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บทคัดยอ่   
 

วัตถุประสงค์งานวิจัยนี้ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับตั้งใจอยู่และความผูกของแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัท
ก่อสร้าง จังหวัดชลบุรี (2 )  เพื่อเปรียบเทียบระดับความตั้งใจอยู่ของแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างใน
จังหวัดชลบุรี จ าแนกโดยปัจจัยส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาระดับอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อระดับ
ความผูกพันของแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มแรงงานต่างด้าว
ชาวกัมพูชาที่มาท างานในบริษัทก่อสร้างใน จังหวัดชลบุรี จ านวน 200 ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล และเลือกเก็บแบบสะดวก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์การทดสอบ การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ทางเดียวและการวิเคราะห์การเส้นถดถอยพหุคูณ  
   ผลการวิจัยพบว่า  (1) ระดับความตั้งใจอยู่ของแรงงานต่างด้าวที่มีต่อองค์กรโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก  ( x  = 4.40, SD = 0.73)  ด้านความผูกพันกับองค์กรมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด( x  = 4.54, SD = 0.78)  
(2) ความตั้งใจอยู่กับองค์กรของแรงงานต่างด้าวด้านปัจจัยส่วนบุคคลไม่แตกต่างและความผูกพันของแรงงานต่างด้าว
ในบริษัทก่อสร้างในบริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรีจะมีความแตกต่างกันจ าแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือน (3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อระดับความผูกพันของแรงงาน
ต่างด้าวในบริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรี ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่  (  = 0.28, p = 0.00) ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน (  = 0.26, p = 0.00) และด้านการยอมรับนับถือ  (  = 0.14, p = 0.00) ตามล าดับ   

ค าส าคญั: ปจัจยัจูงใจ ,ความตั้งใจอยู,่ ความผูกพันของแรงงานต่างด้าว 

 

Abstract 
The research has objectives  that are (1). to study the level of  intention to stay and  commitment of 

alien workers at a construction firm in Chonburi province (2) to study the level of intention to stay and  
commitment of alien workers at a construction firm in Chonburi province  by personal attributes and (3) to 
examine the influence of motivational factors effecting commitment of alien workers at a construction firm in 
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Chonburi province. Samples were 200 alien  workers. Questionnaires were distributed for data collection. 
Statistics for data analysis were frequency, percentage, average mean, and standard deviation. In hypothesis 
testing, t-test, one-way analysis of variance, and multiple regression were employed.  
 The result  of  this  research showed  that (1) the level of  intention to stay and  commitment  of 
alien workers was most ( x =4.40, SD = 0.73) and  commitment to stay was most ( x =4.54, SD = 0.78) (2) 
the level of  intention to stay of  personal attributes was not different  and commitment of alien workers at a 
construction firm in Chonburi province was different due to personal factors in terms of  education, position 
and  monthly income (3)  motivational  factors  affecting commitment of alien workers construction firm in 
Chonburi province were progressive position (β = 0.28,  p= 0.00), followed  by the benefits (β = 0.26 , 
p=0.00), and recognition (β = 0.14, p = 0.00) respectively.   

Keywords:  motivational factor, intention to stay, commitment alien  workers   
 

 

