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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า
ในกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
แรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรงุเทพมหานคร 3) เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกับแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรุงเทพมหานคร 
และ 4) เพ่ือพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรุงเทพมหานคร 
ด้วยการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนในการท�ำงาน
	 รูปแบบการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlational Research) ประชากรที่ใช้ใน
การวิจัยคือ แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร สถิติเดือนสิงหาคม 2557 จากส�ำนักบริหาร
แรงงานต่างด้าว จ�ำนวน 62,629 คน กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 404 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลวิจัย 
คือ แบบสอบถามภาษาพม่า สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลูคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
สถิติ Pearson Correlation และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Regression 
Analysis)
	 ผลการวิจัยพบว่า 1) การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแรง
จูงในในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อระดับการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมข้ึน แรงจูงใจในการท�ำงาน
ของพนักงานก็จะเพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r=.681) คิดเป็นร้อยละ 46.37 
2) ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์กับแรงจูงในในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าว
ชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อระดับความพึงพอใจ
ต่อค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง (r=.634) คิดเป็นร้อยละ 40.19 3) การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานด้านการยกย่อง
ชมเชย ด้านความส�ำเร็จในผลงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ด้านความโปร่งใสในค่าตอบแทน 
มีประสิทธิภาพในการท�ำนายแรงจูงใจในการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ค�ำส�ำคัญ : แรงจูงใจในการท�ำงาน แรงงานต่างด้าวชาวพม่า

Abstract

	 This research aims to 1) study motivation to work, being accepted of co-worker and 
satisfaction with compensation of Myanmar Labors in Bangkok area, 2) study the correlations 
between being accepted of co-worker and motivation to work of Myanmar Labors in Bangkok 
area, 3) study the correlations between satisfaction with compensation and motivation to work of 
Myanmar Labors workers in Bangkok area, and 4) predict motivation to work of Myanmar Labors 
in Bangkok area with being accepted of co-worker and satisfaction with compensation. 
	 This research is correlational research. The populations used in the study were Myanmar 
Labors in Bangkok area. The statistics of 62,629 peoples in August 2014 were retrieved from the 
Office of Foreign Workers. The samples were 404 peoples. The tools used for collecting data 
were questionnaires. And the statistics used for data analysis were Percentage, Mean, Standard 
Deviation, Pearson Correlation Statistics and Stepwise Multiple Regression Analysis. 
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	 The research findings were summarized as follows : 1) Being accepted of Co-worker 
in overall correlated with motivation to work of Myanmar Labors in Bangkok area with statistical 
significance level of .01. This can be concluded that while the level of acceptance of Co-worker 
increased, the motivation to work of the Myanmar Labors will be increased simultaneously with the 
high correlation level (r = 0.681), representing 46.37%. 2) The overall satisfaction in compensation 
correlated with motivation to work of Myanmar Labors in Bangkok area with statistical significance 
level of .01. This can be concluded that while the satisfaction level of compensation increased, the 
motivation to work of Myanmar Labors will be increased simultaneously with the high correlation 
level (r = 0.634), representing 40.19%. 3) Being accepted of co-worker in aspects of admiration, 
work accomplishment and satisfaction with compensation, transparency in compensation and 
predicted motivation to work with statistical significance level of .01. 

