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ถ่ายทอดจากอาจารย์ทุกๆท่านตลอดช่วงการศึกษาในวิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึง
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บทคดัยอ่ 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่าง
ดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยใช้การสัมภาษณ์แรงงานต่างดา้ว สัญชาติเมียนมา 
จ านวน 30 คน แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) โดยเป็นค าถามแบบปลายเปิด ซ่ึงมีล่ามแปลภาษา
เป็นผูช่้วยในการสัมภาณ์ ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ จะน ามาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 
Analysis) เพื่อน ามาตีความตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ 
 ผลการศึกษาพบว่า เหตุผลท่ีท าให้แรงงานต่างด้าวในเขตอ าเภอเมือง จังหวดั
สมุทรสาคร มีความผูกผนัต่อองคก์ร มีดว้ยกนั 6 ปัจจยั ของแรงงานต่างดา้ว ไดแ้ก่ อนัดบัท่ี 1 คือ 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน อนัดบัท่ี 2 คือดา้นค่าจา้ง อนัดบัท่ี 3 คือดา้นหวัหนา้/เจา้นาย อนัดบัท่ี 4 คือ ดา้น
สวสัดิการ อนัดบัท่ี 5 คือดา้นลกัษณะงาน และอนัดบัท่ี 6 คือดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 
ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร, แรงงานต่างดา้ว 
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บทที ่1 
บทน า 

  
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบันประเทศไทยมีการหมุนเวียนของแรงงานเข้าและออกท่ี เพิ่ม ข้ึนอัน
เน่ืองมาจากสภาพเศรษฐกิจท่ีมีการขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งประเทศไทยมีสภาพทางภูมิศาสตร์ 
สภาพแวดลอ้ม และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีเหมาะกบัการเป็นประเทศท่ีก าลงัพฒันา ท าให้มี
แรงงานจากต่างประเทศสนใจท่ีจะเขา้มาท างานในประเทศไทย และนอกจากน้ีการท่ีประเทศไทยได้
เขา้สู่ประเทศสมาชิกอาเซียน ในปี 2558 นั้น ท าให้บทบาททางดา้นการหมุนเวยีนแรงงานทั้งเขา้และ
ออกในประเทศก็มีมากเพิ่มยิ่งข้ึน โดยถือว่าแรงงานท่ีตอ้งการเขา้มาท างานในประเทศไทยนั้น เป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัต่อประเทศก็วา่ได ้ซ่ึงแรงงานต่างดา้วท่ีพบมากท่ีสุดในประเทศไทย เป็นแรงงาน
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ โดยแรงงานส่วนใหญ่นั้นเป็นแรงงานต่างดา้วท่ีมาจาก
ประเทศเพื่อนบา้น เช่น เมียนมา ลาว กมัพูชา เวียดนาม ฯลฯ โดยจากสถิติพบว่าในประเทศไทยมี
แรงงานต่างด้าวท่ีได้รับอนุญาตเข้ามาท างานในประเทศเพิ่มสูงข้ึนในทุกๆปีตั้งแต่ปี พ.ศ. 2550 - 
2558 ซ่ึงแสดงในภาพท่ี 1 โดยในปัจจุบนัแรงงานต่างด้าวท่ีถูกกฎหมายและได้รับอนุญาตเขา้มา
ท างานในประเทศไทยมีจ านวนมากถึง 1,617,004 คน (ส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว, 2560) ซ่ึงใน
ส่วนของจงัหวดัสมุทรสาครนั้นมีจ านวนแรงงานต่างดา้วมากถึง 179,326 คน (ส านกับริหารแรงงาน
ต่างดา้ว, 2560) 
 



2 

 

 

 

ภาพที ่1.1 แสดงการเพิ่มข้ึนของแรงงานต่างดา้วท่ีถูกกฎหมายและไดรั้บอนุญาตท างานตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2550–2558  
ท่ีมา : กระทรวงแรงงาน (2559) 
 
 จงัหวดัสมุทรสาคร เป็นจงัหวดัติดชายทะเล ซ่ึงตั้งอยูริ่มฝ่ังแม่น ้ าท่าจีนในเขตพื้นท่ีภาค
กลางตอนล่างของประเทศไทย เป็นจังหวดัปริมณฑล ห่างจากกรุงเทพมหานครประมาณ 30 
กิโลเมตร มีพื้นท่ี 872.347 ตารางกิโลเมตร จงัหวดัสมุทรสาครมีทั้งหมด 3 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง 
อ าเภอกระทุ่มแบน และอ าเภอบา้นแพว้ (ส านกังานจงัหวดัสมุทรสาคร, 2557) จงัหวดัสมุทรสาคร
เป็นจงัหวดัท่ีมีโรงงานอุตสาหกรรมจ านวนมาก โดยในปี 2558 นั้น มีจ  านวนโรงงานอุตสาหกรรมท่ี
ตั้งอยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรสาคร 5,756 แห่ง (ส านกังานจงัหวดัสมุทรสาคร, 2559) ทั้งน้ี ในเขตของ
อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร มีการท าอุตสาหกรรมหลายประเภท และหลากหลายอาชีพ ซ่ึงจาก
การท่ีแรงงานต่างดา้วมีการหมุนเวียนเพิ่มมากข้ึนในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาครนั้น นายจา้ง
และสถานประกอบการต่างๆในเขตอ าเภอเมือง จังหวดัสมุทรสาคร ก็ประสบกับปัญหาการ
หมุนเวยีนของแรงงานต่างดา้วในสถานท่ีท างานท่ีเพิ่มมากข้ึนเช่นกนั เพราะแรงงานต่างดา้ว นั้นเป็น
ก าลงัหลกัในทุกกระบวนการผลิต ในทุกๆอาชีพของจงัหวดัสมุทรสาคร ดว้ยเหตุผลดงักล่าวน้ีผูว้ิจยั
จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงงานต่างดา้วในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงเม่ือแรงงานต่าง
ดา้วนั้นเป็นพนกังานท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร เป็นทรัพยากรท่ีท าให้องคก์รขบัเคล่ือนธุรกิจต่อไป
ได ้การหมุนเวียนของแรงงานต่างดา้วในองคก์ร อาทิเช่น การสูญเสียแรงงานต่างดา้วเม่ือลาออก จึง
ก่อให้เกิดปัญหาท่ีส าคญัอีกเช่นกนัในการท่ีจะตอ้งหาพนกังานแรงงานต่างดา้วใหม่เพื่อใหท้นัต่อการ
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ผลิตและจดัส่ง ในการสูญเสียแรงงานต่างด้าวนั้น เป็นการสูญเสียพนักงานท่ีสามารถและความ
ช านาญการ อาจก่อให้เกิดตน้ทุนท่ีสูงจากการพาแรงงานต่างดา้วไปฝึกอบรมในดา้นต่างๆ นอกจากน้ี
การท่ีองคก์รไดท้  าการด าเนินการวา่จา้งแรงงานต่างดา้วเขา้มาท างานในประเทศไทยอยา่งถูกตอ้งตาม
กฎหมาย มีกระบวนการมากมายในการเสียค่าใชจ่้ายเพื่อให้แรงงานต่างดา้วเขา้มาท างานในบริษทัได ้
ซ่ึงถือวา่เป็นการก่อใหเ้กิดตน้ทุนท่ีสูงข้ึนในบริษทัดว้ยเช่นกนั 
 ดงันั้น ดว้ยความส าคญัตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงเป็นท่ีมาของงานวิจยัเร่ืองความผกูพนั
ต่อองคก์รของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงในการศึกษางานวิจยัช้ินน้ี 
จะท าให้ทราบถึงแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อท่ีจะรักษาแรงงานต่างด้าวให้อยู่คู่กับ
องคก์รต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว ในเขตอ าเภอเมือง จังหวดั
สมุทรสาคร 

 
 

1.3 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษา 
1. ท าใหท้ราบในเร่ืองแนวคิดของความผกูพนั 
2. น าความรู้และขอ้มูลจากงานวจิยัท่ีไดศึ้กษาไปวางแผนและบริหารจดัการ ให้ 

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถต่อไป 
 
 

1.4 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
 1. แรงงานต่างด้าว คือ บุคคลธรรมดาท่ีไม่มีสัญชาติไทย โดยมีความประสงค์ท่ีจะ
ท างานเพื่อให้ไดรั้บค่าตอบแทนจากนายจา้งหรือสถานประกอบการ ซ่ึงประกอบไปด้วย สัญชาติ 
เมียนมา ลาว กมัพชูา ในจงัหวดัสมุทรสาคร 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของพนักงานแต่ละบุคคล ท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีและแน่นแฟ้นกบัองคก์ร โดยผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะแสดงลกัษณะเฉพาะ 
3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้น
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ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



5 

 

 

 
บทที ่2 

ทฤษฎ ีแนวคดิ และวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าวในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรสาครผูว้จิยัไดมี้การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางใน
การศึกษา โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงงานต่างดา้ว 
2. ความหมาย และความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัแรงงานต่างด้าว 
 จากส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว ในกลุ่มงานพฒันาระบบควบคุมการท างานของคน
ต่างดา้ว กรมการจดัหางาน พ.ศ. 2560 ไดก้ล่าวไวว้่า คนต่างดา้วท่ีไดรั้บอนุญาตท างานในประเทศ
ไทย ตามพระราชบญัญติัการท างานของคนต่างดา้วพ.ศ. 2551 แบ่งเป็นกลุ่มต่างๆ ดงัน้ี 
 1. คนต่างดา้วตลอดชีพ ได้แก่ คนต่างดา้วท่ีไดรั้บอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจกัรและ
ท างานตามประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 322 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2515 
 2. คนต่างด้าวมาตรา 9 ประเภททัว่ไป คนต่างด้าวท่ีมีถ่ินท่ีอยู่ในราชอาณาจกัร หรือ
ได้รับอนุญาตให้เขา้มาในราชอาณาจกัรเป็นการชั่วคราวตามกฎหมายว่าด้วยคนเขา้เมืองโดยมิใช่
ได้รับอนุญาตให้เขา้มาในฐานะนักท่องเท่ียว หรือผูเ้ดินทางผ่าน และไม่มีลกัษณะตอ้งห้ามตามท่ี
ก าหนดในกฎกระทรวง 
 3. คนต่างดา้วมาตรา 9 พิสูจน์สัญชาติคนต่างด้าวสัญชาติเมียนมา ลาว และกมัพูชาท่ี
หลบหนีเข้าเมืองได้รับการผ่อนผนัให้ท างานและอยู่ในราชอาณาจกัรเป็นการชั่วคราว ตามมติ
คณะรัฐมนตรี ซ่ึงไดผ้า่นการพิสูจน์สัญชาติ และปรับสถานะการเขา้เมืองถูกกฎหมายเรียบร้อยแลว้ 