บทน า 
ประเทศไทยเป็นประเทศที่ก าลังพัฒนาด้าน

อุตสาหกรรมเช่นเดียวกับประเทศอื่นในภูมิภาคเอเชีย
โครงสร้างการผลิตเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์
ทางเศรษฐกิจของประเทศ ความต้องการภาคแรงงาน
จึงเพิ่มมากขึ้น จึงเกิดปัญหาขาดแคลนแรงงาน 
ผู้ประกอบการจึงหันไปหาแรงงานต่างชาติ ประกอบ
กับค่าแรงขั้นต่ าที่รัฐบาลก าหนดขึ้นสูงเกินไปส าหรับ
นายจ้าง เมื่อเปรียบเทียบกับค่าแรงทีจ่่ายให้แก่แรงงาน
ต่างด้าวนั้น นายจ้างจึงนิยมจ้างแรงงานต่างด้าวเป็น
ส่วนใหญ่ นายจ้างสามารถก าหนดค่าจ้างแรงงานได้ท า
ให้ต้นทุนการผลิตถูกลง สามารถแข่งขันกับผู้ผลิตราย
อื่นได้ (ธมน ตันสงวน, 2551, น.1) กลุ่มนายจ้างมีการ
จ้างแรงงานต่างด้าวมากกว่าแรงงานไทย ต าแหน่งงาน
ส่วนใหญ่คือกรรมกร ส าหรับค่าจ้างอยู่ในระดับต่ ากว่า 
แรงงานไทยเกือบครึ่งหนึ่ง ในส่วนความจ าเป็นในการ
ใช้แรงงานต่างด้าวนั้นส่วนใหญ่เห็นด้วยอย่างมากว่า
แรงงานกัมพูชามีความขยัน อดทน เพื่อที่จะอยู่รอดใน
องค์กรนั้นๆ ต่อไป แรงงานไทยส่วนมากจะคิดว่าตัว
แรงงานเองมีประสบการณ์และความสามารถดีอยู่แล้ว 
ดังนั้น แม้จะถูกไล่ออกก็สามารถจะหางานใหม่ได้ จึง
ไม่สนใจที่จะพยายามพัฒนาตนเองมากขึ้นไปซึ่ง
แตกต่างจากแรงงานต่างด้าว (เสกสิทธิ คูณศรี, 2539, 
น. 150–152) จากการศึกษาของ ณัฐ ประสีระเตสัง 

(2551, หน้า 141) พบว่า แรงงานต่างด้าวได้รับความ
พึงพอใจมากกว่าแรงงานไทยอันเนื่องมาจาก แรงงาน
ต่างด้าวนั้นจะมีความกระตือรือร้นและมีการพัฒนา
ทักษะและฝีมือที่ดีกว่าแรงงานไทยส่วนหนึ่งมาจาก
แรงงานต่างด้าวนั้นมาจากกลุ่มคนที่มีทางเลือกในการ
ท างานที่น้อยกว่าแรงงานไทย 
 จังหวัดชลบุรีมีพื้นที่ติดกับทะเลและเป็นเมือง
อุตสาหกรรมการก่อสร้างที่ต้องการแรงงานในการ
ท างานจึงเป็นช่องทางให้แรงงานต่างด้าวย้ายถิ่นฐาน
มาท างานในจังหวัดชลบุรีและกลายเป็นสมาชิกใน
หลาย ๆ องค์การ การท างานร่วมงานกับคนไทย
อย่างไรให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคีมี
ค ว า ม ร่ ว ม มื อ กั น  เ อื้ อ อ า ท รซึ่ ง กั น แ ล ะ กั น  มี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันกับแรงงานคนไทยเพื่อเกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ แรงงานต่างด้าวมีความ
คาดหวังในค่าแรงที่สูงขึ้น ต้องการมีชีวิตความเป็นอยู่
ที่ดีขึ้น แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชามีความอดทนความ
ขยันในการท างานมากกว่าและจากหลักฐานของการ
บอกเล่า แรงงานต่างด้าวสามารถท ารายได้รายวันใน
ประเทศไทยมากกว่าที่ท าได้ในประเทศของตนเองถึง
หรือส่ีเท่า 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจอยู่และความผูกพันของ
แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างในจงัหวัด
ชลบุรี 
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2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความตั้งใจอยู่ของแรงงาน
ต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรี 
จ าแนกโดย ปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาระดับอิทธิพลของปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างานที่มีต่อระดับความผูกพันของ
แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างในจงัหวัด
ชลบุรี  
สมมุติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ความตั้งใจอยู่และความผูกพันของแรงงานต่างด้าว
แตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของแรงงาน
ส่งผลต่อความตั้งใจอยู่และความผูกพันต่อองค์กรของ
แรงงานต่างด้าว แตกต่างกัน 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 1.ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แรงงาน
ต่างด้าวชาวกัมพูชาที่ท างานในบริษัทก่อสร้างใน 
จังหวัดชลบุรี จ านวน 200 คน 
 2.กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างใน 
จังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธีของยามาเน่  (Yamane,1973, 
pp.886-887) จากจ านวนประชากร 400 คน ซึ่ง
ก าหนดความเชื่อมั่นร้อยละ 95 หรือระดับนัยส าคัญ 
0.05 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม 
(questionnaire) เป็นเคร่ืองมือหลักในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2. ก าหนดโครงสร้างแบบสอบถามตามกรอบ
แนวคิด และวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 
5 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมี
ลักษณะเป็นค าตอบแบบเลือกตอบ จ านวน 8 ข้อ 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพการสมรส 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานในประเทศไทย 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน                 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
มีจ านวนข้อค าถามรวมทั้งส้ิน 7 ด้าน    
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจอยู่ ส่วนที่ 4 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชา   
ทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงเนื้อหา 
(content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ค่า
ดัชนี IOC ที่ ค านวณได้มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 
(IOC ≥ 0.5) ให้ถือว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของ
พฤติกรรมที่ ต้องการวัดได ้ 
 2. การตรวจสอบความเชื่อมั่น (reliability) 
ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s 
coefficient of alpha) วิธีนี้เป็นการหาความเชื่อถือได้
ของเครื่องมือ เพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม
ในแต่ละข้อค าถามมีความสัมพนัธ์กันหรือไม่ โดยผู้วิจัย
ได้น าแบบสอบถามที่ สร้ างขึ้นมาใช้ทดสอบกับ
กลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 ราย ได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้ 
 แรงจงูใจด้านค่าตอบแทน .849 
 แรงจงูใจด้านความส าเร็จ   .791 
 แรงจงูใจด้านการยอมรบันับถือ   .783  
 แรงจงูใจด้านความก้าวหน้า  .861 
 แรงจงูใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน .862  
 แรงจงูใจด้านสภาพแวดล้อม   .753 
 แรงจงูใจด้านผลประโยชน์ตอบแทน  .913 
  ความตัง้ใจอยู่กับองค์กร   .862 
 ความผูกพันต่อองค์กร  .955 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงระดับของแรงจูงใจในการท างาน 
และความตั้งใจอยู่ในการท างานของแรงงานต่างด้าว
ชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรี เพื่อน า
ผลวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น 

