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บทคัดย่อ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานแรงงานต่างชาติโรงงานผลิตอาหาร
แบบครบวงจรแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานแรงงาน
ต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงานผลิต
อาหารแบบครบวงจร ในจังหวัดสมุทรปราการ 
จ านวน 302 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานแรงงานต่างชาติ
ที่ปฏิบัติงานสายการผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานและมีความผูกพันต่อองค์กร ภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง 2) พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงาน
สายการผลิตที่มีปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ 
และรายได้ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตก 

ต่างกัน และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน
สิ่งค  าจุนและด้านสิ่งกระตุ้นส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติ 
งานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจร 
ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยอภิปรายความแปรปรวนได้ถึง
ร้อยละ 79.50  
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร แรง 
งานต่างชาติ 
 
Abstract 

The purpose of this research was to 
study the motivation to work that affects 
the organizational commitment among 
the foreign workers working in the 
integrated factory of food in Samut Prakan 
Province. Questionnaires were used to 
collect data. The sample group was 302  
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foreign workers who work in the 
production lines in the integrated factory 
of food. Data were analyzed by using 
statistical package such as frequency, 
percentage, mean, standard deviation, 
correlation, coefficient, and multiple 
regression. 

The results showed: 1) foreign workers 
who work in the production lines have the 
motivation to work and have the 
organizational commitment, overall is at a 
high level. 2) foreign workers working in 
production lines with different personal 
factors in terms of sex, age, and income, 
have different organizational 
commitments and 3) motivation to work  
in the aspect of  supporting and 
stimulating effect to the organizational 
commitment among the foreign workers 
working in the production line of  the 
integrated factory of food in Samut Prakan 
Province with statistical significance at the 
level of 0.05, the accuracy of calculation 
is 79.50 percent  
 
Keywords: Motivation, Organizational 
Commitment, Foreign Workers 
 
บทน า 

การประกอบธุรกิจทั งในและต่าง ประเทศ ไม่
ว่าจะเป็นธุรกิจบริการ ธุรกิจพาณิชย กรรม หรือ
ธุรกิจอุตสาหกรรมก็ตาม จ าเป็นจะต้องค านึงถึง

ผลได้ผลเสีย อีกทั งการด าเนินงานยังเต็มไปด้วย
การแข่งขันในทุกเรื่อง ไม่ว่าจะด้านคุณภาพของ
สินค้าและบริการ การโฆษณาประชาสัมพันธ์ กล
ยุทธ์การตลาด การบริหารจัดการ รวมไปถึงการ
ควบคุมต้นทุนการผลิตและอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง แต่
ปัญหาที่ต้องประสบกันมาทุกยุคทุกสมัย ก็คือการ
ท างานของคนในองค์กร ซึ่ งจัดเป็นทรัพยากร
บุคคลที่มีค่าขององค์กร ธุรกิจจะต้องท าอย่างไรที่
จะให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั นท างานเต็มที่ เต็ม
ความสามารถ เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพดีที่สุด 
และด้วยปริมาณมากที่สุด การเสริมสร้างให้คน 
ท างานได้เป็นอย่างดีนั น นอกจากเพ่ือให้เกิดพฤติ 
กรรมการท างานที่มุ่งเพ่ิมปริมาณและคุณภาพแล้ว 
ยังเน้นบรรยากาศที่ผู้ปฏิบัติมีความสุขความพอใจ
และเต็มใจลงทุนลงแรง ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน มีพลังในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ นและมี
ผลงานเพ่ิมขึ น (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2553) เพ่ือ 
ให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั งไว้  

