 
โสด 3.38 - 0.16 0.27* 
สมรส 3.54  - 0.11 
หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 3.65   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.30 พบว่า แรงงานพม่าที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 1 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ มีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัยมากกว่าแรงงานที่มีสถานภาพโสด 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าด้านประชาธิปไตย
ในการท างานจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ X  
โสด สมรส 

หย่า/หม้าย/
แยกกันอยู่ 

3.38 3.54 3.65 
โสด 3.38 - 0.05 0.25* 
สมรส 3.54  - 0.20 
หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 3.65   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.31 พบว่า แรงงานพม่าที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านประชาธิปไตยในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่ 
ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านประชาธิปไตย
ในการท างานมากกว่าแรงงานที่มีสถานภาพโสด 
 
ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าภาพรวม จ าแนก

ตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพ X  
โสด สมรส 

หย่า/หม้าย/
แยกกันอยู่ 

3.42 3.50 3.63 
โสด 3.42 - 0.08 0.20* 
สมรส 3.50  - 0.12 
หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 3.63   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.32 พบว่า แรงงานพม่าที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ แรงงานพม่าที่มีสถานภาพ
หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ มีคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวม มากกว่าแรงงานที่มีสถานภาพโสด 
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่ 2 มาตรฐานฝีมีแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานแรงงานพม่า โดยการวิเคราะห์ตัวแปร ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่สามารถ
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าโดยใช้ สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดับ
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ความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
  1) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความรู้  (X1) ทักษะ (X2) ทัศนคติ (X3) 
และคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า (Y) 
 
ตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง ความรู้ (X1) ทักษะ (X2) ทัศนคติ 

(X3) และคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า (Y) 
 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
คุณภาพชีวิตการ

ท างาน (Y) 
ความรู้ 
(X1) 

ทักษะ
(X2) 

ทัศนคติ 
(X3) 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Y) 1.000    
ความรู้ (X1) 0.619** 1.000   
ทักษะ (X2) 0.673** 0.604** 1.000  
ทัศนคติ (X3) 0.475** 0.497** 0.504** 1.000 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
  จากตารางที่ 4.33 พบว่า เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม
ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ0.01 (r = 0.619, 0.673, 0.475 ตามล าดับ) โดย ทักษะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน มากที่สุด (r = 0.673) 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเองพบว่าความรู้ (X1) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับทักษะ (X2) และทัศนคติ (X3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01(r = 0.604, 0.497
ตามล าดับ) และทักษะ (X2) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติ (X3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 (r = 0.504) 
  2) การวิเคราะห์ตัวแปร ได้แก่ ความรู้ (X1) ทักษะ (X2) และทัศนคติ (X3) ที่สามารถ
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า (Y) โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดับ
ความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ตารางท่ี 4.34 การวิเคราะห์ตัวแปร ได้แก่ ความรู้ (X1) ทักษะ (X2 ) และทัศนคติ (X3) ที่สามารถ        
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า (Y) โดยใช้ สถิติวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) 

 
ล าดับของตัวแปร

ที่ได้รับการ
คัดเลือก 

R R2 Adj 
R2 

R2 

Chang b Beta t Sig. 