6 

 

 

 4. คนต่างดา้วมาตรา 9 น าเขา้ตาม Memorandum of Understanding (MOU) คนต่างดา้ว
สัญชาติเมียนมา ลาว และกมัพูชาท่ีเขา้มาท างานตามความตกลงระหว่างรัฐบาลไทย กบั รัฐบาล
ประเทศตน้ทาง 
 5. คนต่างดา้วมาตรา 12 ประเภทส่งเสริมการลงทุน คนต่างดา้วท่ีเขา้มาท างานใน 
ราชอาณาจกัรตามกฎหมายว่าดว้ยการส่งเสริมการลงทุน (พระราชบญัญติัส่งเสริมการลงทุน พ.ศ. 
2520) หรือกฎหมายอ่ืนไดแ้ก่ พระราชบญัญติันิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2522 และ
พระราชบญัญติัปิโตรเลียม พ.ศ. 2514 เช่น นกัลงทุน ช่างฝีมือ ผูช้  านาญการ 
 6. คนต่างดา้วมาตรา 13 ประเภทชนกลุ่มน้อย คนต่างดา้วท่ีไม่ไดรั้บสัญชาติไทยตาม
กฎหมาย 
วา่ดว้ยสัญชาติ และกระทรวงมหาดไทยไดอ้อกเอกสารเพื่อรอพิสูจน์สถานะยืน่ขอใบอนุญาตท างาน 
 7. คนต่างดา้วมาตรา 14 คนต่างด้าวสัญชาติเมียนมา ลาว และกมัพูชา ท่ีเขา้มาท างาน
บริเวณชายแดนในลกัษณะไป – กลบั หรือตามฤดูกาลในพื้นท่ีความตกลงวา่ดว้ยการสัญจรขา้มแดน
ระหวา่งราชอาณาจกัรไทย กบัประเทศท่ีติดกบัราชอาณาจกัรไทย 
 8. คนต่างด้าว 3 สัญชาติ (เมียนมา ลาว กมัพูชา) หมายถึง แรงงานท่ีเขา้มาท างานใน
ประเทศไทยในต าแหน่งกรรมกร หรือ คนรับใช้ในบ้าน ตามบันทึกความเข้าใจว่าด้วยการจ้าง
แรงงานระหวา่งประเทศไทยกบัประเทศเมียนมา ลาว กมัพูชา เพื่อทดแทนแรงงานไทยท่ีขาดแคลน 
รวมถึงแรงงานท่ีลกัลอบเขา้เมืองไดรั้บการปรับสถานะเป็นเขา้เมืองถูกกฎหมายไดรั้บอนุญาตท างาน 
 ในปัจจุบนักรมการจดัหางานได้ออกระเบียบก าหนดประเภทของงานและกิจการท่ี
อนุญาตให้แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า ลาว และกมัพูชา ท่ีไดรั้บการผอ่นผนัจดทะเบียนท างานมี 2 
งานคืองานกรรมกรและงานผูรั้บใชใ้นบา้น โดยแบ่งออกเป็น 11 กิจการ ไดแ้ก่ 
 1. ประมงทะเล ประมงน ้าจืด 
 2. ต่อเน่ืองประมงทะเล 
 3. เกษตรและปศุสัตว ์
 4. โรงสีขา้ว 
 5. โรงอิฐ 
 6. โรงน ้าแขง็ 
 7. ขนถ่ายสินคา้ทางน ้า 
 8. ก่อสร้าง 
 9. เหมืองแร่ เหมืองหิน 
 10. ผูรั้บใชใ้นบา้น 
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 11.อ่ืนๆ ตามท่ีแต่ละจงัหวดัพิจารณาก าหนด 
 สุวรรณา ทรงศิริศกัด์ิ ( 2559 ) ไดก้ล่าวถึงการจา้งแรงงานต่างดา้วท่ีถูกกฎหมายไวว้่า 
ส าหรับกระบวนการในการจา้งแรงงานต่างดา้วในประเทศไทยยงัไม่ค่อยมีเสถียรภาพนกั มกัมีการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการและขั้นตอนปลีกยอ่ยอยูบ่่อยๆ แต่โดยเบ้ืองตน้แลว้แรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มา
ท างานในประเทศไทยอยา่งถูกตอ้งนั้นมีอยูด่ว้ยกนั 2 ประเภท คือ 
 ประเภทที่ 1 คือ แรงงานต่างดา้วท่ีหลบหนีเขา้เมือง  และมาข้ึนทะเบียนเป็นแรงงาน
หลบหนีเขา้เมืองท่ีไดรั้บการผอ่นผนัให้อยูใ่นราชอาณาจกัรไทย และท างานไดเ้ป็นการชัว่คราว โดย
เม่ือข้ึนทะเบียนฯ แลว้ แรงงานจะตอ้งท าการตรวจสุขภาพตามขั้นตอน และตอ้งซ้ือประกนัสุขภาพ 
(เป็นการไม่บังคับ แต่ควรซ้ือจนกว่าจะสามารถข้ึนทะเบียนประกันสังคมได้ หลังจากได้เลข 
Work permit) เม่ือเสร็จส้ินกระบวนการข้ึนทะเบียน แรงงานต่างด้าวจะได้รับเอกสาร ทร.38 
/1, ใบอนุญาตท างาน และหมายเลขประจ าตัว 13 หลัก (แรงงานต่างด้าวบางรายจะได้บัตรสี
ชมพู ลกัษณะคลา้ยบตัรประชาชนของประเทศไทย ซ่ึงเป็นการแสดงตวัตนวา่เป็นคนท่ีไม่มีสัญชาติ
ไทย โดยด้านหลังบัตรจะบอกช่ือนายจ้างท่ีพนักงานต่างด้าวท างานอยู่ด้วย) โดยเอกสาร ทร.
38/1 และ บตัรสีชมพน้ีูจะมีช่วงเวลาการอนุญาตฯ 6 เดือน, 1 ปี หรือ 2 ปี ตามแต่กรณี เม่ือใบอนุญาต
หมดอายุก็จะตอ้งต่อเป็นคราวๆ ไป แรงงานต่างด้าวท่ีหลบหนีเขา้เมืองและท าการข้ึนทะเบียนใน
ลกัษณะน้ี หลงัจากสามารถข้ึนทะเบียนและท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งแลว้ ในระหวา่งช่วงการอนุญาต
ชั่วคราวน้ี พนักงานก็จะต้องไปท าการพิสูจน์สัญชาติเพื่อจดัท าพาสปอร์ตและวีซ่าเพื่อปรับเป็น
แรงงานท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายต่อไป 
 ประเภทที่ 2 คือ แรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มาท างานอยา่งถูกตอ้งตามระบบ MOU ส าหรับ
การจา้งแรงงานผา่น MOU จะมีขั้นตอนอยูม่าก แต่เป็นวิธีการท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย และแรงงานท่ี
เขา้มาตามระบบ MOU นั้น สามารถท างานอยูใ่นประเทศไทยไดค้ราวละ 4 ปี ขั้นตอนแรกของการ
จา้งแรงงานผ่าน MOU คือ นายจ้างจะต้องท าการยื่นขอโควตา เพื่อระบุจ านวนแรงงานต่างด้าว 
ประเภทของแรงงานต่างดา้ว อาชีพของแรงงานต่างดา้ว ต่อส านกังานจดัหางานจงัหวดัในการจา้ง
แรงงานต่างดา้วก่อน เม่ือไดโ้ควตามาแลว้จึงจะสามารถยื่นค าขอ้งขอน าเขา้แรงงานต่างดา้วเขา้มาใน
ประเทศไทยได ้โดยการน าเขา้แรงงานต่างดา้วนั้นจะตอ้งท าผา่นตวัแทน, นายหนา้ หรือบริษทัจดัหา
งานของประเทศตน้ทางของแรงงาน (สถานประกอบการส่วนใหญ่จะด าเนินการเร่ืองน้ีผ่านนาย
หน้าท่ีเป็นบริษัทของคนไทยท่ีท าธุรกิจกับบริษัทจดัหางานของประเทศท่ีแรงงานท่ีต้องการอยู่
แลว้ แต่ก็มีบริษทัใหญ่หลายท่ีท่ีสามารถติดต่อกบับริษทัจดัหางานของประเทศท่ีจะส่งแรงงานได้
เลย) หลงัจากไดร้ายช่ือคนงานท่ีจะมาท างานกบัเราแลว้ ก็จะตอ้งท าสัญญาจา้งและเอกสารต่างๆ ให้
เรียบร้อย แล้วจึงมายื่นค าขออนุญาตท างาน (ขั้นตอนทั้งหมดน้ี แรงงานยงัไม่ได้เขา้มาในประเทศ
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ของเรา ทุกขั้นตอนนายจา้งตอ้งเป็นคนด าเนินการ) เม่ือไดเ้อกสารการอนุญาตให้แรงงานต่างดา้วเขา้
มาท างานแลว้ ก็ท  าการส่งเอกสารท่ีว่าน้ีไปให้ตวัแทนประเทศท่ีจะส่งแรงงาน เพื่อด าเนินการท าวี
ซ่า เราจึงจะสามารถไปรับคนงานต่างดา้วให้เดินทางขา้มประเทศมาท างานกบัเราได ้(ส่วนใหญ่ไป
รับท่ีชายแดน โดยการเดินทางมาท่ีชายแดน นายหน้าของประเทศต้นทางของแรงงานจะเป็น
ผูด้  าเนินการ)เม่ือผ่านด่านตรวจคนเข้าเมืองมา ตม.จะประทบัตราวีซ่าให้แค่สองปี และเม่ือวีซ่า
หมดอายุก็ตอ้งไปด าเนินการต่อวีซ่าโดยไม่ตอ้งด าเนินการขอจา้งแรงงานตามขั้นตอนขา้งตน้ใหม่ 
หลงัจากท่ีแรงงานเขา้มาท างานในประเทศไทยไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามกฎหมายแลว้นั้น ยงัมีส่ิงท่ีนายจา้ง
ตอ้งด าเนินการอีกมากมายเพื่อให้การจา้งแรงงานต่างด้าวนั้นเป็นไปอย่างถูกตอ้ง และเป็นไปตาม
หลกัสิทธิมนุษยชน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของท่ีอยู่อาศยั, เคร่ืองอุปโภค บริโภคต่างๆ ในระยะแรกของ
การเขา้มาท างานท่ีแรงงานยงัไม่มีรายได ้นายจา้งลว้นแต่จะตอ้งเป็นผูดู้แลจดัการทั้งส้ินและแรงงาน
ต่างดา้วจะตอ้งไดรั้บสิทธิต่างๆ อยา่งเหมาะสม ไม่ต่างจากแรงงานไทย เช่น ถา้แรงงานไทยท่ีท างาน
ประเภทเดียวกนั ไดค้่าแรงขั้นต ่า 300 บาท แรงงานต่างดา้วก็ตอ้งไดค้่าแรงขั้นต ่า 300 บาทดว้ยเป็น
ตน้  
 ในส่วนของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน (2541) ไดก้ล่าวถึง
สิทธิของลูกจา้งแรงงานต่างดา้วตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในเร่ืองของค่าจา้ง 
วนัและเวลาท างาน วนัหยดุ และวนัลา ไวด้งัน้ี 
 1. ค่าจา้ง จะไดรั้บค่าจา้งเป็นเงินไม่นอ้ยกวา่อตัราค่าจา้งขั้นต ่า 
 2. วนัท างาน ส าหรับงานทัว่ไปท างานไม่เกิน 6 วนัต่อสัปดาห์ 
 3. เวลาท างาน ส าหรับงานทัว่ไปท างานไม่เกิน 8 ชัว่โมงต่อวนั หรือตามท่ีตกลงกนัรวม
แลว้ไม่เกิน 48 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ ส าหรับงานท่ีเป็นอนัตรายท างานไม่เกิน 7 ชัว่โมงต่อวนั รวมแลว้
ไม่เกิน 42 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ และส าหรับงานในกิจการปิโตรเลียม ท างานไม่เกิน 12 ชัว่โมงต่อวนั 
 4. เวลาพกั จะมีเวลาพกัระหวา่งการท างาน อยา่งนอ้ย 1 ชัว่โมง 
 5. วนัหยดุ ส าหรับวนัหยดุประจ าสัปดาห์ จะมีอยา่งนอ้ย 1 วนัต่อสัปดาห์ ส าหรับ
วนัหยดุตามประเพณี จะมีอยา่งนอ้ย 13 วนัต่อปี รวมวนัแรงงานแห่งชาติ และส าหรับวนัหยดุ
พกัผอ่นประจ าปี จะใหห้ยดุเม่ือท างานครบ 1 ปี อยา่งนอ้ย 6 วนัท างานต่อปี  
 6. วนัลา ในส่วนของวนัลาป่วย จะลาป่วยไดเ้ท่าท่ีป่วยจริงโดยไดรั้บค่าจา้ง ไม่เกินปีละ 
30 วนัท างาน ส าหรับวนัลาเพื่อท าหมนั จะไดรั้บค่าจา้งตามจ านวนวนัท่ีลา ตามความเห็นแพทย ์
ส าหรับวนัลากิจ เป็นการลาเพื่อกิจธุระอนัจ าเป็น กฎหมายมิไดก้ าหนดใหไ้ดรั้บค่าจา้ง ส าหรับวนัลา
เพื่อการฝึกอบรมหรือพฒันาความรู้ความสามารถ กฎหมายมิไดก้ าหนดใหไ้ดรั้บค่าจา้ง และส าหรับ
วนัลาเพื่อคลอดบุตร เป็นการลาเพื่อคลอดบุตรครรภห์น่ึงไม่เกิน 90 วนั วนัลานบัรวมวนัหยดุ 
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2.2 ความหมาย และความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ผูว้จิยัและสถาบนัต่างๆไดใ้หนิ้ยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี  
Corporate Leadership Council (2549) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รท่ีวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร
คือการเช่ือมโยงกนัระหวา่งความรู้สึกท่ีดีกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน ค ามัน่สัญญาต่อองคก์าร
อยา่งต่อเน่ือง พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีแรงบนัดาลใจท่ีจะท างานอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
งานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย 
 AlphaMeasure (2008) ได้ให้ค  าจ  ากดัความของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
คือ ระดบัค ามัน่สัญญาและการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารและค่านิยมขององคก์าร โดย
ลกัษณะของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีการพดูถึงองคก์ารในดา้นบวกต่อเพื่อนร่วมงาน 
มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ และมีความพยายามท่ีจะช่วยเหลือองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ 
 The Gallup Organization (2003 อ้างถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ , 2555) ได้กล่าวถึง
ความผกูพนัขององคก์รไวว้า่ การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมในการท างาน และปฏิบติัต่องานอยา่งเตม็ท่ี มี
ความกระตือรือร้นในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 International Survey Research (ISR) (2004) ได้กล่าวถึงความหมายของความผูกพนั
ต่อองคก์รไวว้า่ การท่ีบุคลากรมีความเช่ือต่อองคก์ร ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ข้ึน เขา้ใจภาพรวม
ของธุรกิจ มีความเคารพนบัถือและพร้อมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะตั้งใจทุ่มเทให้กบั
การท างานในองคก์ร เพื่อช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีได ้
 ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549) ไดใ้ห้ความหมายถึงความผกูพนัต่อองคก์รท่ีวา่ เป็นความรู้สึก
ท่ีดีต่อองคก์ร ท่ีประกอบดว้ย ความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ในองคก์ร รู้สึกถึงการเป็นส่วน
หน่ึง และมีความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ด้วยความเต็มใจและเสียสละ
ความสุขของตนเองเพื่อเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งเอาไว ้
 จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์กร คือ การท่ีบุคลากรในองค์กรแสดงถึงความรู้สึกเช่ือมัน่ รักและภาคภูมิใจในองค์กร มุ่งมัน่
และทุ่มเทให้กบังานท่ีตวัเองไดรั้บผิดชอบ พร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อดว้ยความเต็มใจและ
เสียสละ เพื่อท่ีจะท าให้องค์กรไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รต่อไป 
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 2.2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ซลัวานา ฮะซานี (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองค์การเป็นคุณสมบติัท่ีจ าเป็น
อยา่งหน่ึงต่อสมาชิกในองคก์าร เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะช่วยให้องคก์ารมีประสิทธิผลและมี
ความอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์การตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกใน
องค์การแลว้ การท่ีจะรักษาบุคลากรเหล่านั้นในองค์การให้มีคุณค่า ดว้ยการพยายามสร้างทศันคติ
ของความผูกพนัท่ีดีกบัองคก์ารให้เกิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร นบัวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก
อีกประการหน่ึง ด้วยเหตุผลว่าความผูกพันต่อองค์การนั้ นเป็นทัศนคติท่ีมีประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานกบัองคก์าร เพื่อน าพาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้
 The Gallup Organization (2002 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557) ไดท้  าการ
วิจยัและพบวา่ปัจจยัท่ีท าให้กิจการเจริญเติบโต ไม่ไดเ้กิดจากการเนน้การผลิตให้มีก าไรหรือรายได้
สูงสุดเท่านั้น แต่เกิดจากการพฒันาบุคลากรให้มีความผูกพนักบัองค์กร เพื่อสร้างลูกคา้ท่ีมีความ
ผกูพนักบัองคก์ร และน ามาซ่ึงการเพิ่มข้ึนของก าไรท่ีแทจ้ริง การท่ีจะท าให้กิจการเติบโตอยา่งย ัง่ยืน 
และมีก าไรเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองไดน้ั้น ยอ่มมาจากการซ้ือซ ้ าของลูกคา้หรือมีความผกูพนักบักิจการ 
ซ่ึงการท่ีจะท าใหลู้กคา้มีความผกูพนักบักิจการข้ึนอยูก่บัพนกังาน 
 