สังคมไทยในปัจจุบันนี ประสบปัญหาการจ้าง
แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการ เนื่องจากค่า 
จ้างอยู่ในอัตราที่ค่อนข้างต่ ากว่าการจ้างแรงงานใน
ไทย การเลื่อนไหลของแรงงานต่างด้าวอาศัยการ
แฝงตัวเข้ามาบริเวณรอยต่อของแดนไทยกัมพูชา 
เมียนมาร ์และลาว ดังนั นรัฐบาลจึงจ าเป็นต้องดูแล
และมีมาตรการส าหรับการดูแลเพ่ือให้การจัดการ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ปรากฏการณ์การใช้
แรงงานข้ามชาติ สะท้อนความเชื่อมโยงทางเศรษฐ 
กิจ การเมืองและการสื่อสารในสังคมโลกท่ีเพ่ิมมาก
ขึ น เป็นสาเหตุที่ท าให้แรงงานต้องการเข้ามาแสวง 
หางาน ส าหรับสังคมไทยแรงงานที่เข้ามามีบทบาท
ที่ก่อให้เกิดปัญหาทางด้านสังคม การเมือง ก่อให้ 
เกิดการแย่งงานมากยิ่งขึ น ได้แก่ แรงงานสัญชาติ
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เมียนมาร์ แรงผลักดันส าคัญที่ท าให้ประชากรของ
เมียนมาร์ มีความต้องการที่จะเข้ามาท างานใน
ประเทศไทย คือปัญหาทางด้านการเมืองซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลให้ประชาชนต้องอดอยากยากแค้น 
ความไม่ปลอดภัยในการด ารงชีวิต ประกอบกับไทย
ยังขาดแคลนแรงงานในภาคการผลิต  และภาค 
อุตสาหกรรม จึงเป็นโอกาสที่ชาวเมียนมา จะเข้า
มามีบทบาทในเรื่องการค้าแรงงานมากยิ่งขึ น (ค า
รบ ปัญญาแก้ว และคณะ, 2551) ในอดีตที่ผ่านมา
การลักลอบเข้าเมืองของแรงงานต่างด้าวมีจ านวน
มากจนส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
และการเมืองระหว่างประเทศ โดยส่วนใหญ่แล้วจะ
เป็นแรงงานข้ามชาติระดับล่างที่มาจากประเทศ
เมียนมา ลาว และกัมพูชา โดยในปี พ.ศ. 2558 มี
แรงงานต่างด้าวที่ได้ขึ นทะเบียนแรงงานอย่างถูก
กฎหมาย มีมากถึง 2.5 ล้านคน เป็นกลุ่มที่เข้ามา
อย่างถูกกฎหมาย 1.5 ล้านคน และในขณะเดียว 
กันก็ยังมีแรงงานข้ามชาติกลุ่มที่  ลักลอบเข้ามา
ท างานอย่างผิดกฎหมายมากกว่า 1.0 ล้านคน ไม่
ว่าจะเป็นประเทศเมียนมาร์  ลาว  และกัมพูชา 
รวมไปถึงเวียดนาม ทั งนี จ านวนแรงงานดังกล่าวไม่
ทราบจ านวนที่แน่นอน เพราะบางกรณีอาจเข้า
เมืองมาผิดกฎหมาย บางกรณีอาจเข้าเมืองมา
ถูกต้องตามกฎหมาย แต่มีการลักลอบท างานใน
ประเทศ หรือบางกรณีอาจประกอบอาชีพมิชอบ 
ซึ่งข้อมูลดังกล่าวมิได้ปรากฏอยู่ในทะเบียนแรงงาน
ข้ามชาติอย่างชัดเจน  (บุษยรัตน์ กาญจนดิษฐ์ , 
2558) และจากข้อมูลของกรมจัดหางาน เมื่อเดือน
กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2562 คนต่างด้าวที่ได้รับอนุญาต
ท างานทั่ วราชอาณาจักรไทย   มีจ านวนทั งสิ น 
2,095,550 คน (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2562) 

จังหวัดสมุทรปราการมีประชากรแฝง ประมาณ  

1.1 ล้านคนเศษ    และแรงงานข้ามชาติประมาณ 
200,000 คน   ซึ่งประชากร เหล่านี จะขาดความ 
รู้สึกในการเป็นเจ้าบ้านที่จะร่วมกันพัฒนาพื นที่
และด ารงรักษาไว้ซึ่งอัตลักษณ์ที่งดงามเพ่ือให้เป็น
เสน่ห์ ของเมืองส าหรับแขกผู้มาเยือน และขาด
ความร่วมมือในการพัฒนาจังหวัด   ส่งผลให้เกิด
ปัญหาสังคม อาชญากรรม ยาเสพติด และสิ่งแวด 
ล้อม เพ่ิมขึ น อีกทั งยังเพ่ิมภาระด้านการบริการ
ด้านสุขอนามัย การศึกษา สาธารณูปโภค สาธารณู 
ปการ และการบริการศาสนสถาน (ส านักงานจังหวัด
สมุทรปราการ, 2562) 

