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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมา
แรงงานภายนอก กรณีศึกษา บริษัท อาร์ทูโอ โปรเจคท์  จ ากัด จากกลุ่มตัวอย่า ง จ านวน 180 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติ ที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ความถี่  ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยการทดสอบค่า  T-test การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานจ้างเหมาแรงงานส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุระหว่าง 20-25 ปี สถานภาพโสด มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 รายได้ต่อเดือนต้ังแต่ 10,001-13,000 บาท อาศัยอยู่หอพัก ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับโรงงานแห่งนี้ น้อยกว่า 4 เดือน ระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงานกับโรงงานอื่นไม่ถึง 1 ปี ลักษณะ
งานที่เคยปฏิบัติงานกับโรงงานต่างจากโรงงานแห่งนี้ สภาพการจ้างส่วนมากเป็นลูกจ้างรายเดือน ต าแหน่ง
งานส่วนมากเป็นพนักงานฝ่ายผลิต จ านวนวันท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม OT) ส่วนมากท างาน 6 วันต่อ
สัปดาห์ จ านวนชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม OT) ส่วนมากท างาน 48 ชม.ต่อสัปดาห์ และส่วนมาก
ท างานล่วงเวลา โดยเฉลี่ย 3 ชั่วโมงต่อวัน  การท างานในวันหยุดโดยเฉลี่ย 8 ชั่วโมงต่อวัน การท างาน
ล่วงเวลาในวันหยุด  3 ชั่วโมงต่อวัน  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโดยรวมค่าความส าคัญ
อยู่ในระดับสูงที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.23      

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก 
(Outsourcing employees) ด้านอายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา รายได้  ที่พักอาศัย  ประสบการณ์ในการ
ท างาน และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมต่างกัน  ส่วนด้านเพศ 
และสภาพการจ้างงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมไม่ต่างกัน  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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ความเป็นมาของเรื่องหรือปัญหาที่ท าการวิจัย 
จากสถานการณ์และภาวะเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน สังคมและการเมืองมีการเปลี่ยนแปลงไอย่าง

รวดเร็ว และในอนาคตประเทศไทยต้องมีการเตรียมตัวเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี  2558 
ซึ่งอาเซียนจะรวมกันเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน สินค้า บริการ การลงทุน แรงงานฝีมือรวมถึง
ปัจจัยการผลิตต่างๆ สามารถเคลื่อนย้ายได้อย่างเสรี ภายใต้กรอบกฎเกณฑ์และกติกาที่มีการตกลงกัน 
ดังนั้นทุกองค์การจึงมีความจ าเป็นต้องปรับตัวทั้งด้านเทคโนโลยี  โครงสร้างองค์การ  กระบวนการการ
ท างาน ตลอดจนนโยบายการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือได้ว่าจะมีบทบาท
ส าคัญเพราะจะมีการรวมตัวตลาดแรงงานเป็นฐานเดียวกัน อาจท าให้มีการหมุนเวียนของตลาดแรงงาน
และมีการแข่งขันกันสูงขึ้น รวมทั้งอาจท าให้แรงงานฝีมือของประไทยไหลไปยังต่างประเทศเน่ืองจากมี
ค่าจ้างแรงงานที่สูงกว่า ทั้งนี้ผู้ประกอบการจึงต้องให้ความส าคัญกับตลาดแรงงานภายในประเทศมากขึ้น 
ส่งเสริมให้มีการบังคับใช้ของกฎหมายให้เกิดความเป็นธรรมต่อผู้ใช้แรงงานทุกระดับและทุกประเภท เช่น 
พนักงานประจ า  พนักงานสัญญาจ้างที่มีการก าหนดระยะเวลาและพนักงานสัญญาจ้างพิเศษ เป็นต้น ทั้งนี้
องค์กรต้องมีการก าหนดนโยบายและสร้างมาตรฐานการท างานให้เป็นสากล ส่งเสริมให้มีการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างาน  (Quality of Work Life) ให้เกิดความสมดุลของชีวิตและการท างานอย่าง
เหมาะสม และได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม (วิษณุ บุญมารัตน,์  2554 , หน้า 12 )  

จากรายงานของส านักงานกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติใน NESDB OUT LOOK 
ประจ าเดือนมีนาคม 2550 ได้รายงานถึงภาวะสังคมปัจจุบันในด้านต่างๆ ท าให้ทราบว่าการประกอบการ
ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมนับเป็นภาคเศรษฐกิจที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ ซึ่งพิจารณาได้จากโครงสร้างของภาคอุตสาหกรรมที่เปลี่ยนไป คือส่วนแบ่งของมูลค่าผลิตภัณฑ์
มวลรวมภายในประเทศที่เกิดจากภาคอุตสาหกรรมได้เพิ่มขึ้นทุกปี  และ จ านวนแรงงานในภาคธุรกิจและ
อุตสาหกรรมก็เพิ่มขึ้นเช่นกัน  อีกทั้งมีแนวโน้มที่จะเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ืองประกอบกับภาครัฐบาลได้ให้
ความส าคัญและสนับสนุนมาโดยตลอด ดังจะเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 6 
และ 9 ซึ่งได้ก าหนดแผนพัฒนาอุตสาหกรรมให้สอดคล้องกับแนวทางการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของ
ประเทศ  ซึ่งประเทศไทยได้เร่ิมต้นพัฒนาประเทศอย่างจริงจังตามแนวทางนี้โดยมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
แห่งชาติ ที่ประกาศใช้ตั้งแต่ปี 2504 เป็นแนวทางในการพัฒนา และนับ ว่า เป็นการเร่ิมต้นของการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจจากประเทศเกษตรกรรมไปสู่ประเทศธุรกิจและอุตสาหกรรม อีกทั้ง
ภาคอุตสาหกรรมก็ได้ทวีความส าคัญเพิ่มขึ้นตลอดมาเมื่อเทียบกับภาคเกษตรกรรม โดยพิจรณาได้จาก
สัดส่วนของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ  (Gross Domestic Product : GDP) จะเห็นว่าโครงสร้างการ
ผลิตของไทยมีการปรับตัว โดยภาคอุตสาหกรรมมีสัดส่วน GDP สูงขึ้น ตั้งแต่แผนฯ ฉบับที่ 7 ถึง 4 ปี แรก
ของแผนฯ ฉบับที่ 10 ที่ภาคอุตสาหกรรมมีสัดส่วนสูงขึ้นจากร้อยละ 30.0 ในปี 2535 และเป็นร้อยละ 34.0 
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ในปี 2553 (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ธันวาคม, 2554)  และสัดส่วน
การจ้างงานในภาคอุตสาหกรรมมีแนวโน้มความต้องการแรงงานในช่วงปี 2553 – 2557 เพิ่มขึ้น คิดเป็น
ร้อยละ 21.2  และหากเป็นไปตามการคาดการณ์ถ้า GDP ขยายตัวเท่ากับค่าเฉลี่ยย้อนหลัง 5 ปี ที่ร้อยละ 4.7 
จะมีความต้องการแรงงานเพิ่มขึ้นทุกปี จ านวน 39.0 ล้านคน 39.7 ล้านคน 40.3 ล้านคน และ 41.0 ล้านคน  