 

2.3 แนวคดิ และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.3.1 แนวคิดของ Hewitt Associates  
 Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547) เป็นบริษทัท่ีให้ค  าปรึกษา
ในด้านทรัพยากรบุคคล มีมุมมองเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยได้กล่าวไวว้่า
พฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัของพนักงาน ท่ีมีต่อองค์กรโดยจะดูได้จากการพูด 
(Say) การด ารงอยู ่(Stay) และการดูวา่พนกังานไดใ้ช้ความสามารถและความพยายามเต็มท่ี (Strive) 
เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจองค์กร ซ่ึงจะมีปัจจยั 7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานดงัต่อไปน้ี  
 1. ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือบทบาทและลกัษณะของผูน้ าในองคก์ร ซ่ึงถือเป็นผูท่ี้มี
หน้าท่ีก าหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองค์กร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อรูปแบบในการ
บริหารงานและการท างานของคนในองคก์ร 
 2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture Purpose) ซ่ึงจะเป็นส่ิงยึดเหน่ียวให้
คนในองคก์รสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
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 3. ลกัษณะงาน (Work Activity) คือลกัษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนกังานท่ีเขา
ไดรั้บมอบหมาย วา่มีความส าคญัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใด, ทา้ทายความสามารถของเขาหรือไม่, มี
โอกาสเติบโตในสายงานมากนอ้ยแค่ไหน 
 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรั้บจาก
การส่งมอบผลการท างานท่ีบริษัทตอบแทนนั้ นอยู่ในระดับท่ีเหมาะสมกับความพึงพอใจของ
พนกังานหรือไม่  
 5.คุณภาพชีวิต (Quality of Life) คือ ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วิตในการท างานกบัชีวิต
ส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ เขาไดรั้บการอ านวยความสะดวก หรือมีปัจจยัท่ี
ส่งเสริมใหเ้ขาสามารถใชชี้วติในการท างานไดอ้ยา่งมีความสุขหรือไม่  
 6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง พนกังานไดมี้โอกาสในการท่ีจะไดรั้บการยก
ยอ่งการไดรั้บโอกาสให้เป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันา
งาน หรือชีวติส่วนตวั  
 7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) คือการท่ีพนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อหวัหน้า 
เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 

 
2.3.2 แนวคิดของ Theresa Welboume   

 Theresa Welboume (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) ไดมี้แนวความคิดท่ีกล่าว
ไวว้่า ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ พฒันาข้ึนมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดย
ทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทท่ีหลากหลายท่ีคนจะผกูพนัในท่ีท างาน โดยอธิบายว่าปัจจยัใดท่ี
คนจึงผกูพนัในท่ีท างาน ซ่ึงแบ่งเป็น 5 บทบาทดงัน้ี  
 1. บทบาทของเจา้ของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะท างานตามลกัษณะงานท่ี
ก าหนดไว ้ 
 2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Roles) พนักงานจะท าเกินกว่าท่ีได้รับ
มอบหมาย เพื่อช่วยใหส้มาชิกในกลุ่มกา้วไปสู่เป้าหมาย  
 3. บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur Role) พนกังานคนคิดความคิดใหม่ๆ และ 
กระบวนการท างาน และท าการทดสอบเพื่อใหบ้รรลุตามท่ีคิดไว ้ 
 4. บทบาทผูเ้ชียวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนกังานท าส่ิงท่ีตนอยากพฒันา 
ความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรู้ น าไปปฏิบติัท าให้เกิดเป็นทกัษะ
ยิง่ข้ึนเร่ือยๆไป  
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 5. บทบาทของสมาชิกในองค์การ พนักงานท าส่ิงท่ีส่งเสริมและช่วยบริษทั ถึงแมว้่า
งานนั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของทีมงานเช่นกนั 