ซ่ึงประเทศสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรปได้
น าเรื่องมาตรฐานแรงงานมาเป็นเงื่อนไขให้ผู้ผลิต
ต้องปฏิบัติตาม หากไม่สามารถกระท าได้อาจถูก
ยกเลิกสัญญาการสั่งซื อ หรือการกีดกันทางการค้า
ถ้าเห็นว่าประเทศคู่ค้ามีการบังคับใช้แรงงานเด็ก
สตรี ตลอดจนการค้ามนุษย์ซึ่งแสดงถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานของแรงงานยังไม่ดีพอกับเกณฑ์
มาตรฐานที่ตั งไว้ จะเห็นได้ว่าผู้ที่มีส่วนได้เสียคือ
ภาครัฐต้องส่งเสริมกระตุ้นให้ผู้ผลิตหรือ ผู้ประ 
กอบการเกิดความส านึก และผู้ใช้แรงงานให้ความ
ร่วมมือปฏิบัติตามกฎหมายด้วยนโยบายและกลไก
ที่สามารถตอบสนองและยืดหยุ่นอย่างเหมาะสมใน
แต่ละสถานการณ์ที่มีความแตกต่างกัน บนข้อดีที่
ผู้ประกอบการสามารถลดความสูญเสียในสินทรัพย์ 
การผลิตมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น แรงงานเกิด
ความมั่นใจและรักองค์กรมากขึ น ผู้ใช้แรงงานเองก็
ได้รับความปลอดภัยจากอุบัติเหตุในการท างาน
ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีขึ น ลดการ
บาดเจ็บ สูญเสียชีวิต ส่วนภาครัฐเองจะได้รับผล
ทางด้านภาษี ลดการสูญเสียงบประมาณ ก่อให้เกิด
การกระจายรายได้ และความมั่นคงของประเทศ
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โดยส่วนรวมเมื่อ แรงงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ดี (จ ารัส อึ งศรีวงษ์, 2557)   ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Herzberg (1959)  ที่พบว่า
แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   และสมควรได้รับนอก 
เหนือจากเงินเดือน  และค่าจ้างตามปกติ โดย
ธรรมชาติของมนุษย์เมื่อได้รับการตอบสนองก็ท า
ให้ เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมใน
ทางบวก ถ้าได้รับแรงจูงใจในการท างานที่ดีและ
เหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อ
องค์กรและเต็มใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์ 
กรจะได้รับ ประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพ 
ของผลการปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจของแรงงานต่าง 

ชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิต 
2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

แรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิต 
3. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร ของ

แรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิต ตาม
ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล  

4. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานต่างชาติที่
ปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหารแบบ
ครบวงจรแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

       
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1. ด้านสิ่งกระตุ้น 
   2. ด้านสิ่งค ้าจุน 

    
    

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   1. เพศ 
   2. อายุ 
   3. รายได ้
   4. เชื อชาต ิ

 5. สถานภาพ 
 6. ประสบการณ์การท้างาน 

    

ความผูกพันต่อองค์กร 
   1. ด้านการยอมรับในคุณค่าและ
เป้าหมายในองค์กร 
   2. ด้านความเต็มใจที่ทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร 
   3. ด้านความปราถนาที่จะเป็น
สมาชิกในองค์กร 
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สมมติฐาน 
1. แรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการ ผลิตที่

มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความผูกพันองค์กร
แตกต่างกัน 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงาน
สายการผลิตในโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจร
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทร ปราการ 
 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

1. เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ในการสร้างแรง 
จูงใจให้กับแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการ 
ผลิตในโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรแห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดสมุทร ปราการ และ  