ทักษะ (X2) 0.673 0.453 0.451 0.453 0.251 0.437 7.666 0.000* 
ความรู้ (X1) 0.724 0.524 0.520 0.071 0.304 0.194 5.346 0.000* 
ทัศนคต ิ(X3) 0.729 0.531 0.526 0.007 0.104 0.095 1.977 0.049* 
Constant (a) = 1.624        R2 = 0.531             S.E.est  = 0.144       F0ver all = 93.772* 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.30 พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ได้แก่ 
ความรู้ (X1) ทักษะ (X2) และทัศนคติ (X3) โดยทักษะ (X2) เป็นตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้า
สมการเป็นอันดับที่ 1 มีประสิทธิภาพในการท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ร้อยละ 
45.30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ความรู้ (X1) เป็นตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับที่ 2 และสามารถท านาย
คุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 7.10 โดย ทักษะ (X2) และ ทัศนคติ (X3) 
สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ได้ร้อยละ 52.40 
  ทัศนคติ (X3) เป็นตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับที่3 และสามารถท านาย
คุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า เพ่ิมข้ึนร้อยละ 0.70 โดย ความรู้ (X1) ทักษะ (X2) และทัศนคติ 
(X3) สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าได้ร้อยละ 53.10 โดยมีค่าประสิทธิภาพ
การท านายที่ปรับแล้วเท่ากับ 0.451, 0.520, 0.526 ตามล าดับมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
ท านายเท่ากับ 0.144   
  สมการที่ได้รับการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้า
สมการมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนน
ดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้  
  ในรูปคะแนนดิบ 
  Y = 1.624 + 0.251 (ทักษะ) + 0.304 (ความรู้) + 0.104 (ทัศนคต)ิ 
  ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z = 0.437 (ทักษะ) + 0.194 (ความรู้) +0.095 (ทัศนคติ) 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

  จากการศึกษามาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า     
ในประเทศไทย: กรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี  ผู้วิจัยได้สรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
  5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  การศึกษามาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าใน 
ประเทศไทย: กรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี  สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้  
  5.1.1 การจากศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 31–35 ปี มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีรายได้    
5,001-10,000 บาท สถานภาพสมรส 
  5.1.2 การศึกษาระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน พบว่า ผู้ตอบผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับ
มาตรฐานฝีมือแรงงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ด้านทักษะสูงสุด   
รองลงมา คือ ด้านทัศนคติและด้านความรู้ต่ าสุด  
  5.1.3 การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้า
และมั่นคงในการท างานสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ           
ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคลและด้านประชาธิปไตยในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ ด้าน
การมีส่วนร่วมในสังคมต่ าสุด  
  5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานแรงงานพม่า พบว่า แรงงานพม่าที่มี เพศ รายได้ ระดับการศึกษา สถานภาพ แตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนแรงงานที่มี อายุ แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
   เพศ แรงงานพม่าที่มีเพศแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน ภาพรวมแตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงงานพม่าที่มีเพศต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานใน ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย และด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล แตกต่างกัน โดยเพศชายมีคุณภาพชีวิตการท างาน มากกว่าเพศหญิง     
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ส่วนด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการ
ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่แตกต่างกัน 
   อายุ แรงงานพม่าที่มีอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมและรายด้าน              
ไม่แตกต่างกัน 
   ระดับการศึกษา แรงงานพม่าที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ภาพรวมแตกต่างกันและ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม            
และเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม แตกต่างกัน            
ส่วนด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านการมี
ส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการท างาน และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   
ไม่แตกต่างกัน 
   รายได้ แรงงานพม่าที่มีรายได้แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน ภาพรวม
แตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ         
ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย และ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน แตกต่างกัน 
ส่วนด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการ
ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านความรับผิดชอบต่อสังคมไม่แตกต่างกัน 
   สถานภาพ  แรงงานพม่าที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ภาพรวมแตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม            
และเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย และ ด้านประชาธิปไตยในการท างาน แตกต่าง
กัน ส่วนด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านการมี
ส่วนร่วมในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและด้านความรับผิดชอบต่อสังคม              
ไม่แตกต่างกัน  
  5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานมาตรฐานฝีมีแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานพม่าโดยการวิเคราะห์ตัวแปร ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่สามารถท านายคุณภาพ
ชีวิตการท างานของแรงงานพม่า โดยใช้ สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัว
แปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ทักษะ ความรู้ และทัศนคติ
เป็นตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าได้ร้อยละ 53.10 อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการสรุปผลการวิจัย สามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
  5.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน พบว่า ระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านทักษะสูงสุด รองลงมาคือ ด้านทัศนคติ  
อยู่ในระดับมากและด้านความรู้ต่ าสุดอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าแรงงานพม่าให้ความส าคัญ
กับมาตรฐานฝีมือแรงงานเพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพในการท างานของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้แรงงานพม่ามี
ระดับการท างานที่เท่าเทียมกับแรงงานชาติอ่ืนๆ สามารถท างานในประเทศไทยได้ ซึ่งจากการศึกษา 
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สุรศักดิ์  ราษี (2551) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้างในประเทศไทย         
และสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า สภาพและปัญหาด้านทักษะฝีมือแรงงานก่อสร้าง
ในประเทศไทย และสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาทักษะ
ฝีมือแรงงานก่อสร้างในประเทศไทย พบว่า รูปแบบที่ 1 ภาคทฤษฎีแรงงานมีความรู้เกี่ยวกับงาน
ก่อสร้าง สาขางานก่ออิฐ และฉาบปูนเพ่ิมสูงขึ้น มีความภูมิใจที่สามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้ รับจาก
การฝึกอบรมให้กับเพ่ือนแรงงานได้กล้าแสดง ความคิดเห็นอย่างมั่นใจ มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน ผู้ว่าจ้าง เพ่ือนร่วมงานให้ความไว้วางใจ เชื่อใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ส่วนรูปแบบที่  2
ภาคปฏิบัติ แรงงานมีทักษะฝีมือในการท างานที่ สูงขึ้น มีความรู้ด้านการเตรียม พ้ืนที่ ด้านเนื้อหา  
และด้านการปฏิบัติงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ ท างาน ขั้นตอนกระบวนการท างานให้มีความ
ถูกต้อง ผู้ว่าจ้างให้การยอมรับวิธีการท างาน ที่เปลี่ยนไป ตั้งใจการท างานมากขึ้น งานมีคุณภาพ         
และกล้าที่จะไปสมัครงานที่โครงการอ่ืนๆ ได้ ด้วยความมั่นใจ ที่ส าคัญหน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง          
ทั้งภาครัฐบาลและเอกชนรวมถึงตลาดอุตสาหกรรม ก่อสร้างให้การยอมรับในทักษะฝีมือในการท างาน 
  5.2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า พบว่าระดับคุณภาพชีวิต 
การท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่าด้านความก้าวหน้าและมั่นคง
ในการท างานสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
ด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคลและด้านประชาธิปไตยในการท างานอยู่ในระดับมาก ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ            
การท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการมีส่วนร่วมในสังคมต่ าสุดอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งไม่