 
 2.3.3 แนวคิดของ Burke  
 Burke (2003) เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดท้  าการ
วจิยัในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนั
ของพนกังานในแนวคิด Employee Engagement Model ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยั 6 ปัจจยั ไดแ้ก่  
 1. องคก์าร (Company) องคก์ารตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี 
 2. ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงธรรม  
 3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ตอ้งใหค้วามร่วมมือในการท างานท่ีดี  
 4. ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งทา้ทาย มีระบบการประเมินผลงานท่ีดี 
 5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) 
 6. ลูกคา้ (Customer) ตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงต่อลูกคา้ได ้

  
 2.3.4 แนวคิดของ The Institute for Employment Studies  
    The Institute for Employment Studies หรือ IES (2003) เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานด้าน
การพฒันากลยุทธ์ และงานวิจยั ซ่ึงไดมี้การให้ความหมายของค าว่า ความผกูพนัของพนกังาน และ
ไดร้ะบุถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี  
 1. มีความเช่ือในองคก์ร  
 2. มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน  
 3. เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองภาพใหญ่  
 4. มีความตั้งใจและมุ่งมัน่  
 5. มีการพฒันาอยูเ่สมอ 
 ซ่ึงจากการวิจยัในเร่ืองความผูกพนัของพนักงานในปี 2003 กบัพนักงานกว่า 10,000 
คน จาก 14 องค์กรใน National Health Service (NHS) พบว่าปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนั
ของพนกังานเกิดจาก  
 1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
 2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น  
 3. โอกาสในการพฒันาในงาน  
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 4. องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
 

2.3.5 แนวคิดของ Gubman   
 Gubman (1998 อ้างถึงใน สมช่ืน นาคพล้ง และศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ , 2547) ได้มี
มุมมองว่าความผูกพนัจะเกิดข้ึนได้ตอ้งเช่ือมโยงกนัทั้ง 3 ส่วน ได้แก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ 
(Values and Responsibility) โปรแกรม (Program) และ ความสัมพนัธ์ (Relationship) ซ่ึงแสดงเป็น 
แผนภาพล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) ดงัภาพท่ี 2 โดยการจะเพิ่มความผกูพนั
ให้เกิดในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กนั 3 ล าดบัขั้น กล่าวคือเร่ืองแรกเป็นส่วนของคุณค่าและความ
รับผิดชอบ ซ่ึงถือเป็นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนั ทั้งน้ีการให้คุณค่าของพนักงานท่ีสอดคลอ้งกบั
ค่านิยม หรือ วฒันธรรมองค์กรนั้ นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนักงานเต็มใจท างานให้องค์กร 
นอกจากน้ีเร่ือง ของโปรแกรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีจะจดัให้พนักงาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าจา้ง 
สวสัดิการหรือการจดัฝึกอบรมนั้น ล้วนแต่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรทั้งส้ิน ซ่ึงหากองค์กร 
จดัหาปัจจยัเหล่าน้ีได ้ตรงกบัความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริงแลว้ จะช่วยใหพ้นกังานอยากท่ี
จะอยูก่บัองคก์รต่อไป อยา่งไรก็ตามในบางองคก์รท่ีทรัพยากรขององคก์รมีจ ากดั จึงส่งผลใหไ้ม่อาจ
ท่ีจะตอบสนอง ความตอ้งการของพนกังานไดท้ั้งหมด องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความเหมาะสม
ดว้ย และประการสุดทา้ยในเร่ืองของความสัมพนัธ์นั้น มีผลอยา่งยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผกูพนั 
ของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะการจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึก (Management of Mood) ของมนุษยเ์ป็น
ปัจจยัส าคญั ท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจต่างๆ ดงันั้นไม่ว่าจะเป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน หรือหวัหน้างานจึงลว้นแต่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งส้ิน (ภาวนา เวช
กิจ, 2550)  

 
 

 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 แสดงล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) 
ท่ีมา : ภาวนา เวชกิจ (2550) 
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวจิยัในอดีตไดผ้ลการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัตารางท่ี 1 ต่อไปน้ี 
 

ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัในอดีต 
ล าดบัท่ี ผูเ้ขียน ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

1 
 

ธมลวรรณ แกว้
จ ารัส (2548) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร : 
ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั 
แพรคติกา้ จ  ากดั 

พนกังานประจ า
บริษทั แพร
คติกา้ จ  ากดั 
จ านวน 300 คน 

จากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รระดบั
ค่อนขา้งสูงไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และในส่วนของความผกูพนัในระดบัปานกลาง มีอยูด่ว้ยกนั 2 ดา้น คือ การ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

2 
 
 
 

 

ชุติมา เลาห
พนัธ์ุสวสัด์ิ 
(2558) 

ความผกูพนัของ
บุคลากรชาวกมัพชูาต่อ
องคก์ารไทย 

บุคลากรชาว
กมัพชูาท่ีก าลงั
ท างานอยูใ่น
ประเทศไทย 
จ านวน 61 คน 

จากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของบุคลากรชาวกมัพชูา คือ 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 
 
 



 
 

 
 

15 

ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัในอดีต (ต่อ) 
ล าดบัท่ี ผูเ้ขียน ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

3 วรียทุธ อนุจิตร
อนนัต ์(2554) 

ทฤษฎีสองปัจจยั(ปัจจยั
ค ้าจุน-ปัจจยัจูงใจ)ท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัความ
ผกูพนัขององคก์ารของ
แรงงานต่างดา้วชาว
กมัพชูา 

แรงงานต่างดา้ว
ชาวกมัพชูา 
จ านวน 400 คน 

จากการวิจยัพบว่า ในส่วนของปัจจยัค ้ าจุนและจูงใจท่ีมีผลสอดคลอ้งต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ ดา้นหวัหน้างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบาย
การบริหารงาน ดา้นลกัษณะงานและความส าเร็จในงาน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อ
ความผูกพนัคือ ด้านความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ และความมัน่คงในการ
ท างาน 

4 จารุวรรณ รักษา
วงศ ์(2548) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการกรม
ทรัพยสิ์นทางปัญญา 

ขา้ราชการกรม
ทรัพยสิ์นทาง
ปัญญา จ านวน 
100 คน 

จากผลการวิจยัพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รล าดบัสูงท่ีสุดคือ ดา้นสัมพนัธภาพ
กับเพื่อน ล าดับตามมาคือ ความมีอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการ
บริหาร ความกา้วหนา้ในการท างาน และล าดบัสุดทา้ยก็คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีทา้
ทาย และผลการศึกษาในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล อาทิ เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน  และระดับต าแหน่ง ไม่ มี
ความสัมพนัธ์ต่อการผกูพนัต่อองคก์ร  
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัในอดีต (ต่อ) 
ล าดบัท่ี ผูเ้ขียน ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

5 สายธาร ทอง
อร่าม (2550) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร : 
กรณีศึกษา บริษทั เดอะ
มอลล ์กรุ๊ป จ ากดั สาขา
รามค าแหง 

พนกังานใน
บริษทั เดอะ
มอลล ์กรุ๊ป 
จ ากดั สาขา 
รามค าแหง 

ผลการศึกษาพบว่าในด้าน ความทุ่มเทในการท างาน ความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร อยู่ในระดับท่ีสูง ในส่วนของความเช่ือมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือนและ
สวสัดิการ และความปรารถนาในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดบัปาน
กลาง นอกจากน้ีปัจจยัในด้านของเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

6 กานตร์ว ีจนัทร์
เจือมาศ(2548) 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร กรณีศึกษา : 
บริษทั อุตสาหกรรม
แอคมิท จ ากดั 

พนกังานบริษทั 
อุตสาหกรรม
แอคมิท จ ากดั 
จ านวน 317 คน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ ง 6 ปัจจัย ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือนผลตอบแทนและสวสัดิการ ความมัน่คง
ในงาน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลกบัความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร ในระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่2.1 ผลงานวิจยัในอดีต (ต่อ) 
ล าดบัท่ี ผูเ้ขียน ช่ือหวัขอ้งานวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยั 

7 ณุวภา ธีรวรา
ภทัร์(2553) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานเยบ็ผา้ใน
บริษทัรับจา้งผลิตเส้ือผา้
ส าเร็จรูปส่งออกแห่ง
หน่ึง 

พนกังานเยบ็ผา้
ในบริษทัรับจา้ง
ผลิตเส้ือผา้
ส าเร็จรูป
ส่งออกแห่ง
หน่ึง จ  านวน 
290 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ารมีผลต่อความผกูพนัมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านภาวะผูน้ า และด้านงาน ตามล าดับ ส่วนปัจจยัด้าน
ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

8 จิรวฒัน์ ทอง
อินทร์ (2550) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทั เบล
ตนั (ประเทศไทย) จ ากดั 