2. เพ่ือน าไปพัฒนาองค์กรและสร้างความผูก 
พันต่อองค์กรให้กับแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงาน
สายการผลิตในโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจร
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการวิจัย ดังนี  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยใช้ทฤษฏี
สองปัจจัย (Two-Factors Theory)ซึ่ง เป็นทฤษฏี
ที่พัฒนามาจากผลการวิจัยของ Herzberg (1959) 
ซึ่งสรุปได้ว่า ความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจ
ในการท างานนั นแตกต่างกัน การที่บุคคลมีความ
พอใจในการท างานนั นไม่ได้หมายความว่าเขาต้อง
มีแรงจูงใจในการท างานเสมอไป ความพอใจในการ
ท างานจะมีผลให้บุคคลท างานโดยไม่คิดจะลาออก
หรือนัดหยุดงาน แต่แรงจูงใจในการท างานจะท า
ให้บุคคลท างานด้วยความมีประสิทธิภาพ ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับความต้องการและพฤติกรรมของ
บุคคลมี 2 ประเภทคือ 1) ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัย
จูงใจ (Motiv-ation Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้
เกิดแรงจูง ใจในการท างานในระดับสูงท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ น ผลผลิตเพ่ิมขึ น ซึ่ง
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ปัจจัยกระ 
ตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิด ชอบ
และความก้าวหน้าในการท างาน และ 2) ปัจจัย
สุขอนามัยหรือปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงที่จะเพ่ิมประสิทธิ 
ภาพในการท างาน แต่เป็นข้อก าหนดเบื องต้นที่จะ
ป้องกันไม่ให้ เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ 
ปัจจัยค  าจุนประกอบ ด้วยความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ซึ่งได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้
ใต้บังคับ บัญชาและเพ่ือนร่วมงาน นโยบายของ
บริษัท และการบริหารเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
สภาพการณ์ของการท างาน การควบคุมดูแลหรือ
การบังคับบัญชาและความม่ันคงในงาน   

2. ความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ 
Steers (1977) ซึ่งกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร
เป็นความสัมพันธ์ที่ เหนียวแน่นของสมาชิกใน
องค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ
เพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถ
แสดงให้เห็นถึง 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและ
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง
เป็นการยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ
องค์กร มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็น
พนักงาน 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือองค์กร เป็นการแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ 
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สติปัญญาในการท างานที่ดี ใช้ความพยายามอย่าง
มากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร 
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า  ที่จะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรแสดงถึงความต้องการ
ที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอย่างแน่วแน่
เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้าย
หรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า  พยายามที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ โดยไม่คิดหรือมีความ
ต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานและความผูกพันต่อองค์กร การส่งเสริมให้เกิด
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร ถือเป็นสิ่งที่มีคุณค่าก่อให้ 
เกิดผลประโยชน์ ในฐานะที่บุคลกรเป็นก าลังส าคัญ
ขององค์กร จึงจ าเป็นต้องหาหนทางส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในการท างาน เพ่ือส่ง 
เสริมให้การบริหารงานขององค์กรด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ
ทฤษฏีความต้องการของ Maslow และทฤษฏี
แรงจูงใจของ Herzberg (1959) ที่พบว่าแรงจูงใจ
ในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและสมควรได้รับนอกเหนือจากเงิน 
เดือน ค้าจ้างที่ได้รับตามปกติ โดยธรรมชาติของ
มนุษย์เมื่อได้รับการตอบสนองก็ท าให้เกิดความพึง
พอใจและแสดงพฤติกรรมในทางบวก ถ้าได้รับ
แรงจูงใจในการท างานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็น
สิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิ 
ภาพ มีความผูกพันต่อองค์กรและเต็มใจท างานอยู่
กับองค์กรต่อไป  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  ด าเนินการในลักษณะ 
การวิจัยเชิงส ารวจ  โดยการเก็บข้อมูล  ด้วยวิธีการ 

แจกแบบสอบถาม 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั งนี  คือแรงงานต่าง 

ชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหาร
แบบครบวงจรแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จ า 
นวน 1,219 คน (ฝ่ายบุคคล, 2561) ขนาดตัวอย่าง 
(Sample Size) คือ แรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงาน
ในโรงงาน จ านวน 302 คน โดยผู้วิจัยคิดค านวณ
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสม โดยวิธีการ
ค่านวณของ  Taro Yamane  (Yamane,  1973) 
ซึ่งได้ก าหนดความเชื่อมั่น 95% ค่าความคลาด
เคลื่อนไม่เกิน 0.05 และมีการแจกแจงปกติ  

เครื่องมือ 
1. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ

แบบสอบถามเนื อหาของแบบสอบถามในการวิจัย
ครั งนี  แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน เชื อชาติ สถาน 
ภาพ และประสบการณ์ท างาน เป็นแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ (Check List) ส่วนที่ 2 แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแรงงานต่างชาติ ประ 
กอบด้วย 1) ด้านสิ่งกระตุ้น 2) ด้านสิ่งค  าจุน และ
ส่วนที่  3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
แรงงานต่างชาติ ประกอบ ด้วย  1) ด้านการยอม 
รับในคุณค่าและเป้าหมายในองค์กร 2) ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ เพ่ือ
องค์กร  และ  3) ด้านความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกในองค์กร มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด 
(Closed End) มีมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามมาตรวัดแบบ Likert Scales 
โดยผู้วิจัย  ได้น ามาวิเคราะห์ข้อมูล   และน าเสนอ
รายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
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2. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีขั น 
ตอนดังนี   (1) การหาความเที่ยงตรง  (Validity) 
โดยการน าแบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่อผู้ทรง 
คุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพ่ือท าการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื อหา (Content Validity) และหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: 
IOC) ผลการตรวจ สอบได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง
อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.00 (2) การหาความเชื่อถือได้ 
(Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับพนักงานแรงงาน
ต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิต ที่ ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพ่ือท าการหาข้อบกพร่อง
หรือข้อผิดพลาดที่เกิดขึ นในแบบสอบถาม และน า
แบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์หาความเชื่อถือได้
ของแบบสอบถาม   โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Coefficient Alpha ได้ค่าความเชื่อ 
ถือได้ของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.84 
และความผูกพันต่อองค์กร 0.89 ซึ่งสูงกว่า 0.7 
( Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 
ชี ให้เห็นว่าเครื่องมือมีความเที่ยงตรงและน่าเชื่อถือ
เป็นที่ยอมรับได ้

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล น าแบบ สอบถามที่
ได้รับการตรวจสอบคุณภาพแล้ว ด าเนินการจัด 
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเองกับพนักงาน
แรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงาน 
ผลิตอาหารแบบครบวงจรแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรปราการ ได้ครบตามจ านวน 301 คน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่  1 

เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้วิธีการ
หาค่าร้อยละ  (Percentage)  การแจกแจงความถี่  
(Frequency Distribution)  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ สอบถามส่วนที่ 2 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และส่วนที่ 3 ความผูก 
พันต่อองค์กร ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

3. การวิเคราะห์โดยใช้ Correlation Coefficient 
ในการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ และท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระ โดยใช้ค่า Tolerance ที่มีค่าไม่น้อยกว่า 
0.10 และ VIF ซึ่งค่า VIF ที่ได้ต้องมีค่าไม่เกิน 10 
จะแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระไม่ถึงขั นก่อให้เกิด
ปัญหา Multicollinearity (Black, 2006; กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2557) 

4. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่ง 
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ซึ่งสามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี  

 
 Yt = C1+B1X1+B2X2 

 
โดยท่ี                                                                          

X  แทน   ค่าเฉลี่ย  
S.D. แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
C แทน   ค่าคงที่ 
N แทน   จ านวน  
r  แทน   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
R แทน   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  
R2 แทน   ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ  
B แทน   ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
Beta แทน   ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูป 
               คะแนนมาตรฐาน 
B1, B2, แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัว 
                 แปรอสิระแต่ละตัว 
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R2adj  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ของการก าหนด 
                 ที่ปรับแล้ว 
Std. Error แทน ค่าความคลาดเคลื่อน        
S.E.est แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
                การพยากรณ์ 
Xt   แทน  ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัตงาน                                                  
X1  แทน   ด้านสิ่งกระตุ้น 
X2      แทน   ด้านสิ่งค  าจุน 
Yt      แทน   ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร 