2. ทราบถึงปัจจัยที่ เป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชา และความ
ผูกพันต่อองค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม
วางแผนพัฒนางานทรัพยากรบุคคลพิจารณาปรับปรุง
ระดับค่าตอบแทนและพัฒนากิจกรรมแรงงานสัมพันธ์
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ระหว่างแรงงานคนไทยกับแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชา
ในบริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรีต่อไป 
กรอบแนวคิดในการวิจัย       
ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                 
   
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
ผลการวิจัย  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 52.0  มีช่วงอายุ ต่ ากว่า 30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 57.0 มีระดับการศึกษาชั้นประถมศึกษาปีที่ 6  
คิดเป็นร้อยละ 58.0 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
54.5  ต าแหน่งงานระดับพนักงานทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 
58.0  ระดับรายได้ต่อเดือนที่ 20,001 - 30,000 บาท 
อายุงาน 1 – 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 75.5 ประสบการณ์
ท างานในประเทศไทย 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 68.5 
ดังแสดงในตารางที่  1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน
คน 

ร้อยละ 

1 เพศ   
 ชาย 104 52.0 

 หญิง 96 48.0 

 รวม 200 100 
2 อาย ุ   
 ต่ ากว่า 30 ป ี 114 57.0 
 31- 45 ป ี 86 43.0 
 รวม 200 100 
3 ระดับการศึกษา   
 ประถมศึกษาปีที่ 6 116 58.0 

 มัธยมศึกษาปีที่ 3 - 6 84 42.0 

 รวม 200 100 
4 สถานภาพ   
 โสด 91 45.5 
 สมรส 109 54.5 
 รวม 200 100 
5 ต าแหนง่งาน   
 พนักงานทั่วไป 116 58.0 
 หัวหน้างาน 84 42.0 
 รวม 200 100 
6 ระดับรายได้ต่อเดือน  
   ต่ ากวา 10,000 บาท 39 19.5 
 10,001- 20,000 บาท 63 31.5 
 20,001- 30,000 บาท 75 37.5 

 30,001 บาทขึ้นไป 23 11.2 

 รวม 200 100 

7 อายุงาน   
 1 – 12 เดือน 49 24.5 
 1 – 3 ป ี 151 75.5 

 รวม 200 100 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ต าแหน่งงาน  
5.ประสบการณ์ท างาน
ในไทย 
6. ระดับการศึกษา 
7. รายได้ต่อเดือน 