จากสัดส่วนการจ้างงานที่จะมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นในภาคอุตสาหกรรม องค์การของภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม จึงต้องให้ความส าคัญกับ  “ คน “  เพราะถือว่าคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ซึ่งจะเป็นตัวชี้วัด
ว่าธุรกิจหรืออุตสาหกรรมได้รับการพัฒนามากหรือน้อย ไม่ใช่เพียงแค่การน าเอาความรู้หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆเข้ามาใช้เพื่อให้ได้ผลผลิตเพิ่มขึ้นเท่านั้น แต่ยังหมายถึงการพัฒนาตัวบุคลากรเพื่อให้รู้จักที่จะ
ปรับตัวให้เข้ากับชีวิตการท างาน และสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างมีความสุข เพื่อที่จะน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงชีวิตการท างานไปในทางที่ดีขึ้น ดังที่กล่าวมาแล้วว่าทรัพยากรบุคคลคือทรัพยากรหลักที่
ส าคัญขององค์กร และการบริหารจัดการก็มิใช่เร่ืองง่าย จึงท าให้มีนักวิชาการหลายๆท่านได้เสนอแนวคิด 
รวมถึงกลยุทธ์ต่างๆที่ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การง่ายขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น และใช้
งบประมาณในการจ้างงานได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะหลังสถานการณ์เศรษฐกิจฟองสบู่แตก ( Bubble 
economy) พ.ศ. 2540 จึงท าให้ผู้น าองค์การส่วนใหญ่ให้ความตระหนักในเร่ืองของการเพิ่มอัตราก าลังคน
หรือการจ้างงาน  ดังนั้นระบบการจ้างเหมาแรงงานภายนอกหรือ (Outsourcing) จึงได้ถูกน าเสนอให้ผู้น า
องค์การภายในประเทศไทยน ามาใช้กันอย่างกว้างขวางในระยะเวลาอันสั้น (รัตติเกล้า เที่ยงทางธรรม, 
2550)  เมื่อแนวทางการจัดการสมัยใหม่ในยุคนี้ กล่าวว่า “แหล่งวัตถุดิบและแหล่งแรงงานที่ใดถูกต้องรู้จัก
ระดมน ามาใช้ และอะไรที่องค์การไม่มีความถนัดหรืองานที่ไม่ต้องการใช้ทักษะการท างานมาก ก็ให้ใช้
วิธีการจ้างแรงงานภายนอก (Outsourcing) แทน (วันชัย ตันติวิทยาพิทักษณ์, 2548)  

เน่ืองจากแนวคิดดังกล่าวองค์การต้องการที่จะควบคุมต้นทุนและประหยัดค่าใช้จ่ายในการจ้าง
แรงงาน ในส่วนของการสรรหาและว่าจ้าง  เช่น การจ้างงาน การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทน รวมถึงการ
เลิกจ้าง อีกทั้งเพื่อต้องการให้องค์การมีความยึดหยุ่นและสามารถปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
รวดเร็ว  ซึ่งเหล่านี้ล้วนเป็นช่องว่างท าให้องค์การบางแห่งมีการจ้างงาน การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทน 
ตลอดจนการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม โดยมีการเลือกปฏิบัติ จากนโยบายดังกล่าวจึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก ( Outsourcing)  ซึ่งพวกเขาไม่สามารถ
คาดหวังต่อความมั่นคงและโอกาสในการเติบโตในอาชีพการงานได้เลย  และจากสถานการณ์ความขัดแย้ง
ทางการเมืองรวมทั้งเมื่อเกิดภาวะวิกฤติต่างๆขึ้นภายในประเทศ ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผู้ใช้แรงงาน
ทั้งในระบบและนอกระบบ   ในเร่ืองของการว่าจ้าง การลดการจ้างงาน การปิดกิจการและความเสียหายที่
เกิดขึ้นเหล่านี้เป็นผลกระทบที่เกิดขึ้นโดยตรงและสะท้อนให้เห็นว่าสถานการณ์ของผู้ใช้แรงงานที่ผ่านมา
วางอยู่บนความเสี่ยงและไม่มีหลักประกันใดที่จะรับรองคุณภาพชีวิตของผู้ใช้แรงงาน และจากลักษณะ
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การจ้างงานที่เป็นรายวัน แบบรับเหมาจ้างช่วง และรับเหมาค่าแรง จึง เป็นแรงงานกลุ่มแรกที่ได้รับ
ผลกระทบโดยตรง(http//:www.thainews.prd.go.th )  

พนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcings)   เป็นแรงงานประเภทหนึ่งที่ช่วยให้เกิด
รายได้เพื่อน าไปใช้ในการบริหารและพัฒนาประเทศ ในขณะที่ความต้องการในการจ้างเหมาแรงงาน
ภายนอกมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น แต่กลับได้รับความสนใจในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานน้อยลงทุกที ด้วย
แกรงว่าจะกระทบกับต้นทุนการผลิต แต่หากผู้น าองค์การพิจารณาถึงผลได้ผลเสียของการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการท างานให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจหรือเหมาะสม ส่งเสริมให้มีการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การท างาน  (Quality  of Work Life) ให้เกิดความสมดุลของชีวิตและได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและ
เป็นธรรม ไม่ว่าจะเป็นพนักงานประจ า พนักงานสัญญาจ้างพิเศษ หรือพนักงานรับจ้างเหมาแรงงาน
ภายนอก (Outsourcing ) ก็จะท าให้พนักงานมีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดี พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
และจะส่งผลต่อการท างานที่ดีตามไปด้วย  ซึ่งวอลล์ตัน (Walton, 1973, อ้างถึงใน ภูษณิศา เมธาธรรมสาร , 
2548) ได้ชี้ให้เห็นปัจจัยที่มีผลกระทบตอการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นว่าประกอบไปด้วย
เงื่อนไขต่างๆ อยู่ 8 ประการ คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  สภาพการท างานที่ค านึงถึง
ความปลอดภัย ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถ การบูรณาการ
ทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วน และ ความรับผิดชอบต่อสังคม 
ซึ่งทั้งหมดล้วนเป็นปัจจัยที่องค์การควรให้ความส าคัญ เพราะการสร้างคุณภาพชีวิตคนท างานนั้นถือว่า
เป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินธุรกิจขององค์การนั้นเอง 

จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ท าให้ทราบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งจ าเป็น
และมีความส าคัญอย่างยิ่งไม่ว่าจะส าหรับพนักงานประจ าหรือพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก  ซึ่ง
หลังจากนี้ผู้ศึกษาจะขอเรียกว่า พนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing employees) ซึ่ง
พนักงานกลุ่มนี้มักจะถูกละเลยและไม่ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งๆที่เป็นก าลังส าคัญ
อีกกลุ่มหนึ่งของบุคลากรในองค์การ ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจ เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
รับจ้างเหมาแรงงานภายนอก  (Outsourcing employees) ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จังหวัด
ปทุมธานี สัดกัดบริษัท อาร์ทูโอ โปรเจคท์ (จ ากัด) เพื่อให้ผลการศึกษาคร้ังนี้มีส่วนช่วยในการสะท้อน
สภาพการณ์ปัจจุบันของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก 
(Outsourcing employees) และเป็นปัจจัยหนึ่งซึ่งใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานส าคัญเพื่อประกอบการพิจารณา
ปรับปรุงระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing ) ต่อไป  

จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้นผู้ศึกษาจึงต้องการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing employees) โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
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1.เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก  
(Outsourcing employees) ในบริษัทผู้ให้บริการรับเหมาแรงงานภาย ใน สังกัดบริษัท อาร์ทูโอ โปรเจคท์    
(จ ากัด) ในเขตนิคมอุตสาหกรรม นวนคร จังหวัดปทุมธานี 

2.เพื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมา
แรงงานภายนอก (Outsourcing employees) ในบริษัทผู้ให้บริการรับเหมาแรงงานภาย บริษัท อาร์ทูโอ 
โปรเจคท์ (จ ากัด) ในเขตนิคมอุตสาหกรรม นวนคร จังหวัดปทุมธานี  ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีมีกรอบแนวคิด
การศึกษา ดังภาพที่ 1 

กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
เครื่องมือ สถิติ และหรือวิธีการ 
        การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing 
employees) กรณีศึกษา บริษัท อาร์ทูโอ โปรเจคท์ (จ ากัด) ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จังหวัด
ปทุมธานี  โดยเก็บข้อมูลจากการส ารวจผู้ใช้แรงงานกลุ่มดังกล่าวจ านวน 300 คน โดยใช้การสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Sampling Random ) และใช้วิธีการค านวณจากสูตรยามาเน่ (Yamane,1973) ซึ่ง
ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 171 คน  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม ผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นโดยอาศัยการทบทวน
แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน คือ  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-  เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพสมรส  
- ระดับการศึกษา 
- รายได้ 
- ที่พักอาศัย 
- ประสบการณ์ในการท างาน 
- สถานภาพการจ้าง 
- ต าแหน่งงาน 
- จ านวนวันท างาน 

 
 

 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ 
พนักงานพนักงานรับจ้าง 
เหมาแรงงานภายนอก  

( Outsourcing ) 
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  ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบไปด้วย เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษารายได้ ที่พักอาศัย 
ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพการจ้าง ต าแหน่งงาน และจ านวนวันท างาน    
  สถิติที่ใช้ โดย น าข้อมูลปฐมภูมิที่ศึกษาจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูล  เพื่อหาสัดส่วน
ค่าความถี่และค่าร้อยละ 
  ส่วนที่ 2 คือ เป็นค าถามปลายปิด ( Close Ended) สอบถามความคิดเห็นปัจจัยสนับสนุนที่มีต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สภาพการท างานที่
ค านึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นในองค์การที่ท างาน
การได้รับการคุ้มครองตามกฎหมาย มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  และลักษณะ
งานที่มีคุณค่าต่อสังคม 
  สถิติที่ใช้ โดยน าข้อมูลปฐมภูมิที่ศึกษาจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย  (Average)  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  และ ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( Significant) 
เปรียบเทียบสถานภาพส่วนบุคคลของพนักงานกับระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

1. เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามเพศ โดยใช้ค่า (t-test) 
2. เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตาม  อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา รายได้ ที่พักอาศัย ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพการจ้าง ต าแหน่งงาน  จ านวนวัน
ท างาน และลักษณะการท างาน โดยใช้ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
จากการศึกษาครั้งน้ีพบว่า ข้อ มูลปัจจัยส่วน บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา   รายได้  ที่พักอาศัย  ประสบการณ์ในการท างาน  สถานภาพการจ้าง  
ต าแหน่งงาน และจ านวนวันท างาน จากประชากรกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 180 คน โดยน าเสนอข้อมูล ของ
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก ในรูปของตารางประกอบค าบรรยาย 

 
ตารางท่ี 1 แสดงจ านวน  ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  

ข้อมูลส่วนบุคคลด้าน จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 108 60.0 
อายุ  20-25 ปี 92 51.1 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
ข้อมูลส่วนบุคคลด้าน จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพหม้าย 95 23.8 
ระดับการศึกษามัธยมศึกษาปีที่ 6 53 29.4 
รายได้ต่อเดือน 10,001-13,000 บาท 88 48.9 
ที่พักอาศัย เป็นหอพัก 91 50.6 
ระยะเวลาที่ปฎิบัติงาน น้อยกว่า 4 เดือน 68 37.8 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงงานอื่น ไม่ถึง 1 ป ี 85 47.2 
ลักษณะงานต่างจากโรงงานนี้ 136 75.6 
สถานภาพการจ้าง เป็นลูกจ้างรายเดือน 92 51.1 
ต าแหน่งงาน พนักงานฝ่ายผลิต 130 72.2 
จ านวนวันท างาน 6 วัน/สัปดาห์ 136 75.6 
จ านวนชั่วโมงท างาน  48 ชม./ สัปดาห์ 137 76.1 
ท างานล่วงเวลา  3 ชม./วัน  170 94.4 
ท างานในวันหยุด 8 ชั่วโมง/วัน 130 72.2 
ท างานล่วงเวลาในวันหยุด 3 ชม./วัน 83 46.1 

 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 60.0 อายุระหว่าง 20-25 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 51.1 สถานภาพ เป็นหม้าย จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 การศึกษาระดับ มัธยมศึกษาปีที่ 6  
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4  รายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 10,001- 13,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.9 ที่พัก
อาศัย อยู่หอพัก คิดเป็นร้อยละ 50.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงงานแห่งนี้  น้อยกว่า 4 เดือน  คิดเป็นร้อย
ละ 37.8  ระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงานกับโรงงานอื่นไม่ถึง 1 ปี  คิดเป็นร้อยละ 47.2  ลักษณะงานที่เคย
ปฏิบัติงานกับโรงงานอื่นต่างจากโรงงานแห่งนี้ คิดเป็นร้อยละ 75.6 สภาพการจ้าง เป็นลูกจ้างรายเดือน  คิด
เป็นร้อยละ 51.1 ต าแหน่งงานเป็นพนักงานฝ่ายผลิต  คิดเป็นร้อยละ 72.2 จ านวนวันท างานต่อสัปดาห์ (ไม่
รวม OT) 6 วันต่อสัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 75.6 จ านวนชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม OT) 48 ชม.ต่อ
สัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 76.1 การท างานล่วงเวลา  คิดเป็นร้อยละ 94.4 จ านวนชั่วโมงล่วงเวลาในวันท างาน
โดยเฉลี่ยต่อวัน 3 ชั่วโมง/ วัน คิดเป็นร้อยละ 43.3 การท างานในวันหยุดโดยเฉลี่ยต่อวัน  8 ชั่วโมง/ วัน คิด
เป็นร้อยละ 72.2 การท างานล่วงเวลาในวันหยุดโดยเฉลี่ยต่อวัน  พบว่า ผู้ตอบ  3 ชั่วโมง/ วัน คิดเป็นร้อยละ 
46.1 ตามล าดับ  
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และพบว่า  ข้อมูลเกี่ยวกับการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน โดยพิจารณาเป็น  
รายด้าน ดังนี้คือ 
 
 ตารางท่ี 2  การวัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโดยพิจารณาเป็นรายด้าน 

ข้อมูลส่วนบุคคลด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย ระดับ 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม  3.29 สูง 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและ
สุขภาพของพนักงาน  

3.25 
 

สูง 

ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ  3.26 สูง 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  3.27 สูง 
ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นในองค์การที่ท างาน  3.19 สูง 
ด้านการได้รับการคุ้มครองตามกฎหมาย  3.24 สูง 
ด้านการมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  3.23 สูง 
ด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม  3.15 สูง 
ค่าเฉลี่ยโดยรวม 3.23 สูง 