 
ผลการวิจัย 
จากการวิจัยสามารถสรุปผลได้ดังนี  
1. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสาย 

การผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนัก 
งานแรงงานต่างชาติมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ด้านสิ่ งค  าจุนอยู่ ในระดับมาก เป็นอันดับแรก 
รองลงมาได้แก่ด้านสิ่งกระตุ้น 

2. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสาย 
การผลิต มีความผูกพันต่อองค์กร ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนัก 
งานแรงงานต่างชาติมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่
เพ่ือองค์กรอยู่ในระดับมาก เป็นอันดับแรก รองลง 
มาด้านการยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายใน
องค์กร ส่วนด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกใน
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

3. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสาย 
การผลิต ที่มีรายได้ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันทั ง 3 ด้าน พนักงานที่มีเพศต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กรแตกต่าง

กัน และพนักงานที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรในด้านการยอมรับในคุณค่าและเป้าหมาย
ขององค์กร   ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ 
สามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กรแตกต่างกัน ส่วน
พนักงานที่มีเชื อชาติ สถานภาพ และประสบการณ์
ในการท างานที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน 

4. เนื่องจากเป็นการวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการ
ถดถอยพหุ และข้อจ ากัดข้อหนึ่งในการใช้เทคนิคนี 
คือ ตัวแปรอิสระทุกตัวต้องมีความสัมพันธ์กันไม่สูง
เกินไป คือมีค่าต่ ากว่า 0.80 (Hair et al., 2010) 
ซึ่งพบว่าตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กันไม่สูงเกิน
กว่าเกณฑ์ที่ก าหนด นอกจากนั นผู้วิจัยได้ท าการ
ทดสอบ Multicollinearity ปรากฎว่าค่า Tolerance 
ของตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีค่า 0.211 ซึ่งมีค่าไม่
น้อยกว่า 0.10 และค่า VIF ของตัวแปรอิสระแต่ละ
ด้านมีค่า 4.739 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 ดังตารางที่ 1 
แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่ถึงขั นที่จะก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Black, 2006; กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2557) ดังตารางที่ 1 ดังนั นจึงสามารถใช้
ทั งหมดน าไปวิเคราะห์สถิติท่ีต้องการได ้

5. การทดสอบสมมติฐานที่ว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
แรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงาน 
ผลิตอาหารครบวงจรแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทร 
ปราการโดยใช้ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบ
สมมติฐาน ปรากฎดังตารางที่ 2 

จากตารางที่ 2 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Enter Regression) พบว่า แรงจู 
งใจในการปฏิบัติงาน   ได้แก่   ด้านสิ่งค  าจุน (X2) 
(Beta =0.479) ด้ า น สิ่ ง ก ร ะ ตุ้ น  (X1)  (Beta 
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=0.439) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนัก 
งานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการผลิต
โรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรแห่งหนึ่ง  ใน
จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยส่งผลถึงร้อยละ 79.50 (R2 =0.795)   
มีความคลาดเคลื่ อนมาตรฐานการพยากรณ์ 
S.E.est=0.534 ซึ่งสามารถน ามาเขียนสมการได้
ดังนี   
          Yt = 2.417+0.479X2+0.439X1 
 
อภิปรายผลการวิจัย  

1. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสาย 
การผลิต ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนัก 
งานแรงงานต่างชาติมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ด้านสิ่งค  าจุน และด้านสิ่งกระตุ้นอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัญญาพร ฐิติพงศ์ 
และ ประสพชัย พสุนนท์ (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง กรณี ศึกษา บริษัท 
อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด ซึ่งพบว่า
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ      
และปัจจัยค  าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก เช่นกัน 

พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการ 
ผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสิ่งกระตุ้น
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบริษัทมีการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานไว้อย่างชัดเจน 
ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามเวลาที่
ก าหนดได้ และมีความพึงพอใจเมื่อได้รับการยอม 
รับจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกัน ซึ่งสอด 
คล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 
ที่กล่าวว่า ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors)   เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานในระดับสูงท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ
และมีผลผลิตเพ่ิมขึ น ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน และการได้รับการยอมรับนับถือ 

พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการ 
ผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสิ่งค  าจุนภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยบริษัทให้หัวหน้างาน
มอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบงานอย่าง
เสมอภาคจึงท าให้พนักงานมีความสุขใการปฏิบัติ 
งานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน มีความปลอดภัยในการ
ท างาน ซึ่ งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg (1959) ที่ กล่าวว่า  ปัจจัยค  าจุน เป็น
ปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างาน  แต่เป็นข้อก าหนดเบื องต้นที่จะป้อง 

ตารางที่ 1   ผลการตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

ตัวแปร X1 X2 Tolerance 

X  3.89 3.94  
S.D. 1.18 1.26  
X1 - 0.788** 0.211 
X2 - - 0.211 

**มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.01 
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ตารางที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแรงงานต่างชาติ โรงงานผลิต
อาหารแบบครบวงจร 
ล าดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน B Std.Error Beta t P-value 

1 ด้านสิ่งค  าจุน (X2) 0.446 0.053 0.479 8.393* 0.000 
2 ด้านสิ่งกระตุ้น (X1) 0.437 0.057 0.439 7.702* 0.000 

n=302, Constant=2.417, R=0.892, R2=0.795, R2adj=0.794, S.E.est=0.534, F=579.514 

*5มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ ปัจจัยค  า
จุนได้แก่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับ บัญชากับผู้ใต้บังคับ 
บัญชาและเพ่ือนร่วมงาน นโยบายของบริษัท และ
การบริหารเงินเดือนหรือค่าตอบแทน สภาพการณ์
ของการท างาน การควบคุมดูแลหรือการบังคับ
บัญชา และความมั่นคงในงาน 

2. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสาย 
การผลิต ภาพรวมมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนัก 
งานมีความผูกพันต่อองค์กร ในด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร ด้าน
การยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายในองค์กรใน
ระดับมาก   ส่วนด้านความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอด 
คล้องกับงานวิจัยของ ฐิติรัตน์ มีมาก และคณะ 
(2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท เจ.เอช.อุตสาหกรรม 
จ ากัด จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่าพนัก 
งานของบริษัท เจ.เอช.อุตสาหกรรม จ ากัด ภาพ 
รวมมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า   พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านยอมรับในคุณค่าและเป้า 

หมายในองค์กร และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร ในระดับมาก 
ส่วนด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร 
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปาน
กลาง เช่นกัน 

พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสายการ 
ผลิต มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านการยอมรับใน
คุณค่าและเป้าหมายในองค์กร โดยพนักงานมี
ความเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดและจะพูดถึงบริษัทในเรื่องที่ดีด้วยความ
ภูมิใจ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ
อย่างเต็มที่เพ่ือองค์กรนั น   เมื่อพนักงานได้รับ
มอบหมายงานก็จะทุ่มเทการท างานให้ส าเร็จตาม
เวลาที่ก าหนด และพนักงานมีความเต็มใจที่จะ
ท างานล่วงเวลาทุกครั งที่บริษัทต้องการ  ด้าน
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร พนักงาน
มีความภูมิใจที่ได้ก้าวมาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท
และมีความภูมิใจที่จะบอกผู้ อ่ืนว่าเป็นพนักงาน
ของบริษัท ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers 
(1977) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มี
ความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์กร
และปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์กรนั นตลอดไป 
นอกจากนี      ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี  
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ประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหนึ่งอีกด้วย 
3. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงานสาย 