พนกังานใน
บริษทั เบลตนั 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั จ  านวน 
341 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัต่อความผกูพนัในองคก์รระดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นความ
รับผิดชอบ และดา้นความส าเร็จของงาน และปัจจยัท่ีรองลงมาคือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีผา่นมา พบวา่ งานวิจยัเก่ียวกบั ความผกูพนั
ต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว มีทั้ งหมดสองงานวิจยัด้วยกันคือ ความผูกพนัของบุคลากรชาว
กมัพูชาต่อองค์การไทย (ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ, 2558) และทฤษฎีสองปัจจยั(ปัจจยัค ้าจุน-ปัจจยัจูง
ใจ)ท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัขององค์การของแรงงานต่างดา้วชาวกมัพูชา (วีรยุทธ อนุจิตร
อนนัต์, 2554) ทั้งน้ีนอกจากงานวิจยัทั้งสองท่ีได้ท าการศึกษาเฉพาะกลุ่มแรงงานต่างด้าวแล้ว ยงัมี
งานวิจยัช้ินอ่ืนท่ีส่วนใหญ่ไดท้  าการศึกษาเฉพาะกลุ่มพนักงานเฉพาะบริษทัหรือองค์กร (กานต์รว ี
จนัทร์เจือมาศ, 2548 , จารุวรรณ รักษาวงศ,์ 2548 , สายธาร ทองอร่าม, 2550 , ธมลวรรณ แกว้จ ารัส, 
2548 , ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553 , จิรวฒัน์ ทองอินทร์, 2550) และงานวิจยัท่ีไดศึ้กษาทั้งหมดนั้นเป็น
งานวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 จากผลการศึกษาข้างต้นพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กรนั้ น 
ประกอบดว้ยหลายตวัแปร ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน (ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ, 2558 , วีรยุทธ 
อนุจิตรอนนัต,์ 2554 , กานตร์วี จนัทร์เจือมาศ, 2548) ลกัษณะของงาน (วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต์, 2554 
,จารุวรรณ รักษาวงศ์, 2548 , สายธาร ทองอร่าม, 2550 , ณุวภา ธีรวราภัทร์, 2553 , จิรวฒัน์ ทอง
อินทร์, 2550) ความทุ่มเทในการท างาน (ธมลวรรณ แก้วจ ารัส, 2548 , สายธาร ทองอร่าม, 2550) 
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (ธมลวรรณ แกว้จ ารัส, 2548 , สายธาร ทองอร่าม, 
2550) การยอมรับเป้าหมายขององค์กร (ธมลวรรณ แก้วจ ารัส, 2548 , สายธาร ทองอร่าม, 2550) 
ความปรารถนาในการเป็นสมาชิกขององค์กร (ธมลวรรณ แก้วจ ารัส, 2548 , สายธาร ทองอร่าม, 
2550) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ, 2558 , วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต์, 2554 , 
กานตร์ว ีจนัทร์เจือมาศ, 2548) เพื่อนร่วมงาน (ธมลวรรณ แกว้จ ารัส, 2548 , ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ, 
2558 , วีรยุทธ อนุจิตรอนันต์, 2554 , สายธาร ทองอร่าม, 2550 , กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ, 2548) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ, 2558 ,วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต์, 2554 , สายธาร ทอง
อร่าม, 2550 , กานตร์วี จนัทร์เจือมาศ, 2548) นโยบายการบริหารงาน (วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต์, 2554) 
ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (ธมลวรรณ แกว้จ ารัส, 2548 ,ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553) ความกา้วหนา้ใน
การท างาน (จารุวรรณ รักษาวงศ์, 2548 , จิรวฒัน์ ทองอินทร์, 2550) การยอมรับนบัถือ (วีรยุทธ อนุ
จิตรอนนัต,์ 2554 , จิรวฒัน์ ทองอินทร์, 2550) อิสระในการท างาน (จารุวรรณ รักษาวงศ์, 2548) การ
มีส่วนร่วมในการบริหาร (จารุวรรณ รักษาวงศ์, 2548) หัวหน้าและผูบ้งัคบับญัชา (ชุติมา เลาหพนัธ์ุ
สวสัด์ิ, 2558 , วีรยุทธ อนุจิตรอนันต์, 2554 , สายธาร ทองอร่าม, 2550 , กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ, 
2548) ภาพลกัษณ์ขององค์กร (ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ, 2558) ภาวะผูน้ า (ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553) 
ทรัพยากรมนุษย์ (ณุวภา ธีรวราภัทร์ , 2553) ความรับผิดชอบ (จิรวฒัน์ ทองอินทร์, 2550) และ
ความส าเร็จของงาน (จิรวฒัน์ ทองอินทร์, 2550) 
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 ในส่วนของดา้นลกัษณะส่วนบุคคลนั้น จากผลการศึกษางานวิจยัของ จารุวรรณ รักษา
วงศ์ (2548) และณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553) พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์
ต่อการผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวจิยัของ สายธาร ทองอร่าม(2550) ท่ีพบวา่ปัจจยัในดา้น
ของเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 ทั้ งน้ีจากงานวิจยัท่ีได้ศึกษามาในอดีต พบว่า การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของ
แรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ยงัไม่มีปรากฏ ผูว้ิจยัจึงจะท าการศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร  
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

 งานวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
สมุทรสาคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างดา้วของ ในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยมีระเบียบวธีิวจิยัดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงเป็น
การศึกษาจากประสบการณ์ ความรู้สึก ของแรงงานต่างดา้ว จากสภาพแวดลอ้มของการท างาน ใน
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงงานวจิยัท่ีไดท้  าการศึกษานั้น ไม่สามารถวดัออกมาเป็นตวัเลข
ได ้(ณรงคศ์กัด์ิ บุณยมาลิก, 2555 อา้งถึงใน ประไพ ครุเสนีย,์ 2557) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรสาคร เพราะเป็นจงัหวดัท่ีมีแรงงานต่างดา้วเป็นจ านวนมาก 
 ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) 
ดว้ยวิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 30 ตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นแรงงาน
ต่างด้าว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาครเท่านั้น โดยมีขอ้ดีคือ สะดวกต่อผูว้ิจยัในการเก็บ
ข้อมูล ประหยดัค่าใช้จ่าย และใช้เวลาไม่มาก แต่ก็มีข้อเสียคือ จะสามารถสรุปการวิจยัอยู่เพียง
ขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างเท่านั้น อาจไม่สามารถอา้งอิงไปยงัประชากรได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 
2555) 
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3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ผูว้ิจยัใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก เป็นการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยใช้ค  าถามปลายเปิดเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ซ่ึงมีขอ้ดีก็คือ 
ผูว้ิจยัสามารถเจาะประเด็นในเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษา หรือสนใจได ้และจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัศึกษา
คือแรงงานต่างดา้ว ท่ีท างานในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร วธีิการสัมภาษณ์ดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจ
ง่ายจึงมีความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงในการสัมภาษณ์ในคร้ังน้ี จะมีล่ามผูช่้วยแปลแบบ
สัมภาษณ์ เพื่อให้การสัมภาษณ์น้ีได้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครบถ้วน และสมบูรณ์ท่ีสุด ซ่ึงก่อนท่ีจะเร่ิม
สัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์จะอธิบายถึงความหมายของความผูกพนั ว่าเป็นอย่างไรก่อน เพื่อให้ผูถู้ก
สัมภาษณ์เข้าใจถึงเน้ือหาท่ีก าลังจะถูกสัมภาษณ์ในประเด็นต่อๆไป ทั้ งน้ีผูว้ิจยัมีการจดัท าร่าง
ประเด็นในการสัมภาษณ์หรือแนวทางท่ีใชใ้นการตั้งค  าถาม ดงัน้ี  
 1. ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยช่ือ-สกุล อายุ เพศ สถานภาพ และระยะเวลาในการ
ท างาน  
 2. ความผกูพนัต่อองคก์ร 

- คุณคิดวา่ ปัจจยัอะไรบา้งท่ีท าใหคุ้ณเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร? 
- คุณคิดว่า มีปัญหาใดบ้างท่ีควรได้รับการแก้ไขและปรับปรุง เพื่อจะท าให้คุณเกิด

ความผกูพนัต่อองคก์ร? 
 

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยเม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 
(In-Depth Interview) เรียบร้อยแล้ว ผูว้ิจยัจะท าการทอดเทปจากขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงอย่าง
ละเอียด โดยท าการฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ าๆ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งและครบถว้น แลว้จึงน า
บทสัมภาษณ์มาท าการจดัหมวดหมู่และแยกแยะข้อมูลต่างๆ จากนั้ นท าการหาข้อมูลท่ีมีความ
สอดคล้องและแตกต่างกันโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) (จุลดาลัด ฉวีสุข, 
2559) โดยจ าแนกตามค าถามวจิยัและท าการวเิคราะห์ตีความขอ้มูลโดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งมาประกอบและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหวา่งขอ้มูลกบั
วตัถุประสงคข์องการท าวิจยั และความถูกตอ้งของขอ้มูล แลว้น ามาวิเคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยาย
ต่อไป 
 
 



22 

 

 
 

 
บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

 งานวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
สมุทรสาคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างดา้วของ ในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงเป็นแรงงานต่างด้าว สัญชาติเมียนมา จ านวน 30 คน และมีรายละเอียดดัง
ตารางท่ี 1 ต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 

ช่วงอายุ ชาย หญงิ ร้อยละตามช่วงอายุ 
20-25 6 5 37 
26-30 3 2 17 
31-35 4 2 20 
36-40 4 1 16 
41-45 1 - 3 
46-50 2 - 7 
รวม 20 10 - 

ร้อยละรวม 67 33 100 
 จากการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก และน าขอ้มูลมาวเิคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) ท าใหไ้ดผ้ลการวจิยัเป็นดงัน้ี 
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4.1 ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว ในเขตอ าเภอเมอืง 
จังหวดัสมุทรสาคร 
  จากการสัมภาษณ์พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างดา้ว 
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญัดงัน้ี 
 
 4.1.1 เพือ่นร่วมงาน 
 ในการท างานของแรงงานต่างด้าวในองค์กร มักใช้ปริมาณคนเยอะ ซ่ึงจ าเป็นต้อง
ช่วยกนัท างาน โดยการท างานนั้นตอ้งอาศยัเพื่อนร่วมงานเป็นก าลงัส าคญัในการท างานช้ินนั้นๆให้
ส าเร็จ โดยจากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 27 คน ไดก้ล่าวถึงเพื่อนร่วมงานวา่เป็นปัจจยัท่ี
ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งลกัษณะของเพื่อนร่วมงานได ้ดงัต่อไปน้ี 
 4.1.1.1 ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 15 คนไดก้ล่าวถึง เพื่อนท่ีมีน ้ าใจ ร่วมช่วยกนัท างาน 
และการท่ีมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเอาใจใส่ ห่วงใยกนั และให้ค  าแนะน าคอยสอนกนัในการท างาน 
ซ่ึงมีตวัอยา่งของค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
“…เวลาท างาน เพื่อนชอบถามวา่มีไรใหช่้วยไหม เขาดีกบัเรามาก” (ชาย, 35 ปี) 
“…เพื่อนดูแลและช่วยเหลือทุกเร่ือง แมแ้ต่เร่ืองเงินก็ช่วย” (ชาย, 46 ปี) 
“…ท างานดว้ยกนั เพื่อนไม่เคยวา่ ช่วยกนัท างานมาก” (หญิง, 34 ปี)  
 4.1.1.2 มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คนไดก้ล่าวถึง เพื่อนร่วมงานท่ีท างานอยูด่ว้ยกนั
อยา่งไม่ทะเลาะเบาะแวง้ ไม่เกิดปัญหากนั ไม่มีการคิดร้ายกนั ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง
ดงัต่อไปน้ี 
“…เพื่อนในท่ีท างาน รับฟังปัญหาเหมือนเป็นพี่เป็นนอ้งกนัเลย” (หญิง, 40 ปี) 
“…ทุกคนท่ีเป็นเพื่อนคุยกนัไดห้มด ไม่มีอะไรปิดบงั ไม่มีปัญหาเลย” (หญิง, 30 ปี) 
“…ไม่เคยมีปัญหากบัใครเลย ไม่กลวัเพื่อนเพราะเพื่อนนิสัยดี” (ชาย, 28 ปี)  
 4.1.1.3 รู้จกังานตวัเอง 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คนได้กล่าวถึง เพื่อนร่วมงานท่ีต่างคนต่างท า
หนา้ท่ีของตวัเอง มีงานของตนเองท่ีตอ้งรับผดิชอบ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี
“…เพื่อนไม่เก่ียงงาน งานใครงานมนั” (หญิง, 21 ปี) 
“…แต่ละคนมีหนา้ท่ีต่างกนั เราก็ท างานของเราท่ีเรารู้” (หญิง, 34 ปี) 
“…เวลาท างาน เพื่อนไม่ยุง่เลย ท างานของตวัเองกนัหมด” (ชาย, 32 ปี) 
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 4.1.2 ค่าจ้าง 
 นายจา้งและสถานประกอบการจะให้ค่าจา้งเป็นค่าตอบแทนในการท างาน โดยจากการ
สัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 25 คน ไดก้ล่าวถึงค่าจา้งวา่ นายจา้งให้ค่าจา้งท่ีเหมาะสม ตรงเวลา 
และให้ตามเงินรายวนัขั้นต ่า 310 บาทต่อวนั ซ่ึงค่าจา้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ร ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…เงินไดเ้ยอะดี นายจา้งใหเ้งินดีกวา่ตามกฎหมาย” (หญิง, 23 ปี) 
“…ค่าแรงท่ีไดเ้พิ่มทุกปี ปีละ 5 บาท บา้ง 10 บาท บา้ง แลว้แต่ช่วง” (หญิง, 25 ปี) 
“…ชอบค่าแรงท่ีได ้มนัคุม้กบัการท างานของเรา” (ชาย, 28 ปี) 