 
   และพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมค่าความส าคัญอยู่ในระดับปานสูงที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.23 หากพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 8 ด้าน ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  จะมี
ระดับค่าความส าคัญสูงสุดเป็นล าดับแรก  เน่ืองจากพนักงานมีรายได้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายและสามารถ
แบ่งปันให้ครอบครัวได้โดยไม่เดือดร้อนเนื่องจากองค์กรที่พนักงานได้เข้าไปท างานมีการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการอยู่ในเกณฑ์ที่ดี โดยให้สวัสดิการบางตัวมากกว่าบริษัทอื่น เช่น เบี้ยขยันจะให้แบบอัตรา
ก้าวหน้าในขณะที่บริษัทอื่นให้แบบคงที่  และมีเบี้ยขยันพิเศษเพิ่มให้อีกหากไม่ขาดงานติดต่อกัน  6 เดือน
ขึ้นไป ส าหรับด้านอ่ืนๆที่ให้ความส าคัญในระดับสูงรองลงมา ได้แก่ ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ  
พบว่า องค์กรส่งเสริมให้มีการ เรียนรู้งานนอกเหนือจากงานที่ พนักงานไ ด้รับมอบหมาย โดยให้มีการ
หมุนเวียนหน้าที่การท างานเพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานและพัฒนาทักษะได้หลากหลายด้าน   
รวมทั้งยังช่วยส่งเสริมด้าน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยจัดให้มีการพัฒนาความรู้
ความสามารถตามลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย On the jobs training   และมีการประเมินผลงานทุกๆ 6 
เดือนเพื่อพิจารณาปรับให้เป็นพนักงานประจ าของบริษัท  ส าหรับด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความ
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ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน  พบว่า องค์การมีความกวดขัดในเร่ืองการป้องกัน
อุบัติเหตุอย่างเข้มงวด  เน่ืองจากบริษัทที่พนักงานเข้าไปฏิบัติงานเป็นบริษัทที่ผลิตชิ้นส่วนอลูมิเนียมต้อง
อยู่กับเตาหลอมซึ่งมีความร้อนสูงองค์กรจึงต้องมีความเข้ามงวดในเร่ืองของระบบป้องกันอัตรายให้
เป็นไปตามมาตรฐานที่กฎหมายก าหนด  ส่วนด้านการได้รับการคุ้มครองตามกฎหมาย  พบว่า พนักงาน
ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมเมื่อเ กิดปัญหาข้อพิพาทระหว่างพนักงานด้วยกัน  โดยจะเข้ากระบวนการ
สอบสวนและรับฟังข้อเท็จจริงจากทั้งสองฝ่ายและตัดสินด้วยความเป็นธรรม  ส าหรับด้านการมีความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  พบว่าพนักงานรู้สึก มีความสุขที่ได้ท างานกับองค์การแห่ง
นี้และพึงพอใจในความพอดีของเวลาท างานและเวลาพัก แต่ในบางช่วงเวลาต้องท างานล่วงเวลามาก
เกินไป ซึ่งอาจท าให้มีเวลาให้กับครอบครัวน้อยเกินไป และด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นในองค์กรท่ีท างาน  พบว่า พนักงาน ได้รับการยอมรับจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานว่าเป็นผู้หน่ึงที่มีบทบาท
ส าคัญในหน่วยงาน  แต่หัวหน้างานบางคนยังมองว่าพนักงานรับเหมาจ้างแรงงานไม่มีบทบาทส าคัญและ
ไม่ได้เป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรเจิรญก้าวหน้า  และด้านลักษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม  จะมีระดับค่า
ความส าคัญเป็นล าดับสุดท้าย ซึ่งองค์กรให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้กับชุมชนรอบข้าง เช่นให้พนักงานช่วยท าความสะอาดบริเวณรางระบายน้ าฝนและช่วยท า
ความสะอาดบริเวณรอบๆโรงงานเพื่อให้สภาพแวดล้อมสะอาดมีบรรยากาศน่าท างานและไม่ส่งผล
กระทบต่อชุมชนรอบข้าง 
 

อภิปรายผล 
จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก  

(Outsourcing employees) กรณีศึกษา บริษัท อาร์ทูโอ โปรเจคท์ ( จ ากัด )  สามารถอภิปรายผลได้ ว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก ( Outsourcing employees ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมต่างกัน  

จากผลการศึกษาดังกล่าวข้างต้นพบว่า อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน ต าแหน่งงาน ต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน เนื่องจากคนที่อายุมาก  มีระดับ
การศึกษาสูง ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า จะได้รับการยอมรับ และโอกาสก้าวหน้าในสายงาน
มากกว่า เพราะจะมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือปรับต าแหน่ง และจะได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนรวมทั้ง
สวัสดิการมากขึ้นตามไปด้วย ซึ่งส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน  และหากองค์การ
ต้องการยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มอื่นให้ดีขึ้น  ต้องพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเป็นกลุ่มและพิจารณาเป็นรายบุคคลตามล าดับ ตามลักษณะงานและความจ าเป็น  ด้วย
การจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานและค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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Tausky&Curt, 1982 ที่ได้ศึกษาเร่ืองผลผลิต แรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตในการท างาน แสดงให้เห็นว่าการ
เพิ่มผลผลิตน้ันต้องได้รับสิ่งจูงใจด้านความมั่นคง ในการท างานและค่าตอบแทนซึ่งรวมทั้งค่าตอบแทนที่
ได้จากผลก าไรของบริษัท ที่ผู้ใช้แรงงานมีส่วนร่วมในการท างาน นอกจากนี้สิ่งจูงใจด้านความท้าทายใน
งาน รายได้และค่าตอบแทนที่เพียงพอ รวมทั้งค่าตอบแทนที่ได้จากการมีส่วนร่วมในผลก าไร และความ
มั่นคงในการท างาน จะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานอีกด้วย  
 นอกจากนี้ยังพบว่า เพศ และ สภาพการจ้างที่ต่างกันมีผลต่อมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน ซึ่งปัจจุบันโอกาสก้าวหน้าในอาชีพเปิดกว้างมากขึ้นท าให้ เพศชายและเพศหญิงมีโอกาส
ก้าวหน้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเท่าเทียมกัน วงจันทร์ จันทร์วงศ์ (2544) กล่าวว่า ปัจจุบันเพศหญิงได้รับการ
ยอมรับจากหน่วยงานว่ามีความรู้ความสามารถเท่าเทียมกับเพศชาย และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ รวมทั้งมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับ นพวรรณ์ วีร
โอฬารสิทธิ์ (2547) สถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมมีหลักเกณฑ์ในการประเมินการ
ปฏิบัติงานและให้การสนับสนุนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในแบบเดียวกันส าหรับบริกรชาย
และบริกรหญิงเพื่อให้มีความเท่าเทียมกันตามความสามารถและสิทธิที่พึงได้รับ โดยไม่แบ่งแยกความ
แตกต่างทางเพศ  และส าหรับสภาพการจ้างงานส าหรับพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก 
(Outsourcing) จะเป็นพนักงานรายวัน หรือพนักงานรายเดือน ขึ้นอยู่กับข้อเสนอและความพึงพอใจของ
พนักงานตั้งแต่เร่ิมว่าจ้าง และอัตราการจ้างงานหากเฉลี่ยต่อเดือนจะไม่มีความแตกต่างกัน ส าหรับการ
ได้รับการปฏิบัติในด้านต่างๆ จะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน แต่อาจมีความแตกต่างบ้างในเร่ืองของ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เพราะพนักรายเดือนจะมีเวลาให้กับครอบครัว
มากกว่าพนักงานรายวัน 