สอดคล้องกับ เสาวนีย์ ค้ าคูณ (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ศุลกากร
ส านักงานศุลกากรท่าเรือกรุงเทพ กรมศุลกากร พบว่า เจ้าหน้าที่ศุลกากรมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานสูงที่สุด คือ 
ด้านการบูรณาการทางสังคมอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานต่ าที่สุด  คือ 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฐพงค์ นามวงษา 
(2552) ได้ศึกษาการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้างของโครงการบ้าน
จัดสรรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงาน
ก่อสร้าง  ก าหนดยุทธศาสตร์ การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้าง               
และประเมินยุทธศาสตร์การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานก่อสร้างของโครงการ
บ้านจัดสรรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี  พบว่า พบว่ายุทธศาสตร์ทั้ง 8 ยุทธศาสตร์ส าหรับ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของ แรงงานก่อสร้างของโครงการบ้านจัดสรรในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดอุดรธานีมีความเหมาะสม และอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ 
  5.2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และสถานภาพแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน             
ในภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนแรงงานที่มี อายุ แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน            
ซึ่งไม่สอดคล้องกับ วรางคณา วันธนาวิชัย (2548) ได้ศึกษาปัญหาคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติ   
ในจังหวัดสมุทรสาคร วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติในจังหวัด
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สมุทรสาคร ตามเกณฑ์ของหลักสิทธิมนุษยชน และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีต่อคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ข้ามชาติในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า คุณภาพชีวิตมิได้มีความเปลี่ยนแปลงตามความแตกต่างทางด้าน
เพศ สถานภาพสมรส จ านวนปีที่เข้ามา อยู่ในประเทศไทย อายุงานที่ท าในปัจจุบัน และลักษณะงาน 
ส่วนแรงงานที่มี อายุ แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
  5.2.4 ผลการวิเคราะห์ตัวแปร โดยใช้ สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดับ
ความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ทักษะ 
ความรู้และทัศนคติ เป็นตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายการปรับตัวของแรงงานได้ร้อยละ 53.10 
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาสอดคล้องกับสมมุติฐานสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
   ทักษะ เป็นตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับที่1 มีประสิทธิภาพใน
การท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า ร้อยละ 45.30 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์พบว่า
ทักษะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า มากที่สุด (r = 0.673) ทั้งนี้
สามารถอธิบายได้ว่าหากแรงงานมี ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม ทักษะการฟัง พูด และ สื่อสารเป็น
ภาษาไทย ความช านาญในการใช้เครื่องมือ/อุปกรณ์ที่ใช้ในงานก่อสร้าง ทักษะมีส่วนช่วยให้สามารถ
พัฒนารูปแบบงานก่อสร้างได้หลากหลายมากขึ้น เช่น งานก่อฉาบมาเป็นงานปูกระเบื้อง จะส่งผลให้
แรงงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานมากข้ึน  
   ความรู้ เป็นตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับที่ 2 และสามารถ
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 7.10 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์พบว่า
ความรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า (r = 0.673) ทั้งนี้สามารถ
อธิบายได้ว่าความรู้ขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับงานก่อสร้าง ความรู้ด้านภาษา ความรู้ด้านความปลอดภัยใน
การท างานความรู้จากการฝึกอบรมมาตรฐานฝีมือแรงงาน ส่งผลให้แรงงานพม่ามีคุณภาพชีวิตดีขึ้น 
   ทัศนคติ เป็นตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับที่  3 และสามารถ
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่าเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 0.70 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์พบว่า
ทัศนคติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานแรงงานพม่า (r = 0.475) ทั้งนี้สามารถ
อธิบายได้ว่าการผูกมิตรและการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การให้เกียรติต่องานที่ท าหรือ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย การได้รับสวัสดิการค่าจ้าง โอกาสในการพัฒนาฝีมือการท างาน การมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานจะส่งผลให้แรงงานพม่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
   จากผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยพบว่า มาตรฐานฝีมือแรงงานประกอบด้วย ความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าในประเทศไทย:กรณีศึกษา
แรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี  ผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทางในการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า ดังนี้ 
   1) จากผลการวิจัยพบว่า ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของแรงงานพม่า ดังนั้นหน่วยงานภาครัฐ นายจ้าง หรือผู้ที่เกี่ยวข้องควรจัดอบรมให้ความรู้   
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แก่แรงงานพม่าโดยเฉพาะในด้านภาษา ความรู้พ้ืนฐานในการท างาน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในการด าเนิน
ชีวิตและการท างานซึ่งหากแรงงานมีความรู้มากขึ้นจะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น 
   2) จากผลการวิจัยพบว่า ความรู้ ทักษะและ ทัศนคติ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของแรงงานพม่านายจ้างควรเพ่ิมสวัสดิการ ค่าครองชีพ ให้กับแรงงานพม่าที่มี ความรู้ มีทักษะ
ในการท างานมากกว่าแรงงานที่ไม่มีความรู้เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างานให้กับแรงงานในการที่             
จะพัฒนาตัวเองต่อไป 
   3) หน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องกับแรงงานควรส่งเสริมและสนับสนุนให้
แรงงานมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติ  โดยการฝึกอบรมวิชาชีพต่างๆ ให้กับแรงงาน
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่อาเซียนสามารถแข่งขันกับแรงงานในประเทศต่างๆ ได้ 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
   การศึกษาครั้งนี้ได้ท าการศึกษา มาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของแรงงานพม่าในประเทศไทย: กรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัด
ปทมุธานี ผู้สนใจควรศึกษา ดังนี้ 
   1) ควรศึกษาแรงานพม่าที่ท างานในอาชีพอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานก่อสร้าง 
   2) ควรศึกษาแรงงานพม่าเปรียบเทียบกับแรงงานไทยเพ่ือขยายผลการวิจัย              
และพัฒนาต่อไป 
   3) ควรศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของแรงงานเพ่ือเป็น
ข้อมูลในการน ามาพัฒนาปรับปรุงแก้ไขการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง มาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าในประเทศ
ไทยกรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี 

ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ค าถามเก่ียวกับคุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล  
  ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
  ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าในประเทศไทย 
 2. แบบสอบถามนี้เพ่ือใช้ประกอบการวิจัยต้องการทราบความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
โดยมิต้องลงชื่อเพ่ือเก็บเป็นความลับและประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อให้
ตรงกับความเป็นจริง 
 3. แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งศึกษาถึงมาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของแรงงานพม่าในประเทศไทย: กรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการน าผลการวิจัยมาเป็นแนวทางในการพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานและ
คุณภาพชีวิตของแรงงานต่อไป 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้
ด้วยดีจึงขอขอบคุณท่านที่ให้ความร่วมมือมา ณ  โอกาสนี้ 
 
 
 

นายสามารถ  เต็มจิตต์ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

เรื่อง  มาตรฐานฝีมือแรงงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่าในประเทศ
ไทยกรณีศึกษาแรงงานพม่าในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง ในจังหวัดปทุมธานี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความเป็นจริง
มากที่สุด 
 
1. เพศ 
   1) หญิง  2) ชาย 
 
2. อายุ 
   1) ต่ ากว่า 2  ปี  2) 2  – 30 ปี 
   3) 31 – 3  ปี  4) 36 – 40 ปี 
    ) 41 –  0 ปี  6)  0 ปีขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
   1) ประถมศึกษา  2) มัธยมศึกษาตอนต้น 
   3) มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  4) อนุปริญญา / ปวส. / ปวท. 
    ) ปริญญาตรี  6) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
4. รายได ้
   1) ต่ ากว่า   ,000 บาท  2)  ,001 – 10,000 บาท 
   3) 10,001 – 1 ,000 บาท  4) มากกว่า 1 ,000 บาท 
 
5. สถานภาพ 
   1) โสด  2) สมรส 
   3) หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่    
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

 
 

มาตรฐานฝีมือแรงงาน 

ระดับความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 
น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

ด้านความรู้ 
1. ความรู้ขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับงานก่อสร้าง      
2. ความรู้ด้านภาษา      
3. ความรู้ด้านความปลอดภัยในการท างาน      
4. การมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เครื่องมือและ

อุปกรณ์ 
     

 . ความรู้จากการฝึกอบรมมาตรฐานฝีมือแรงงาน      
ด้านทักษะ 
1. ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมสามารถน ามาใช้ใน

การท างาน 
     

2. ทักษะการฟัง พูด และ สื่อสารเป็นภาษาไทย      
3. ความช านาญในการใช้เครื่องมือ/อุปกรณ์ที่ใช้ในงาน

ก่อสร้าง 
     

4. ทักษะมีส่วนช่วยให้สามารถพัฒนารูปแบบงาน
ก่อสร้างได้หลากหลายมากข้ึน เช่น งานก่อฉาบมา
เป็นงานปูกระเบื้อง 

     

 . การเลือกใช้วัสดุอุปกรณ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมใน
งานก่อสร้าง 

     

ด้านทัศนคต ิ
1. การผูกมิตรและการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน 
     

2. การให้เกียรติต่องานที่ท าหรือหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

3. การได้รับสวัสดิการค่าจ้าง      
4. โอกาสในการพัฒนาฝีมือการท างาน      
 . การมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน      
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

 

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 

ระดับความส าคัญ 
น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
1. เงินเดือนที่ได้รับกับความรู้ความสามารถในการ

ท างาน 
     

2. เงินเดือนที่ได้รับกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
3. ความต้องการข้ันพ้ืนฐานกับสวัสดิการต่างๆ      
4. เงินเดือนที่ได้รับกับการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน      
 . สวัสดิการ ด้านการรักษาพยาบาล      
สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 
1. การตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับแรงงาน      
2. อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน      
3. ความสะอาดของสถานที่ท างานและอุปกรณ์ป้องกัน