 แรงจงูใจในการ
ท างานของแรงงาน
ต่างด้าว 
1. ด้านคา่ตอบแทนและ
สวสัดกิาร 
 2. ด้านความส าเร็จใน
การท างาน 
 3. ด้านการยอมรบันับ
ถือ 
4.ด้านความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ที ่
5. ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนรว่มงาน 
5. ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 
6. ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน(อ้างอิงจาก: 
ชัยวัฒน์ โอสถอ านวย
โชค,2555) 
 

 
ความต้ังใจอยู่กับ
องค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กร
ของแรงงานตา่ง
ด้าวในบริษัท
ก่อสรา้งแห่งหนึง่
ในจังหวัดชลบุร ี
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 ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน
คน 

ร้อยละ 

8 ประสบการณ์ท างานในไทย 

 ต่ ากว่า 1 ป ี 46 23.0 

 1 – 5 ป ี 137 68.5 

 6 – 10 ปี 17 8.5 

 รวม 200 100 
 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 

    ผลการวิจัยด้านปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อความตั้งใจอยู่และความผูกพันต่อองค์กรของ
แรงงานต่างด้าวในบริษัทก่อสร้าง 

ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ียและค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของ
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
N = 200 ระดับ 

ความคิดเห็น x  SD 

1. ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

4.53 0.63 มากที่สุด 

2. ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

4.40 0.78 มาก 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 4.50 0.59 มากที่สุด 

4. ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่ 

4.39 0.70 มาก 

5. ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนรว่มงาน 

4.49 0.71 มากที่สุด 

6. ด้านสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 

4.52 0.69 มากที่สุด 

7. ด้านผลประโยชนต์อบ
แทน 

4.33 0.80 มาก 

รวม 4.46 0.60 มากที่สุด 

    จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้คะแนนแรงจูงใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการมาก
เป็นอันดับหนึ่ง เพราะว่าระดับแรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาที่เข้ามาท างานใน
บริษัทก่อสร้างในจังหวัดชลบุรี ให้ความส าคัญกับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับบริษัทมากที่ สุด

พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.53, 
SD=0.63) และอันดับที่สอง คือ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน พบว่า ระดับแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( x = 4.52 ,  SD=0.69) ซึ่งแรงงานต่างด้านให้
ความส าคัญรองลงมาเพราะถือว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท างานจะต้องมีความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน เช่น
เครื่องเครื่องจักรที่ใช้ในการท างานต้องอยู่ในสภาพดี  

สถิติเชิงอนุมาน 
   ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1 พบว่า 

แรงงานที่มีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันใน
ด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง
งาน ระดับรายได้ อายุงานและประสบการณ์ท างานใน
ไทย จะมีระดับความตั้งใจอยู่ที่ไม่แตกต่างกัน ส่วน
ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลที่กลุ่มตัวอย่างที่มีความ
ผูกพันที่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน โดยแรงงานที่ที่มี
การศึกษา มัธยมศึกษาปีที่ 3 – 6 มีความผูกพันต่อ
องค์กรมากกว่ากลุ่มที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษาปี
ที่ 6 ด้านต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ช่วยช่าง/หัวหน้างาน 
จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานทั่วไป และ
ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ที่มีรายได้  20,001- 
30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า ผู้ที่มี
รายได้ 10,001 - 20,000 บาท  
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัย
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรมีของ
แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชา พบว่า  ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ( = 0.26, p = 0.00 ) 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (  = 0.21, p = 
0.00 ) และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่     (  
= 0.20, p = 0.00) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในเชิงบวก
ต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรสามารถแสดงผลในตารางที่ 
5 

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมการถดถอยของปจัจัย
แรงจงูใจที่ส่งต่อความตั้งใจอยู ่
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B 
 

ค่า
สัมประ
สิทธ์ิ
การ

ถดถอย
คะแนน
มาตรฐ
าน (β) 

ล าดบัท่ี 
 

t 
 

p 
 

ค่าคงท่ี (Constant) 
-0.23 -  -0.98 0.33 

1. ด้าน
ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

0.24 0.21 2 2.77 0.00* 

2. ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน 

 

-0.09 -0.09 6 -1.29 0.20 

3. ด้านการยอมรบั
นับถือ 

0.13 0.11 4 1.40 0.17 

4. ด้าน
ความกา้วหนา้ใน
หน้าที ่

 