 
 4.1.3 หัวหน้า/เจ้านาย 

หวัหนา้หรือเจา้นายเป็นบุคคลท่ีมีหนา้ท่ีส าคญัต่อองคก์รในการควบคุมดูแลลูกนอ้ง ให้
ปฏิบติังานไดดี้ และช่วยสนบัสนุนลูกน้องให้ท างานอยา่งตั้งใจ เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย จาก
การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 23 คน ไดก้ล่าวถึงหวัหนา้/เจา้นาย เป็นปัจจยัท่ีท า
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งลกัษณะของหวัหนา้/เจา้นายไดด้งัต่อไปน้ี  
 4.1.3.1 รับฟังความคิดเห็น 
 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 11 คนไดก้ล่าวถึง หวัหนา้/นายจา้ง ท่ีเป็นคนท่ีรับฟัง
ความคิดเห็น พร้อมใหค้  านะน าท่ีดีในทุกๆเร่ือง ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
“…เถา้แก่เขารับฟังเราทุกอยา่ง ถามไดห้มดทุกเร่ือง” (หญิง, 20 ปี) 
“…เวลาท างานผดิเขาบอก แนะน าเรา ถา้เราท าถูก เขาก็ชมเราดว้ย” (ชาย, 27 ปี) 
“…หวัหนา้บอกวา่ถา้มีอะไรก็ใหโ้ทรหาเขาไดต้ลอด คุยกบัเขาไดทุ้กเร่ือง” (หญิง, 21 ปี)  
 4.1.3.2 ไม่ถือตวั 
 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 11 คนไดก้ล่าวถึง หวัหนา้/นายจา้ง เป็นคนท่ีมีความ
เป็นกนัเอง พูดคุยได้โดยไม่รู้สึกอึดอดั พูดกนัเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
“…นบัถือหวัหนา้เหมือนพี่ชาย เขาดูเลเราเหมือนนอ้ง เขาพดูจาดีกบัเราดว้ย” (ชาย, 45 ปี) 
“…ถา้ไม่ใช่เร่ืองงาน เขาจะคุยกบัเราเหมือนเพื่อน มีอะไรก็พดูกนัตรงๆ” (หญิง, 31 ปี) 
“…หวัหนา้เขากนัเองกบัเรามากๆ อยูก่นัเหมือนเราเป็นครอบครัวเขา” (ชาย, 22 ปี)  
 4.1.3.3 ใหค้วามช่วยเหลือ และสนบัสนุน 
 กลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 คนได้กล่าวถึง หัวหน้า/นายจา้ง แสดงถึงความมี
น ้าใจ ชอบช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
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“…เถา้แก่ใจดีมาก ชอบช่วยเหลือเรา อยา่งงานจดักีฬาเขาก็ช่วย” (ชาย, 31 ปี) 
“…หวัหนา้จดัการใหห้มดทุกอยา่ง ท าพาสปอร์ตก็ดว้ย” (หญิง, 21 ปี) 
“…ชอบความมีน ้าใจของหวัหนา้ เขาไม่ทอดทิ้งเรา แถมช่วยเหลือเงินดว้ย” (ชาย, 31 ปี) 

 
 4.1.4 สวสัดิการ 
 นอกเหนือจากค่าจา้งแลว้ สวสัดิการเป็นส่ิงหน่ึงท่ีใชใ้นการตอบแทนลูกจา้งจากการท่ี
ปฏิบติังานให้กบัองค์กร จากการสัมภาษณ์มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 11 คน ไดก้ล่าวถึงสวสัดิการใน
รูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่ ค่าท างานล่วงเวลา หรือ Over Time (OT), ประกนัสังคม, การตรวจสุขภาพ, การ
คลอดลูก, ค่าอาหารและท่ีพกั, งานแต่ง, งานกีฬา, งานเล้ียงตามประเพณี, เงินช่วยเหลือต่างๆ ซ่ึงมี
ตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี  
 “…เบ้ียขยนัไดดี้มาก ท า OT บางทีไดเ้ท่ากบัเงินรายวนั” (ชาย, 25 ปี) 
“…ท่ีน้ีใหค้่าคลอดลูก เขายงัพาไปเท่ียว ไปท าบุญอีกดว้ย” (หญิง, 23 ปี) 
“…ประกนัสังคมท่ีน้ีมีดว้ย เวลาไปหาหมอเราสบายใจมากข้ึน” (หญิง, 25 ปี) 

 
 4.1.5 ลกัษณะงาน 
 ลกัษณะงาน คือ งานแต่ละประเภทท่ีแตกต่างกัน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับ
มอบหมาย แตกต่างกนัออกไป จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 คน ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ
งาน โดยแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 
  4.1.5.1 ปริมาณงานไม่มาก 
 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 6 คนไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีมีปริมาณงานไม่มาก 
ท าใหส้บายกบัการท างาน ไม่กดดนัเกินไป ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
“…งานท่ีท าอยูส่บายๆ ท าจนชินแลว้” (ชาย, 49 ปี) 
“…งานเยอะบางช่วง ตอนไม่มีงานสบายมาก” (ชาย, 31 ปี)  
“…อยูก่บังานแบบเดิมทุกวนั รู้สึกงานไม่ค่อยเยอะ เม่ือก่อนเคยท าเยอะกวา่น้ี” (หญิง, 24 ปี) 
 4.1.5.2 ความอิสระในการท างาน 
 กลุ่มตวัอย่างจ านวน 5 คนได้กล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีมีความอิสระ รู้สึก
ผอ่นคลายกบัการท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
“…ท างานท่ีน้ีดีเก่าท่ีเก่า ท่ีเก่าใหท้  างานตั้งแต่ตี 5 แต่ตอนน้ีเราไดท้  างาน 7 โมง” (หญิง, 40 ปี) 
“…ท่ีน้ีมีเวลาพกักะ ท างานแลว้สบายใจ” (ชาย, 35 ปี) 
“…บางคร้ังมาท างานสายนิดหน่อยไม่เป็นไร เรารู้สึกไม่กดดนัในการท างาน” (ชาย, 30 ปี) 
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 4.1.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ในการท างานสถานท่ีท างานตอ้งมีความเอ้ืออ านวย เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการใชพ้ื้นท่ี
ในการท างานของลูกจา้ง สภาพแวดลอ้ม และมลภาวะต่างๆในท่ีท างานเป็นส่ิงท่ีลูกจา้งตอ้งพบเจอ
ในทุกๆวนั ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 5 คน  ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี  
“…ท างานท่ีน้ีแลว้สะอาด ปลอดภยั ไม่สกปรก” (หญิง, 34 ปี) 
“…ท่ีท างานจะเหมน็กล่ินปลา แต่เขามีหนา้กากใหใ้ส่ ปลอดภยัดี” (หญิง, 21 ปี) 
“…สบายใจเวลาท างานท่ีน้ี เพราะมีทุกอยา่งท่ีอ านวยความสะดวกแก่เรา” (หญิง, 26 ปี) 
 
 อยา่งไรก็ตาม จากบทสัมภาษณ์จะเห็นไดว้า่มีแรงงานต่างดา้วบางส่วนท่ีมีความคิดเห็น
วา่ปัจจยัในดา้นเพื่อนร่วมงาน ค่าจา้ง หวัหนา้/เจา้นาย สวสัดิการ ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้พวกเขาเกิดความผูกพนัต่อองค์กร แต่ทั้งน้ี ก็ยงัมีบทสัมภาษณ์จาก
แรงงานต่างดา้วบางส่วนท่ีไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะท่ีต่างออกไป วา่ปัจจยัในดา้นต่างๆดงัต่อไปน้ี องคก์ร
ควรจะมีการปรับปรุง เพื่อท าให้พวกเขาได้เกิดความผูกพนัท่ีดีต่อองค์กรมากข้ึน ซ่ึงจะแสดงตาม
หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  
 

 

4.2 ปัจจัยทีอ่งค์กรควรปรับปรุง 
 จากการสัมภาษณ์พบว่า ปัจจยัท่ีองค์กรควรปรับปรุง เพื่อท่ีจะท าแรงงานต่างดา้ว ใน
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญัดงัน้ี 
 
 4.2.1 ค่าจ้าง 
 จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 5 คน ไดก้ล่าวถึงองค์กรว่า ควรมีการปรับปรุงเร่ือง
ค่าจา้งใหมี้การไดรั้บค่าจา้งเพิ่มจากกฎหมาย หรือการท างานท่ีคุม้กบัการไดรั้บค่าจา้ง ซ่ึงมีตวัอยา่งค า
กล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…อยากไดค้่าแรงตามวนัหยดุประเพณีเหมือนท่ีอ่ืน” (หญิง, 23 ปี) 
“…ท างานมานานไม่ไดเ้พิ่มค่าจา้งข้ึนบา้ง” (หญิง, 38 ปี) 
“…ท างานวนัเสาร์ บางทีก็มีวนัอาทิตยด์ว้ย แต่ไดค้่าจา้งนอ้ย” (ชาย, 30 ปี) 
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 4.2.2 สวสัดิการ 
 จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 5 คน ไดก้ล่าวถึงองค์กรว่า ควรมีการปรับปรุงเร่ือง
สวสัดิการ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…อยากใหมี้ประกนัสังคมและการตรวจโรค เพราะล าบาก” (ชาย, 28 ปี) 
“…ถึงมีใบรับรองแพทย ์แต่ก็ไม่สามารถเบิกได ้เขาไม่ค่อยสนใจ” (ชาย, 32 ปี) 
“…ท างานมาพกันึงแลว้ เวลาเกิดอุบติัเหตุ ไม่มีการเบิกเงินลย” (หญิง, 21 ปี) 
 