อันตรายในการท างาน 
     

4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน      
 . ความมั่นใจในความปลอดภัยในการท างาน       
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
1. มีการจัดส่งคนงานไปอบรมภายนอก เพ่ือพัฒนาการ

ท างานในด้านต่างๆ 
     

2. บริษัทมีการสอนการท างานในด้านต่างๆ       
3. ท่านมีโอกาสได้ท างานที่ต้องใช้ความรอบรู้ ความ

ช านาญในการท างานเพ่ิมข้ึน 
     

4. ท่านพอใจในวิธีการส่งเสริมความรู้ในการปฏิบัติงานที่
บริษัทจัดให้ 

     

 . การพัฒนาความที่รับผิดชอบในงานตั้งแต่ขั้นตอน
แรกจนถึงขั้นตอนสุดท้าย 

     

ความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน 
1. สภาพการด ารงชีวิต      
2. เกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่ง      
3. ภาครัฐมีนโยบายเปิดให้ท าบัตรแรงงานต่างด้าว       
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คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 

ระดับความส าคัญ 
น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

4. ลักษณะงานที่ท ามีความมั่นคงและสามารถยึดเป็น
หลักแก่ครอบครัวได้ 

     

 . การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน      
การมีส่วนร่วมในสังคม 
1. แรงงานมีความเสมอภาคและความมีอิสระในการ

แสดงความคิดเห็นในการท างาน 
     

2. การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในบริษัท      
3. การรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับการท างานจากบริษัท             

ของท่าน 
     

4. การร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      
 . การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์กับบริษัทอ่ืนๆ      
ประชาธิปไตยในการท างาน 
1. การได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ เท่าเทียมกับแรงงาน

ไทย 
     

2. บริษัทรับฟังปัญหา และด าเนินการแก้ไขปรับปรุง
ตามข้อเสนอแนะของแรงงาน 

     

3. บริษัทให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน 

     

4. การเคารพสิทธิส่วนบุคคลของเพ่ือนร่วมงาน      
 . บริษัทมีการก าหนดกฎ กติกา ที่ค านึงถึงสิทธิ 

เสรีภาพ และความยุติธรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
     

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
1. การคุ้มครองแรงงานและจัดให้มีสวัสดิการต่างๆ      
2. การจ่ายเงินรางวัลหรือโบนัส      
3. การวางแผนการท างานในชีวิตประจ าวัน      
4. ช่วงเวลาท างานและเวลาพัก      
 . การข้ึนทะเบียนการท างานของแรงงานต่างด้าว      
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คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานพม่า 

ระดับความส าคัญ 
น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
1. ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์             

ต่อสังคม 
     

2. การรณรงค์รักษาสิ่งแวดล้อมในการท างาน      
3. การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน      
4. ความรับผิดชอบต่อสังคมในการท างานอยู่                      

ในประเทศไทย 
     

 . มีระบบบริหารจัดการเป็นที่ยอมรับต่อสังคม      
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามภาษาพม่า 
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သသသသသသသသသသသသသသသသသ 
 

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသ 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 
သသသသသသသသသသသသသသသသသ 

 
   ၁ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ ေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
  ေ ေ ေ ေ ေ ေ 

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေ 
 ေ ေ ေ ေ ေ ေ  ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

 ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

  

 ၂ .ဤေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

  

၃ .ဤေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ ေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေ 

  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

 

           
 

 
           ေေေေေ ေေေေေ 

ေေေေေေေေ 

          
 ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

         
 ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
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သသသသသသသသသသသသသသသသသ 
 

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသ 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 
သသသသသသသသသသသသသသသသသ 

 
သ သ သ သ သ သ သ သ 

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေ 

 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ()ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