0.21 0.20 3 3.16 0.00* 

5. ด้าน
ความสมัพนัธ์กับ
เพื่อนรว่มงาน 

0.13 0.12 4 1.67 0.10 

6. ด้าน
สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

0.27 0.26 1 2.66 0.00* 

7. ด้าน
ผลประโยชน์ตอบ
แทน  

 

0.12 0.13 5 1.91 0.06 

*p< .05, R2= .70, R = .83, F = 62.42*  
   จากข้อมูลข้างต้นสามารถน ามาสร้างสมการ
ถดถอยเพื่อพยากรณ์ความตั้งใจอยู่โดยรวมจากปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานดังนี้ 
 ความตั้งใจอยู่ของแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชา  =  
-0.23 + 0.27 (ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) + 
0.24 (ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ) 

  จากสมการพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผล
เชิงบวกต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรเป็นอันดับที่หนึ่ง 
(β = .26, p = 0.00) รองลงมาคือปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (β = .21, p = 0.00) 
ตามล าดับ ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ  สุปราณี เอกอุ
(2550) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจที่ท าให้พนักงานคงอยู่กับ
บริษัท พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนพนักงานมีความ
พอใจกับค่าตอบแทนในระดับปานกลางแต่จะให้ความ
พึงพอใจต่อสวัสดิการมากในเรื่อง ค่ารักษาพยาบาล

ส าหรับตนเองและครอบครัว สวัสดิการบ้านพักตาก
อากาศ เรื่ องการกู้ ยืม เงินเพื่ อค่ า เ ล่า เรียนบุตร 
สวัสดิการคลอดบุตรและเงินสะสมกองทุนส ารองเล้ียง
ชีพ  

ตารางที่ 6 ผลการทดสอบสมการถดถอยของปัจจัย
แรงจูงใจที่ส่งต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   

B 
  

ค่า
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 
คะแนน
มาตรฐาน 

(β)  

ล า
ดับ
ท่ี 
  

t 
  

p 
    

ค่าคงท่ี (Constant) 0.92 -  2.70 0.00* 
1. ด้านคา่ตอบแทน
และสวสัดิการ 

0.00 0.00 6 0.06 0.96 

2. ด้านความส าเร็จใน

การท างาน 

 

-0.16 -0.16 7 -1.62 0.10 

3. ด้านการยอมรบันบั
ถือ 

0.20 0.14 3 1.33 0.19 

4. ด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที ่

 

0.30 0.28 1 3.10 0.00* 

5. ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนรว่มงาน 

0.04 0.04 5 0.40 0.70 

6. ด้าน
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

0.19 0.17 4 1.27 0.20 

7. ด้านผลประโยชน์

ตอบแทน  

 

0.24 0.26 2 2.69 0.00* 

*p< .05, R2= .44, R = .67, F = 21.93*  
 จากข้อมูลข้างต้นสามารถน ามาสร้างสมการ
ถดถอยเพื่อพยากรณ์ความผูกพันโดยรวมจากปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานดังนี้ 

ความผูกพันของแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชา  
=  0.92 + 0.30 (ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่) + 0.24 
(ด้านผลประโยชน์ตอบแทน) 

จากสมการพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่มีผลเชิงบวก
ต่อความผูกพันกับองค์กรเป็นอันดับที่หนึ่ง (β = .28, 
p = 0.00) รองลงมาคือปัจจัยด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน  (β = .26, p = 0.00) ตามล าดับ ซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับ ยุวรัตน์  ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ที่ศึกษา
ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
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ปฏิ บั ติ ก า ร ใ น ส า นั ก ง า น  พ บ ว่ า  ปั จ จั ย ด้ า น
ความก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพัน นอกจากน้ี ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วรรณี  บุญเผ่า. (2554) ที่แสดงถึงอิทธิพลเชิง
บวกของปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ 
มีการเล่ือนขั้นเงินเดือน ปรับต าแหน่งงาน ที่มีต่อความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษา
โรคแห่งหนึ่ง 
ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะด้านความต้ังใจอยู่ของแรงงานต่าง
ด้าว 