การผลิต ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และ
รายได้ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ทั งนี อาจเนื่องมาจากแรงงานต่างชาติมาท างาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในวัยท างาน มา
ท างานก็เพ่ือหวังค่าจ้างแรงงานที่สูง จึงท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงาน 
วิจัยของ วิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2559) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยส่วนบุคคลแรงจูงใจในการท างานและสภาพ 
แวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนัก 
งานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์กรแตก ต่างกัน 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านสิ่งค  า
จุน และด้านสิ่งกระตุ้น ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติงาน
สายการผลิตโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรแห่ง
หนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ทั งนี เพราะ เมื่อแรงงานต่างชาติ
มีความผูกพันต่อองค์กรก็จะเกิดแรงผลักดัน แรง 
จูงใจและกระตุ้นให้แรงงานต่างชาติปฏิบัติหน้าที่
ของตนเองจนสุดความสามารถให้กับองค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2559) 
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการ
ท างาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เช่นกัน 
ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติ งานที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแรง 
งานต่างชาติ กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแบบ
ครบวงจรแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัย
ขอเสนอแนะผลที่ได้จากการวิจัย ดังนี  

1. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติ งานสาย 
การผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก ทั งด้านสิ่งกระตุ้นและด้านสิ่งค  าจุน นอกจาก 
นั นยังมีความสัมพันธ์และส่งผลทางบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร แต่ยังมีบางข้อค าถามที่ได้คะแนน
ต่ ากว่าข้ออ่ืนๆ ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะดังนี  1) ด้าน
สิ่งกระตุ้น บริษัทควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน
แรงงานต่างชาติ โดยค านึงถึงประสบการณ์ ความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ และผล
การปฏิบัติงานเป็นหลัก ยกย่องเชิดชูเกียรติให้กับ
พนักงานแรงงานต่างชาติที่มีผลงานดีเด่นเพ่ือให้
เขาได้ท างานด้วยความมุ่งมั่น ท างานด้วยความรัก
และความรับผิดชอบ นอกจากนั นควรรับฟังข้อ 
สนอแนะจากพนักงานแรงงานต่างชาติ  เพ่ือให้
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ได้รับการยอมรับ
จากบริษัท 2) ด้านสิ่งค  าจุน บริษัทควรมีการสร้าง
ความมั่นคงในหน้าที่ ให้กับพนักงานแรงงานต่าง 
ชาติ มีการปรับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งาน
ให้มีความสะดวกสบายและเอื อต่อการปฏิบัติงาน
โดยเน้นเรื่องความปลอดภัยให้มากขึ น 

2. พนักงานแรงงานต่างชาติที่ปฏิบัติ งานใน
สายการผลิต มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก ทั งใน
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่าง
เต็มที่เพ่ือองค์กรและด้านการยอมรับในคุณค่าและ
เป้าหมายในองค์กร ส่วนด้านความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกในองค์กรมีในระดับปานกลาง ซึ่งยังมี
บางข้อค าถามที่ได้คะแนนต่ ากว่าข้ออ่ืนๆ เพ่ือให้
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พนักงานของบริษัทมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ น 
บริษัทควรปฏิบัติดังนี  1) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่ม 
เทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร บริษัทควร
ให้พนักงานแรงงานต่างชาติมีส่วนร่วมในการก า 
หนดแผนงานหรือมีส่วนร่วมในโครงการต่างๆ ที่ได้
จัดขึ น สร้างบรรยากาศให้เกิดความรู้สึกสบายใจใน
การท างานและมุ่ งมั่นท างานด้วยความรักและ
ความรับผิดชอบ 2) ด้านการยอมรับในคุณค่าและ
เป้ าหมายในองค์กร บริษัทควรมีการก าหนด
นโยบายและเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน สร้าง
วัฒนธรรมที่ดีในองค์กร เช่น ให้การดูแลพนักงาน
แรงงานต่างชาติที่รับเข้ามาใหม่ ดูแลเรื่องการแต่ง

กาย การให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ภายในองค์กร 
เพ่ือให้เขายอมรับวัฒนธรรมการท างานของบริษัท 
3) ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร 
บริษัทควรก าหนดผลตอบแทนและสวัสดิการที่มี
ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ของพนักงาน
แรงงานต่างชาติ   ส่งเสริมความก้าวหน้า  โดย
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่งงาน 
นอกจากนั นผู้บังคับ บัญชาจะต้องมีความเป็นธรรม 
จัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงานแรงงานต่างชาติ
เข้าร่วมและให้เขารู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท
และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและยอมรับ
นโยบายของบริษัทโดยไม่คิดเปลี่ยนงาน 
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