 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า 

จากผลการศึกษาวิจัยข้างต้น ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในสังกัด บริษัท อาร์ทูโอโปรเจคท์ จ ากัด สามารถน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุง และพัฒนา
แนวทางการบริหารจัดการงานและการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน เพิ่มขึ้น และจะน าไป สู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซั่งจะ
ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรและตัวพนักงาน จากผลการศึกษาในครั้งนี้พบว่า 

1. พนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก ในสังกัด บริษัท อาร์ทูโอโปรเจคท์ จ ากัด โดยส่วนใหญ่
เป็นเพศเพศชาย อายุระหว่าง 20-25 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6  รายได้ต่อเดือน
ตั้งแต่ 10,001-13,000 บาท ที่พักอาศัยอยู่หอพัก  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงงานแห่งนี้  น้อยกว่า 4 เดือน  
ระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงานกับโรงงานอื่นไม่ถึง 1 ปี ลักษณะงานที่เคยปฏิบัติงานกับโรงงานต่างจากโรงงาน
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แห่งนี ้สภาพการจ้างส่วนมากเป็นลูกจ้างรายเดือน ต าแหน่งงาน ส่วนมากเป็นพนักงานฝ่ายผลิต  จ านวนวัน
ท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม OT) ส่วนมากท างาน 6 วันต่อสัปดาห์ จ านวนชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม 
OT) ส่วนมาก ท างาน 48 ชม.ต่อสัปดาห์ ส่วนมากท างานล่วงเวลา  โดยเฉลี่ยต่อวัน  3 ชั่วโมง/ วัน การ
ท างานในวันหยุดโดยเฉลี่ย 8 ชั่วโมงต่อวัน การท างานล่วงเวลาในวันหยุด  3 ชั่วโมง/ วัน  

2. ส าหรับระดับคุณภาพชีวิตในการท างานถึงแม้ว่าโดยภาพรวมจะอยู่ในระดับสูงแต่ก็ยังมีบาง
ประเด็นที่องค์กรยังให้ความส าคัญน้อยและพนักงานยังต้องการให้มีการปรับปรุงเพิ่มขึ้นเพื่อเป็นการการ
พัฒนาและยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานและเป็นการสร้างความพึงพอใจรวมทั้งสร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing) โดยพิจารณาเป็นรายด้านดังนี้ 

1. ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้มีกิจกรรมกับชุมชนรอบข้างเพิ่มขึ้น เช่นการปลูกจิตส านึก 
ให้พนักงานมีจิตสาธรณะโดยเร่ิมตั้งแต่ที่บ้าน เช่นรณรงค์ให้พนักงานออกไปท ากิจกรรมเพื่อสังคมและให้
กลับมาเขียนรายงานพร้อมแนบหลักฐานและน าเร่ืองที่ได้ออกไปท ากิจกรรมมาเล่าให้เพื่อนพนักงานฟัง
ทุกเช้าวันจันทร์ โดยบริษัทจะมีรางวัลและประกาศเกียรติคุณ  ส่วนที่โรงงาน องค์กรควรส่งเสริมกิจกรรม
ที่เป็นการปลูกฝังให้พนักงานมีจิตสารธณะเช่น กิจกรรมรักบ้านเกิด โดยให้พนักงานส่งโครงการณ์ที่จะ
กลับไปพัฒนาบ้านเกิดของตนเอง เช่น โครงการณ์ปลูกผักปลอดสารพิษ สร้างห้องน้ าให้โรงเรียน หรือน า
อุปกรณ์กีฬาไปให้ โดยบริษัทจะสนับสนุนเงินทุน. และควรจัดท าอย่างต่อเน่ืองอย่างเป็นรูปธรรมเป็นต้น   

2. การจ่ายค่าจ้างและผลตอบแทนควรน าหลักการประเมิน Pay for performance มาใช้กับ 
พนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก  เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติด้วย เพราะปกติพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอกจะได้ค่าจ้างและ
ผลตอบแทนในมาตรฐานเดียวกัน ไม่ว่าผลงานจะดีหรือไม่ดี ซึ่งอาจส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน เพราะมองว่าจะไม่ได้รับโอกาสก้าวหน้าตามสายงานและไม่ได้รับผลตอบแทนตรงตาม
ความสามารถ โดย เฉพาะให้เน้นกลุ่มพนักงานที่มีอายุงานไม่ถึง 1 ปี ควรให้ความส าคัญและท าให้
พนักงานเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรในทุกๆด้านไม่ว่าจะเป็น การได้รับค่าจ้างและผลตอบแทนที่พอเพียง
และเป็นธรรม การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในสายอาชีพ 
และจะได้รับการพิจารณาให้เป็นพนักงานประจ าเมื่อไหร่และอย่างไร รวมทั้งสภาพแวดล้อมโดยรวมต้อง
ให้อยู่ในบรรยากาสที่พร้อมท างาน ซึ่งองค์กรควรน าระบบพี่เลี้ยง หรือ  Buddy เข้ามาช่วยเป็นผู้
ประสานงานและให้ค าแนะน า  เพื่อเป็นการสร้างความอบอุ่นและให้เกิดการเรียนรู้ทางวัฒนธรรมได้ดีขึ้น  
ซึ่งจะท าให้พนักงานสามารถปรับตัวได้ดีกว่าที่จะปล่อยให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตัวเองเพียงล าพัง  

3. ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน  
ควรจัดหาอุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลไว้ให้อย่างเพียงพอและต้องมีการแข้มงวดในการน าไปใช้
อย่างถูกต้องและให้เกิดความปลอดภัยกับพนักงานจริง รวมทั้งต้องปลูกจิตส านึกให้พนักงานตระหนัก
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ความส าคัญและความปลอดภัยจากการใช้อุปกรณ์ป้องกันอันตราส่วนบุคลล  โดยเร่ิมต้นต้ังแต่หัวหน้า
แผนกต้องปฏิบัติเป็นตัวอย่าง และน าระบบ KYT มาช่วยในการปลูกฝังจิตส านึกด้านความปลอดภัยจาก
การปฏิบัติงานในทุกๆวันก่อนเร่ิมงาน และติดตามผลโดยเจ้าหน้าที่ความปลอดภัย หรือแผนกบุคคลลง
ตรวจสอบเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง 

4. ด้านการพัฒนาขีดความสามารถเพื่อให้โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในงาน ควรจัดให้มีการ 
อบรมเพื่อเสริมทักษะให้กับพนักงานรับเหมาจ้างแรงงานภายนอกเพิ่มขึ้น เพราะโดยปกติพนักงานรับจ้าง
เหมาแรงงานภายนอกจะได้อบรมและพัฒนาเฉพาะงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบเท่านั้นหรือที่เรียกว่า On the 
jobs training ส่วนทักษะทางด้านอ่ืนๆจะให้โอกาสเฉพาะพนักงานประจ า เช่นหลักสูตรการพัฒนา  EQ   ,
การจัดล าดับความส าคัญของงาน , Kaizen Activity , QCC , TPM เป็นต้น และควรสนับสนุนให้พนักงาน
ในระดับ ม.3 , ม.6 มีโอกาสได้เรียนต่อจนถึงในระดับปริญญาตรี โดยฝ่ายบุคคลเป็นผู้ประสานงานให้ทาง
มหาวิทยาลัยเข้ามาจัดการเรียนการสอนที่โรงงานและให้เรียนหลังเวลาเลิกงานพร้อมทั้งบริการจัดรถ
รับส่งให้ หรือให้ทุนในการกู้ยืมเพื่อการศึกษาโดยให้พนักงานไปเรียนในวันหยุด เสาร์หรืออาทิตย์เป็นต้น  

5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ครวรก าหนดขอบเขตงานให้ชัด 
เจนและมอบหมายหน้าที่ให้อย่างเหมาะสม รวมทั้งการจัดสรรในเร่ืองการท างานล่วงเวลาให้กับพนักงาน
ทั้งในวันท างานและในวันหยุดให้เกิดความเหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้มีเวลาพักผ่อนหรือได้อยู่กับ
ครอบครัว และสามารถจัดสรรเวลาส าหรับการท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว 

6. ด้านการได้รับการคุ้มครองตามกฎหมาย ควรให้ความส าคัญในเร่ืองการตรวจสุขภาพ 
ประจ าปีของพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing)ให้ได้รับการตรวจสุขภาพครอบคลุมทุก
รายการที่เป็นรายการพื้นฐานตามความเหมาะสมตามช่วงอายุของพนักงาน และ พิจารณาตามปัจจัยเสี่ยงที่
อาจเกิดจากการท างาน  เพราะปกติพนักงานจะถูกเลือกปฏิบัติโดยบรัทฯ จะรายการตรวจบางรายการ
ออกไปเพื่อเป็นการลดค่าใช้จ่าย และจะเน้นเฉพาะกลุ่มที่พนักงานต้องปฏิบัติงานบริเวณพื้นที่ที่มีปัจจัย
เสียงเท่านั้น 

7. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นในองค์กรที่ท างาน  ผู้บริหารระดับสูง 
ควรท าความเข้าใจและอธิบายให้หัวหน้าทุกระดับ ได้เข้าใจถึงความจ าเป็นในวัตถุประสงค์ ส าหรับการ
จ้างพนักงานรับจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing) เข้ามาทดแทนพนักงานประจ า เพื่อให้หัวหน้า
งานเข้าใจ และปรับบทบาทหน้าที่ของตนเองได้อย่างเหมาะสม ในการที่จะเป็นผู้น าและกระตุ้นให้
พนักงานกลุ่มนี้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรต้องการ ได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเหมาะสม ได้รับโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ  และได้รับการปฏิบัติอย่าง
เท่าเทียมและเป็นธรรม ให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกและรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึง
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ที่ท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ เพื่อน าไปสู่การพัฒนารูปแบบการบริหารและการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพต่อไป 

การพัฒนาและปรับปรุงเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานหากพิจารณาโดยภาพรวม องค์กร
ควรจัดหาวิธีการบริหาร แบบองค์รวมโดยให้ความคัญในระดับคุณภาพชีวิตให้ครอบคลุมทุกระดับและ
ควรท าการติดตามและประเมินผลพร้อมทั้งปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น 
การได้รับการยอมรับ การได้รับโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพและได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน 
รวมทั้งการบริหาร ผลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  ให้เป็นที่พึงพอใจกับพนักงานกลุ่มดังกล่าว โดยท า
การเปรียบเทียบกับองค์กรในระดับเดียวกันหรือสูงกว่า ทั้งนี้ควรน าระบบการบริหารจัดการแบบองค์รวม
นี้ไปด าเนินการกับพนักงาน ทุกฝ่ายและทุกระดับภายในองค์กร  เพื่อท าให้พนักงานทั้งหมดเกิดความรู้สึก
พึงพอใจในงาน และได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรมในทุกๆด้าน ทั้งนี้เพื่อเป็นการยกระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลโดยตรงกับอัตราการขาดงานและการลาออกลดลง 
ในขณะที่ประสิทธิผลขององค์กรในแง่ขวัญและก าลัง  ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพิ่ม
สูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้นองค์กรควรจัดให้มีการปรับปรุงตามแนวทางดังนี้ 

1.  องค์กรควรจัดหาวิธีการบริหารจัดการ เพื่อสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  รวม
ไปถึงผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นที่พอใจกับพนักงาน ดังนี้ 

    1. การสรรหาพนักงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานและองค์กร  
    2.  การมีภาวะผู้น าของหัวหน้างาน สามารถน ากลุ่มปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 
    3.  ความก้าวหน้าในอาชีพ ทุกต าแหน่งงานมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่าง

ยุติธรรมตามความสามารถ 
    4. งานที่ท าท้าทายและมีความหมาย การก าหนดลักษณะงานแต่ละต าแหน่งควรเป็นงาน

ที่ท้าทายและมีความส าคัญต่อองค์กร 
    5. รางวัลและค่าตอบแทน องค์กรควรมีรางวัลหรือค่าตอบแทนพิเศษ เมื่อพนักงานปฏิบัติ

ได้ตามเป้าหมาย เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
    6.  สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ

สะดวกสบายในการท างานตามสมควรและการมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
 2.  หัวหน้างานควร ให้ความใส่ใจในการ ดูแลเอาใจใส่ในปัจจัยต่าง ๆ ให้เป็นไปตามความ

คาดหวังอย่างสมเหตุสมผล หมั่นสังเกตความเป็นไปและติดตามข้อมูลต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ เช่น สาเหตุที่
พนักงานไม่มีความสุขในการท างาน พนักงานลาออก ค้นหาสาเหตุที่พนักงานลาออก หมั่นคอยสังเกต
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พฤติกรรมของพนักงานและแก้ปัญหาที่พบแต่เน่ิน ๆ   เพื่อไม่ให้ปัญหาเล็กสะสมก่อตัวเป็นปัญหาที่แก้ไข
ยาก ฯลฯ  

3.  องค์กร ควรมีนโยบายการจัดโปรแกรมยกย่องชมเชยพนักงานที่ มีผลการปฏิบัติงาน ได้เกิน
เป้าหมายสูงสุดของพนักงานระดับฝ่ายหรือสายงาน   เพื่อท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับ
รางวัลอันทรงเกียรติ   และเป็นการขอบคุณพนักงานที่ทุ่มเทการท างานจนบรรลุผลส าเร็จอย่างดี โดยอาจ
ก าหนดรางวัลเป็นตัวเงินหรือโล่เกียรติยศและก าหนดเงินรางวัลสูงสุดประเภทบุคคลหรือ     ประเภททีม    

4. ควรจัดให้มีระบบพีเลี้ยงเพื่อให้ค าแนะน าและเป็นการถ่ายโอนความรู้เพื่อให้บุคลากรในองค์กร
ได้มีการพัฒนาศักยภาพ และเพื่อเป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการระหว่างพี่เลี้ยงกับพนักงาน
ที่ถูกสอนงาน อีกทั้งยังเป็นการสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้พนักงานที่เข้ามาใหม่ไม่รู้สึกถึงความโดด
เด่ียว หรือยังสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานไม่ได้ เ และให้พนักงานใหม่ได้เข้าใจในวัฒนธรรมขององค์กร 
ลักษณะการท างานที่ต้องรับผิดชอบ เพื่อน าไปสู่การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและกับเพื่อนร่วมงาน  อีกทั้ง
ยังช่วยให้พนักงานใหม่คงอยู่กับองค์กรต่อไป  ทั้งนี้ระบบพี่เลี้ยงยัง ท าให้ เกิดการเรียนรู้และรักษา องค์
ความรู้ให้คงอยู่กับองค์กร เป็นมีการถ่ายโอนความรู้โดยผ่านพนักงานเก่าหรือผู้ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่าเป็นผู้ให้ค าแนะน าหรือสอนงานอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะน าไปสู่ความอยู่รอดขององค์กรและ
ความส าเร็จของธุรกิจต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
            1. ควรเพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ให้ให้ครอบคลุมกลุ่มพนักงานรับเหมาจ้างช่วงแรงงานทั้งนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร เพื่อจะเป็นประโยชน์ต่อการน าข้อมูลไปใช้ในการศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงาน
กลุ่มดังกล่าวมีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึ้นโดยน ามาเปรียบเทียบกับการศึกษาในครั้งนี้ 
 2.การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานประจ าและพนักงานรับเหมาจ้าง
แรงงานภายนอก เพื่อน ามาไปสู่การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานทั้งสองกลุ่มให้อยู่ใน
ระดับและมาตฐานเดียวกัน 

3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ  และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กา ร เพื่อเป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านอ่ืนๆของพนักงาน
รับเหมาจ้างแรงงานภายนอก   เพื่อให้องค์การน าผลการศึกษาไปใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
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