 4.2.3 หัวหน้า/เจ้านาย 
 จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตัวอย่าง 4 คน ได้กล่าวถึงองค์กรว่า หัวหน้าควรมีความ
ยุติธรรม มีเหตุผลในการท างาน และรับฟังปัญหาในการท างาน ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…หวัหนา้งานล าเอียง เขม้กบัเร่ืองงาน ไม่ค่อยสนใจเรา” (ชาย, 31 ปี) 
“…หวัหนา้ไม่ค่อยรับผดิชอบเร่ืองอ่ืนๆ คิดแต่เร่ืองงาน เขาไม่ค่อยรับฟัง” (ชาย, 28 ปี) 
“…ไม่ชอบท่ีหวัหนา้มาจูจ้ี้กบัเรา รู้สึกกดดนั ไม่อยากท างานใหเ้ขาต่อ” (หญิง, 24 ปี) 

 
 4.2.4 ลกัษณะงาน 
 จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 3 คน ไดก้ล่าวถึงองค์กรว่า ควรมีการปรับปรุงเร่ือง
ลกัษณะงาน กฎระเบียบในงาน ใหมี้ความเหมาะสมกบัคนมากกวา่น้ี ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…มีกฎระเบียบงานท่ีอึดอดั ท างานยงัเขา้หอ้งน ้ายาก กลวัโดนดุ” (หญิง, 23 ปี) 
“…มีคนคุมงานตลอด อยากใหมี้กฎระเบียบท่ีสบาย” (ชาย, 31 ปี) 
“…อยูก่บังานท่ีท ามาตลอด ลาพกันอ้ยมาก ไม่หาคนมาเพิ่มสักที” (ชาย, 48 ปี) 

 
 4.2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 2 คน ไดก้ล่าวถึงองค์กรว่า ควรมีการปรับปรุงเร่ือง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ในดา้น ความปลอดภยั ความสะอาด มากกวา่น้ี เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…ท่ีท างานสกปรกมาก เคร่ืองจกัรก็อนัตราย” (ชาย, 28 ปี) 
“…ท างานเก่ียวกบัเส่ือ ฝุ่ นเยอะมาก” (หญิง, 40 ปี) 
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 4.2.6 เพือ่นร่วมงาน 
 จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 1 คน ได้กล่าวถึงเพื่อนร่วมงาน ว่าควรรู้จกัหน้าท่ี 
และมีความรับผดิชอบในการท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“…เพื่อนบางคนข้ีเกียจ และแกลง้ป่วยไม่อยากท างานก็มี” (ชาย, 35 ปี) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

 จากงานวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
สมุทรสาคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างดา้วของ ในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงเป็นแรงงานต่างดา้ว สัญชาติเมียนมา จ านวน 30 คน โดยเลือกกลุ่มตวัอย่าง
ตามความสะดวก และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยั 
และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปและการอภิปรายผลการวจิัย 
 จากการวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
สมุทรสาครผลการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรของแรงงานต่างด้าวในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน 
รองลงมาคือปัจจยัดา้นค่าจ่าง ปัจจยัดา้นหวัหนา้/เจา้นาย ปัจจยัดา้นสวสัดิการ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และสุดทา้ยคือปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงจะแสดงรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 5.1.1 เพือ่นร่วมงาน 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร
ของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และรู้จกังานและหน้าท่ีของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
ของ ธมลวรรณ แกว้จ ารัส (2548) , ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ (2558) , วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต์ (2554) , 
จารุวรรณ รักษาวงศ์ (2548) , สายธาร ทองอร่าม (2550) , กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) , ณุวภา 
ธีรวราภทัร์ (2553) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
 
 



30 

 

 
 

 5.1.2 ค่าจ้าง 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า ค่าจา้งเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของ
แรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยนายจา้งให้ค่าจา้งท่ีเหมาะสม กล่าวคือ
การท่ีนายจา้งพิจารณาให้ค่าจา้งท่ียุติธรรมตามความสามารถ และความช านาญการของลูกจา้ง ซ่ึงมี
การค านึงถึงความเพียงพอต่อการครองชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ 
(2558) , วีรยทุธ อนุจิตรอนนัต ์(2554) , สายธาร ทองอร่าม (2550) , กานตร์วี จนัทร์เจือมาศ (2548) , 
ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553) , จิรวฒัน์ ทองอินทร์ (2550) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นค่าจา้งมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร  
 
 5.1.3 หัวหน้า/เจ้านาย 
 จากผลการศึกษาวจิยัพบวา่ หวัหนา้/เจา้นายเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร
ของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยหัวหน้า/เจา้นาย มีการรับฟังความ
คิดเห็น ไม่ถือตวั และมีการช่วยเหลือและสนับสนุน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ ธมลวรรณ 
แกว้จ ารัส (2548) , ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ (2558) , วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต ์(2554) , จารุวรรณ รักษา
วงศ ์(2548) , สายธาร ทองอร่าม (2550) , กานตร์วี จนัทร์เจือมาศ (2548) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นหวัหนา้/
เจา้นายมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
 
 5.1.4 สวสัดิการ 

  จากผลการศึกษาวิจยัพบวา่ สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรของ
แรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยมีรูปแบบของสวสัดิการต่างๆ ไดแ้ก่ ค่า
ท างานล่วงเวลา หรือ Over Time (OT), ประกนัสังคม, การตรวจสุขภาพ, การคลอดลูก, ค่าอาหาร
และท่ีพกั, งานแต่ง, งานกีฬา, งานเล้ียงตามประเพณี, เงินช่วยเหลือต่างๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยั
ของ ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ (2558) , วีรยุทธ อนุจิตรอนันต์ (2554) , สายธาร ทองอร่าม (2550) , 
กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) , ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553) , จิรวฒัน์ ทองอินทร์ (2550) ท่ีพบว่า 
ปัจจยัดา้นสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
 
 5.1.5 ลกัษณะงาน 

  จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า ลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร
ของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยงานท่ีท าจะมีปริมาณท่ีไม่มาก และมี
ความอิสระในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ ธมลวรรณ แก้วจ ารัส (2548) , ชุติมา 
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เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ (2558) , วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต ์(2554) , จารุวรรณ รักษาวงศ ์(2548) , สายธาร ทอง
อร่าม (2550) , กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) , ณุวภา ธีรวราภัทร์ (2553) , จิรวฒัน์ ทองอินทร์ 
(2550) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

 
 5.1.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร โดยสภาพแวดลอ้มตอ้ง
มีความเอ้ืออ านวย เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการใช้พื้นท่ีในการท างานของลูกจา้ง ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ ชุติมา เลาหพนัธ์ุสวสัด์ิ (2558) , วีรยุทธ อนุจิตรอนนัต ์(2554) , สายธาร ทองอร่าม 
(2550) , กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) , ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553) , จิรวฒัน์ ทองอินทร์ (2550) ท่ี
พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี(Theoretical Implications) 
 จากผลการวิจยัท่ีได้ศึกษาสามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Hewiit Associates 
(2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน ท่ีมี 7 ประการ โดยปัจจยัขอ้ท่ี 1 ทางดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปัจจยัทางดา้นเจา้นาย
และหวัหนา้ ปัจจยัขอ้ท่ี 3 ซ่ึงพนกังานมีสนใจและรับผิดชอบต่องานท่ีท าอยู ่ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยั
ทางดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัขอ้ท่ี 4 ค่าตอบแทนโดยรวมท่ีพนกังานจะไดรั้บนั้นมีความเหมาะสมกบั
งานท่ีไดท้  าอยู ่ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปัจจยัทางดา้น ค่าจา้งและสวสัดิการ ปัจจยัขอ้ท่ี 5 คุณภาพชีวติความ
เป็นอยูใ่นการท างานของพนกังาน วา่มีความสะดวกสบาย และปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจยัข้อท่ี 7 ท่ีมีความสอดคล้องในเร่ือง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีของนายจา้งกบัลูกจา้งในเวลาท างาน ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้มีความสอดคลอ้ง
กับผลงานวิจยัท่ีได้ศึกษา แต่ในการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ีไม่พบ วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายของ
องคก์ร และโอกาสท่ีไดรั้บในการท างาน 
 อีกทั้ งผลการวิจัยท่ีได้ศึกษายงัสามารถสนับสนุนแนวคิดของ Theresa Welboume 
(2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) ท่ีกล่าวถึงบทบาทท่ีหลากหลายท่ีคนจะผกูพนัในท่ีท างาน 
โดยอธิบายถึงปัจจยั ทั้ง 5 บทบาทท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยบทบาทท่ีมี
ความสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัคือ บทบาทของเจา้ของงาน บทบาทของเจา้ของกิจการ และบทบาท
ของผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ ซ่ึงกล่าวคือ พนกังานจะท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยพนกังาน
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ปฏิบติังานในรูปแบบเดิมๆ จนเกิดความเช่ียวชาญ ท าให้พวกเขามีทกัษะมากข้ึนในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัปัจจยัทางดา้นลกัษณะของงาน ในส่วนของบทบาทดา้นสมาชิกในทีมงาน และบทบาท
ของสมาชิกในองคก์าร กล่าวถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานของเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือกนั
ในท่ีท างาน ถึงแมว้า่งานนั้นจะไม่ใช่ของตน แต่ก็เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัปัจจยัทางดา้นเพื่อนร่วมงาน  
 รวมถึงผลการวิจัยย ังสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Burke (2003) ท่ีกล่าวถึง
องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 6 องค์ประกอบ คือ การท่ีเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีการช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือในการท างานท่ีดี การท่ีบริษัทต้องมีการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆท่ีดี รวมถึงการท่ีมีผูบ้ริหารหรือหัวหน้าให้การสนับสนุนและให้
ค  าปรึกษาท่ีดีในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัทางดา้น เพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้ง ดา้นสวสัดิการ 
และดา้นหวัหนา้/เจา้นาย แต่ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไม่พบดา้นลกัษณะงานท่ีตอ้งมีความทา้ทาย ดา้น
การท่ีมีระบบในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี ดา้นการท่ีมีความกา้วหนา้ในอาชีพและสายงาน 
และดา้นลูกคา้ท่ีตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้ใด ้ 
 อีกทั้ งผลการวิจัยยงัสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ The Institute for Employment 
Studies หรือ IES (2003) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังาน เกิดจากการท่ี
ไดแ้สดงความคิดเห็นและการรับฟังความคิดเห็น การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รวมไปถึงการท่ี
องคก์รให้ความส าคญักบัดา้นสุขภาพและความเป็นอยูข่องพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัทางดา้น
หวัหนา้/เจา้นาย และดา้นสวสัดิการ แต่ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไม่พบโอกาสในการพฒันางาน 
 และผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษายงัสมารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Gubman 
(1998 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพล้ง และศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ, 2547) ท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบทั้ง 3 
ดา้น ท่ีเช่ือมโยงให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร โดยดา้น โปรแกรม คือ โครงการต่างๆ เช่น 
การจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ ท่ีมีความสอดคล้องกบัปัจจยัทางด้านค่าจ้าง และด้าน
สวสัดิการ อีกทั้งในดา้นของ ความสัมพนัธ์ ท่ีกล่าวถึง ความผกูพนัของพนกังานท่ีดี หรือแมก้ระทัง่
ความผูกพันต่อหัวหน้าท่ีดี ท่ีจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบัปัจจยัทางดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นหวัหนา้/เจา้นาย แต่ในการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ีไม่
พบดา้นคุณค่าและความรับผดิชอบ 
 จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่าไม่พบปัจจยัอยู่หลายปัจจยัเม่ือเปรียบเทียบกับ
แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร โอกาสท่ีไดรั้บในการท างาน ลกัษณะ
งานท่ีตอ้งมีความทา้ทาย และคุณค่าและความรับผิดชอบในการท างาน เป็นตน้ อาจจะเน่ืองจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษานั้นแตกต่างกนั ทั้งน้ีกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ แรงงานต่าง
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ดา้ว ผูซ่ึ้งไม่ตอ้งอาศยัความรู้ทางวชิาการในการปฏิบติังานมากนกั ขณะท่ีงานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง
มีการใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานปฏิบติัการ บา้งก็ช านาญการ ผูซ่ึ้งตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติังาน หรือแมก้ระทัง่เป็นผูน้ าในองคก์รต่างๆ จึงท าใหผ้ลการศึกษาพบปัจจยัท่ีแตกต่างกนั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
 จากผลการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรสาคร สามารถกล่าวโดยสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้ง ดา้นหัวหน้า/
เจา้นาย ดา้นสวสัดิการ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้
แรงงานไร้ฝีมือเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้น ผูบ้ริหารควรตระหนกั และใหค้วามส าคญักบัปัจจยั
ดงักล่าวเพื่อช่วยให้แรงงานต่างดา้ว ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาครเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดงัน้ี 
 