1.1 ด้านความต้องการท างานที่บริษัทนี้ 
พบว่า  ด้านการยอมรับนับถือส่งผลต่อความตั้งใจอยู่
กับองค์กรที่นอกเหนือจากการจูงใจด้วยรายได้หรือ
ผลตอบแทนเพียงอย่างเดียวของแรงงานต่างด้าว  
  1.2 การท างานเพื่อสะสมประสบการณ์ 
พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความ
ตั้งใจอยู่ของแรงงานมากที่สุดและด้านความส าเร็จใน
การท างานนั้นส่งผลต่อความตั้งใจอยู่น้อยที่สุด องค์กร
สามารถส ารวจความคิดเห็นของแรงงานภายในได้
อย่างสม่ าเสมอแล้วน าข้อมูลที่ได้มาเป็นตัวชี้วัดว่าควร
จะปรับปรุงหรือเสริมปัจจัยในด้านใดเพื่อเพิ่มระดับ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กรเพื่อเป็นการรักษาแรงงานฝีมือ
เอาไว้และท าให้เกิดอัตราการลาออกจากองค์กรของ
แรงงานลดลงได้ 

  1.3 ความต้องการท างานที่นี่โดยไม่หางาน
ที่อื่น พบว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อความ
ตั้งใจอยู่ของแรงงานต่างด้าวมากที่ สุด ส่วนด้าน
ความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจอยู่ของ
แรงงานต่างด้าวน้อยที่สุด องค์กรสามารถส่งเสริม
แรงงานด้วยการพัฒนาในด้านลักษณะงานหรือหัวหน้า
งานเพื่อให้แรงงานมีความสุขในการท างานและเพื่อให้
เกิดความรู้สึกตั้งใจและอยากที่จะท างานที่องค์กรนี้
ต่อไป 
2. ด้านความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานต่างด้าว 

 2.1 ด้านความผูกพันต่อองค์กรของแรงงาน
ต่างด้าว จากการศึกษา พบว่า ค่าเฉล่ียส่วนใหญ่ใน
ด้านต่างๆของปัจจัยจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูง 
ยกเว้นค่าเฉล่ียในด้าน ความส าเร็จในการท างานและ

ความก้าวหน้าในหน้าที่ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร
ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ดังนั้นองค์กรควรที่จะส่งเสริมให้
แรงงานได้รับการพัฒนาทักษะเพื่อให้ เกิดความ
เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ เช่น ส่งเสริมให้มีการศึกษาดู
งานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ จัดอบรม
สัมมนาแลกเป ล่ียนความคิด เห็น เกี่ ย วกับการ
ปฏิบัติงานและมีแนวทางในการปฏิบัติที่ชัดเจนและ
เป็ นธ ร รม ในการ เ ล่ื อนต า แหน่ ง ง านแล ะด้ า น
ผลตอบแทนควรมีการส ารวจค่าตอบแทนและปริมาณ
งานที่แรงงานได้รับมอบหมายว่ามีความเหมาะสมกับ
สภาพในปัจจุบันหรือไม่ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจ
ในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจอยู่และความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการศึกษา คือ 
แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาในบริษัทก่อสร้างแห่งหนึ่ง
ในจังหวัดชลบุรี  ผลการศึกษานี้อาจได้ผลที่แตกต่าง
จากแรงงานชาติอื่นๆ ดังนั้นงานวิจัยครั้งต่อไปจึงควร
ท าการศึกษาต่อกับแรงงานต่างด้าวจากชาติอื่นๆ เช่น 
เมียนมาร์ ลาว และเวียดนามเป็นต้น 2. ควรมี
การศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอื่นๆ ที่ อาจมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน เช่น นโยบายและการบริหาร 
คุณลักษณะของหัวหน้างาน การปรับตัวทางสังคมของ
แรงงานต่างด้าว ความสุขในการท างานของแรงงาน 
ความสัมพันธ์ในการร่วมงานของแรงงานต่างด้าวด้วย
กันเอง และควรการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของ
แรงงานต่างด้าวเพิ่มเติม ข้อมูลที่ได้สามารถแสดงให้
เห็นถึงศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวใน
กิจการนั้น ๆ ได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น เป็นต้น  
เอกสารอ้างอิง 
กฤษณีย ์ก้อนพิงค์. (2552). ความต้ังใจคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลหอ้งผ่าตัดโรงพยาบาลศิริ
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เกตุนภัส เมธีกสิวฒัน.์ (2555). ความสัมพันธ์ของ
ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อ
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