၁ .ေေေေေေေေေေ 

 ၁ )  ေေေေေေေေေေ    ၂ )   ေေေေေေေေေ 

၂ .ေေေေ 

 ၁ )  ေေေေ 25 ေေေေေ   ၂ )   ၂ ၅  – ၃ ၀  ေေေေေေေေေေ 

 ၃ )  ၃ ၁ – ၃ ၅  ေေေေေေေေေေ   ၄ )   ၃ ၆  – ၄ ၀  
ေေေေေေေေေေ 

 ၅ )  ၄ ၁  – ၅ ၀  ေေေေေေေေေေ   ၆ )   ေေေေေေေေေေ 

၃ .  ေေေေေေေေေေေေေ 

 ၁ )  ေေေေေေေ    ၂ )   ေေေေေေေေ 

 ၃ )  ေေေေေေေေ     ၄ )   ေေေေေေေေေေေေေေေ  

 ၅ )  ေေေေေေေေေေေေေေေ   ၆ )   
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

 ၄ . ေေေေေေေေေေ 

၁ )  ေေေ  ၅ ,ေေေေေေေေ   ၂ )   ၅ ,၀ ၀ ၁  – ၁ ၀ ,၀ ၀ ၀  
ေေေေေေေေေ 

 ၃ )  ၁ ၀ ,၀ ၀ ၁  – ၁ ၅ ,၀ ၀ ၀  ေေေေေေေေေ ၄ )   

၁ ၅ ,ေေေေေေေေေေ 

၅ .  ေေေေေေေေေေေေ 

      ၁ )  ေေေေေ/ေေေေေေ    ၂ )   ေေေေေေေေေေေေေေေ 

      ၃ )  ေေေေေေ/ေေေေေေေ/ေေေေေေေေေေ      
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သသသသသသသသ ေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ  

 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ()ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေ 
 

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

 

 
သသသ 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 

သသသသ

သသသသ

သ 

(၁ ) 

သသသသ 
သသသ 

 
(၂ ) 

သသသသ 
သသသသ 

(၃ ) 

သသသသ 
သသသ 

 
(၄ ) 

သ

သသသသ

သသသသ 

(၅ ) 

 သသသသသသသသသသသသသ      

၁ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေ 
     

၂ . ေေေေေေေေေေေေေေ      

၃ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၄ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေ 

     

၅ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေ 

     

 သသသသသသသသသသသသသ      

၆ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၇ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၈ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေ/ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၉ . 

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေ 

     

၁ ၀  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေ 
     

 သသသသသသသသသသသ      

၁ ၁  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၁ ၂  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေ 
     

၁ ၃  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၁ ၄  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေ 

     

၁ ၅  
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေေ 
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ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ()ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေ 
 

 

 

 
သသသ 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသ 

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 

သသ

သသသ

သသသ

သ 

(၁ ) 

သသသ

သ 
သသသ 

 
(၂ ) 

သသသသ 
သသသသ 

(၃ ) 

သသသသ 
သသသ 

 
(၄ ) 

သ

သသသသ

သသသ

သ 

(၅ ) 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသ 
     

 ၁ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၂ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၃ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေ 
     

၄ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေ 
     

၅ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသ 
     

၆ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၇ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေ အရာဝတ ၳဳ      

၈ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေ အန ၱ ရာယ္ေေေေေေေေေ      

၉ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၁ ၀ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေ  

     

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသ 
     

၁ ၁ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၁ ၂ . ကုမၸဏေီေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၁ ၃ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၁ ၄ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
ေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၁ ၅ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေ 
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သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသ 

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 

သသ

သသသ

သသသ

သ 

(၁ ) 

သသသ

သ 
သသသ 

 
(၂ ) 

သသ

သသသသ

သသ 
(၃ ) 

သသသသ 
သသသ 

 
(၄ ) 

သ

သသသသ

သသသ

သ 

(၅ ) 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသ 
     

၁ ၆ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၁ ၇ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၁ ၈ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေ  

     

၁ ၉ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၂ ၀ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသ 
     

၂ ၁ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၂ ၂ . 
ကုမၸဏေီေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၂ ၃ . 
ကုမၸဏေီေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေ 
     

၂ ၄ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၂ ၅ . 

ေေေေေကုမၸဏေီေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေ 

     

 သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ      

၂ ၆ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၂ ၇ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ      

၂ ၈ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေ 

     

၂ ၉ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၃ ၀ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေ 
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သသသ 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသသသသသသသ 

သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ 

သသသသသ

သသသသ 

(၁ ) 

သသသသသ

သသ 
 

(၂ ) 

သသသသသ

သသသ 

(၃ ) 

သသသသသ

သသ 
 

(၄ ) 

သ

သသသသ

သသသ

သ 
(၅ ) 

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသ 

     

၃ ၁ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၃ ၂ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေ 

     

၃ ၃ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေ 

     

၃ ၄ . ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 
     

၃ ၅ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေ 

     

 
သသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသသ

သသသသသသသသသသသသသသ 

     

၃ ၆ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေ 

     

၃ ၇ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေေေေ 

     

၃ ၈ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ 

     

၃ ၉ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေ 

     

၄ ၀ . 
ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ

ေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေေ
ေေေေေေေေ 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่ออาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สอาด บรรเจิดฤทธิ์ คณบดีวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ  
มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ 
ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรีธ์นิกษ์  ศิริโวหาร คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ 
ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วงศ์ธีรา สุวรรณิน อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ 
ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

  
  

 
รายช่ือผู้แปลแบบสอบถามภาษาพม่า 

 
1. Miss. BO (Nationality: Myanmar) Education: Bachelor Degree, Mae  

Fah Luang University 
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ภาคผนวก ง 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



107 

การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ค่าความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.94 55 
ค่าความเชื่อมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.81 15 

ค่าความเชื่อม่ันคุณภาพชีวิตการท างาน 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.96 40 Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

มาตรฐานฝีมือแรงงาน    
ความรู้ 2.99 0.35 30 

ทักษะ 3.11 0.36 30 

ทัศนคติ 3.17 0.37 30 
คุณภาพชีวิตแรงงานพม่า    
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2.79 0.36 30 
สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 2.93 0.37 30 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 2.84 0.38 30 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 2.78 0.52 30 
การมีส่วนร่วมในสังคม 2.85 0.49 30 
ประชาธิปไตยในการท างาน 2.87 0.51 30 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 2.63 0.56 30 
ความรับผิดชอบต่อสังคม 2.79 0.45 30 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

มาตรฐานฝีมือแรงงาน     
ความรู้ 28.76 8.94 0.22 0.87 
ทักษะ 28.63 9.21 0.09 0.88 
ทัศนคติ 28.57 8.74 0.31 0.87 
คุณภาพชีวิตแรงงานพม่า     
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ 

28.96 8.39 0.50 0.85 

สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 28.82 7.68 0.84 0.83 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 28.91 7.99 0.66 0.84 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการ
ท างาน 

28.97 7.48 0.63 0.84 

การมีสว่นร่วมในสังคม 28.89 7.28 0.77 0.83 
ประชาธิปไตยในการท างาน 28.87 6.99 0.84 0.82 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

29.12 7.57 0.55 0.85 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 28.96 7.66 0.68 0.84 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติผูว้ิจัย 
 
ชื่อ –นามสกุล นาย สามารถ เต็มจิตต์ 
วัน เดือน ปี ที่เกิด 29 พฤศจิกายน 2512 
สถานที่เกิด  สระบุรี 
ที่อยู่ปัจจุบัน 20/60 ม.5 ต าบลคลองสอง อ าเภอคลองหนึ่ง 

จังหวัดปทุมธานี  
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2554  
 
บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

ประวัติการท างาน 
พ.ศ. 2533 - 2535  
พ.ศ 2535 - 2547 
พ.ศ. 2547 - ปัจจุบัน 

 
บริษัท ซีพีเมจิก จ ากัด 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  สระบุรี 
ธุรกิจส่วนตัว รับเหมาก่อสร้าง 

ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน เจ้าของกิจการ 
ที่ท างานปัจจุบัน 20/60 ม.5 ต าบลคลองสอง อ าเภอคลองหนึ่ง 

จังหวัดปทุมธานี 
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