 5.3.1 เพือ่นร่วมงาน 
 ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั ท่ีท าให้
แรงงานต่างดา้วเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะมีการจดัอบรม สัมมนา เขา้ค่าย
เพื่อละลายพฤติกรรม การไปไหวพ้ระท าบุญ การพาไปท่องเท่ียวต่างจงัหวดั รวมไปถึงการจดั
กิจกรรมทางด้านกีฬา งานเล้ียงตามเทศกาลส าคัญๆ จะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงานดว้ยกนั และต่อองคก์รมากข้ึนดว้ย 
 
 5.3.2 ค่าจ้าง 
 ผลการศึกษาวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัดา้นค่าจา้งเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหแ้รงงานต่างดา้ว
เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะให้ความส าคญักบัค่าจา้งหรือผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัเน้ืองาน เวลา และสถานท่ี โดยค านึงถึงความยุติธรรม และความเป็นธรรมในการจ่าย
ค่าจา้งให้แก่ลูกจา้ง โดยผูบ้ริหารควรจะมีการศึกษาและพิจารณาค่าจา้งขั้นต ่าตามกฎหมายการวา่จา้ง
แรงงานต่างดา้ว รวมไปถึงพิจารณาตลาดแรงงานต่างดา้วในปัจจุบนั ประสบการณ์และความช านาญ
ของแรงงานต่างดา้ว อีกทั้งงบประมาณในการจา้งแรงงานต่างดา้ว ซ่ึงทั้งน้ีเพื่อเป็นแนวทางในการท่ี
ผูบ้ริหารจะก าหนด ควบคุมและบริหารเงินทุนในการจา้งแรงงานต่างดา้วเพื่อให้มีความเหมาะสม
และเป็นไปไดม้ากท่ีสุด 
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 5.3.3 หัวหน้า/เจ้านาย 
 ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัด้านหัวหน้า/เจ้านาย เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้
แรงงานต่างดา้วเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นหวัหนา้/เจา้นาย ควรเป็นผูท่ี้มีความรู้สึกเห็นใจ 
เอาใจเขามาใส่ใจเรา มีน ้าใจ เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อลูกจา้ง มีความเขา้ใจความตอ้งการของลูกจา้ง สามารถ
เป็นท่ีพึ่ง พร้อมรับฟังปัญหา และให้ค  าปรึกษาและค าแนะน าลูกจา้งให้ถูกตอ้งและเหมาะสม ควรท่ี
จะมีความเป็นกันเอง มีการให้เกียรติซ่ึงกันและกันซ่ึงถือเป็นธรรมเนียมท่ีดีท่ีควรพึงปฏิบัติ 
นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรจะมีการจดักิจกรรมต่างๆเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีเช่น การจดักิจกรรม
ทางดา้นกีฬา งานเล้ียงตามเทศกาลส าคญัๆ จะช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหัวหน้าและ
ลูกจา้ง ใหมี้ความผกูพนัท่ีดีเพิ่มมากข้ึน 
 
 5.3.4 สวสัดิการ 
 ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้แรงงาน
ต่างดา้วเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการท่ีตอบสนอง
ความต้องการพื้นฐานในทุกๆด้านของพนักงาน เช่น ความอยู่ดีกินดีของพนักงาน นอกจากน้ี
พนักงานยงัมีหลักประกันท่ีแน่นอนในการด ารงชีวิต หรือการท่ีได้รับประโยชน์อ่ืนนอกจาก
เงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บเป็นประจ า พนกังานก็จะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี โดยไม่ตอ้งนึกถึงปัญหา
ส่วนตวั สุจภาพ และครอบครัว ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุในการลาออกของพนกังานแรงงานต่างดา้ว อีกทั้ง
ในการจดัหาสวสัดิการให้แก่พนกังานนั้นยอ่มมีค่าใชจ่้าย ผูบ้ริหารควรมีการค านึงถึงผลตอบแทนท่ี
พนกังานจะไดรั้บตามความเหมาะสม อาทิเช่น ประกนัสังคม ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ ค่า
คลอดบุตร ค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 
 
 5.3.5 ลกัษณะงาน 
 ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้แรงงาน
ต่างดา้วเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัลกัษณะงานท่ีเหมาะสม
และตรงกบัความสามรถของแรงงานต่างดา้วแต่ละบุคคล การมอบหมายงานใหมี้ปริมาณท่ีเหมาะสม
ตามก าลงัคน รวมไปถึงการก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบต่องานท่ีท า อีกทั้งผูบ้ริหารควรใหอิ้สระ
ในการท างานของแรงงานต่างดา้ว ไม่กดดนัให้พวกเขาเกิดความเครียดจนเกินไป มีการเปิดโอกาส
ใหพ้วกเขาไดแ้สดงความคิดเห็น และการตดัสินใจในงาน พร้อมทั้งผูบ้ริหารควรเปิดรับความคิดเห็น 
ใหค้  าปรึกษา ค าแนะน า และสนบัสนุนพวกเขาในการท างาน เพื่อใหง้านไดด้ าเนินไปอยา่งราบร่ืน 
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 5.3.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ผลการศึกษาวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีท าให้แรงงานต่างด้าวเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ดังนั้ นผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดลอ้ม พื้นท่ีในการท างาน อุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างาน ควรให้มีความเหมาะสม และ
สะดวกต่อการปฏิบติังาน และส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือด้านความปลอดภยัในการท างาน ควรมีการให้
ความรู้และทกัษะทางดา้นความปลอดภยัพื้นฐานต่างๆ เช่น การฝึกอบรมไฟไหม ้แผ่นดินไหว น ้ า
ท่วม เป็นต้น นอกจากน้ีสถานท่ีท างานท่ีสะอาด ไม่มีกล่ิน ปลอดภยัจากฝุ่ นควนั จะเป็นการเอ้ือ
ประโยชน์ต่อแรงงานต่างดา้วในการท างานมากยิง่ข้ึนดว้ย 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในการท าวจิยั (Limitations) และข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในคร้ังต่อไป 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้จ ากดัในการวจิยั ดงัน้ี 
 5.4.1 เน่ืองจากผูว้ิจยัใช้การสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยไม่อาศยัหลกัความน่าจะเป็น (Non-
Probability Sampling) โดยวิธีตามแบบสะดวก (Convenience Sampling) จึงท าให้ผลการศึกษาวิจยั
ไม่สามารถขยายผลไปสู่กลุ่มแรงงานต่างดา้วทัว่ทั้งในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาครไดอ้ย่าง
สมบูรณ์ นอกจากน้ีงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ท่ีซ่ึงมีขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 30 คน ท าให้ส าหรับการศึกษางานวิจัยคร้ังต่อไปอาจเลือกใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อใหมี้กลุ่มตวัอยา่งท่ีมากข้ึน 
 5.4.2 เน่ืองจากงานวจิยั มีการเลือกใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นแรงงานต่างดา้ว สัญชาติเมียนมา 
ท าให้เราทราบเพียงความคิดเห็นในเร่ืองของความผกูพนัในมุมมองของแรงงานต่างดา้วเพียงสัญชาติ
เดียว ส าหรับการศึกษางานวิจยัในคร้ังต่อไปควรศึกษาความผูกพนัในมุมมองของแรงงานต่างดา้ว
สัญชาติอ่ืน เช่น สัญชาติลาว กมัพูชา และเวยีดนาม เพื่อใหไ้ดมุ้มมองและความคิดเห็นท่ีหลากหลาย
และครบถว้นมากข้ึน 
 5.4.3 เน่ืองจากผู ้วิจัยได้ศึกษาเฉพาะแรงงานต่างด้าวในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
สมุทรสาคร จึงท าให้ผลการวิจยัไม่สามารถขยายผลไปสู่แรงงานต่างด้าวในเขตอ าเภออ่ืนๆ หรือ
จงัหวดัอ่ืนๆได ้ส าหรับผลการศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไป อาจศึกษาแรงงานต่างดา้วในเขตอ าเภอ หรือ
จงัหวดัอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาวจิยัท่ีได ้
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