Keywords : Motivation to Work, Myanmar Labors
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บทน�ำ
	 ประเทศไทยเป็นประเทศทีก่�ำลังพัฒนาด้านอตุสาหกรรมเช่นเดยีวกับประเทศอืน่ในภมูภิาคเอเชีย 
โครงสร้างการผลิตเปลีย่นแปลงไปตามสถานการณ์ทางเศรษฐกิจของประเทศ ความต้องการภาคแรงงาน
จึงเพิ่มมากขึ้น จึงเกิดปัญหาขาดแคลนแรงงาน ผู้ประกอบการจึงหันไปหาแรงงานต่างชาติ ประกอบกับ
ค่าแรงขั้นต�่ำที่รัฐบาลก�ำหนดขึ้นสูงเกินไปส�ำหรับนายจ้าง เมื่อเปรียบเทียบกับค่าแรงที่จ่ายให้แก่แรงงาน
ต่างด้าวนั้น นายจ้างจึงนิยมจ้างแรงงานต่างด้าวเป็นส่วนใหญ่ นายจ้างสามารถก�ำหนดค่าจ้างแรงงานได้ 
ท�ำให้ต้นทนุการผลิตถกูลง สามารถแข่งขันกบัผูผ้ลติรายอืน่ได้ (ธมน ตนัสงวน, 2551, น.1) กลุม่นายจ้างมี
การจ้างแรงงานต่างด้าวมากกว่าแรงงานไทย ต�ำแหน่งงานส่วนใหญ่คือกรรมกร ส�ำหรบัค่าจ้างอยู่ในระดบั
ต�ำ่กว่าแรงงานไทยเกอืบครึง่หนึง่ ในส่วนความจ�ำเป็นในการใช้แรงงานต่างด้าวนัน้ส่วนใหญ่เหน็ด้วยอย่าง
มากว่าแรงงานพม่ามีความขยัน อดทน เพื่อที่จะอยู่รอดในองค์กรนั้นๆ ต่อไป แรงงานไทยส่วนมากจะ
คิดว่าตวัแรงงานเองมปีระสบการณ์และมคีวามสามารถดอียู่แล้ว ดงันัน้ แม้จะถกูไล่ออกกส็ามารถจะหางาน
ใหม่ได้ จงึไม่สนใจทีจ่ะพยายามพัฒนาตนเองมากข้ึนไปซึง่แตกต่างจากแรงงานต่างด้าว (เสกสิทธ ิคูณศร,ี 
2539, น. 150–152) จากการศึกษาของ ณัฐ ประสีระเตสัง (2551, น. 141) พบว่า แรงงานต่างด้าว
ได้รับความพึงพอใจมากกว่าแรงงานไทยอันเนื่องมาจาก แรงงานต่างด้าวนั้นจะมีความกระตือรือร้นและ
มีการพัฒนาทักษะและฝีมือที่ดีกว่าแรงงานไทยส่วนหนึ่งมาจากแรงงานต่างด้าวนั้นมาจากกลุ่มคนที่มี
ทางเลือกในการท�ำงานที่น้อยกว่าแรงงานไทย 
	 ศิพิมพ์ ศรบัลลังก์ (2555, น. 19) ได้ศึกษาเกี่ยวกับที่มาของแรงงานพม่าในประเทศไทย พบว่า 
ประเทศไทยเป็นประเทศปลายทางที่ส�ำคัญของแรงงานอพยพข้ามชาติจ�ำนวนมากจากประเทศเพ่ือนบ้าน 
เช่น ลาว กัมพูชา และพม่า โดยเฉพาะอย่างย่ิงแรงงานอพยพจากประเทศพม่าซึ่งกระจัดกระจาย
ทั่วประเทศไทย กล่าวได้ว่าที่มาของแรงงานอพยพข้ามชาติจากประเทศพม่า มีสาเหตุมาจากสามปัจจัย
หลักด้วยกัน ได้แก่ ปัจจัยสภาพทางภูมิศาสตร์ ปัจจัยผลักดันจากประเทศต้นทาง (Push Factors) และ
ปัจจัยดึงดูดในประเทศปลายทาง (Pull Factors) โดยปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดที่น�ำไปสู่กระแส
การหลั่งไหลเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยของแรงงานอพยพสัญชาติพม่านั้น ได้แก่ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 
การเมอืง และสงัคม เหน็ได้จากปัญหาเศรษฐกิจทีต่กต�ำ่ในประเทศพม่า ตลอดจนความไม่สงบทางการเมอืง 
และปัญหาทางสังคมในพม่าต่างก็รุมเร้าและผลักดันให้ผู้คนในประเทศพม่าดิ้นรนเพ่ือแสวงหาหนทาง
ในการด�ำเนินชีวิตที่ดีกว่า ขณะเดียวกันการที่ประเทศเพ่ือนบ้านอย่างไทยมีสภาพเศรษฐกิจ การเมือง 
และสังคมที่ดีกว่า ย่อมเป็นปัจจัยดึงดูดที่ส่งผลให้ผู้คนในพม่าตัดสินใจย้ายถิ่นเข้าสู่ประเทศไทย ซึ่งเป็น
ปรากฏการณ์ปกติที่คนเราจะย้ายถิ่นจากที่ซึ่งมีโอกาสน้อยกว่าไปยังที่ซึ่งมีโอกาสมากกว่า 
	 ด้วยปัจจยัผลกัดนัจากประเทศพม่า ปัจจยัดงึดดูในประเทศไทย และสภาพปัญหาต่างๆ ภายใน
ประเทศพม่าจงึเป็นมลูเหตใุห้แรงงานพม่าอพยพย้ายเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยเป็นจ�ำนวนมากเกดิปัญหา
แรงงานต่างด้าวหลบหนเีข้าเมอืงอย่างผดิกฎหมาย แต่ด้วยความขาดแคลนแรงงานของภาคอตุสาหกรรม 
รัฐบาลจึงมีนโยบายแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวที่มีอยู่ในประเทศไทย โดยการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว 
เพื่อจัดระบบแรงงานต่างด้าวให้ถูกกฎหมาย ครม.มีมติให้มีการผ่อนผันแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง
โดยการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว อนุญาตให้มาท�ำงานเป็นการช่ัวคราวเพ่ือทดแทนการขาดแคลน
แรงงานในประเทศไทยแรงงานในกลุ่มนี้มี 3 สัญชาติคือ พม่า ลาว และกัมพูชา พ.ศ. 2539 ,พ.ศ. 2541,
พ.ศ. 2542, พ.ศ. 2543 และ พ.ศ. 2544 รวมการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวจ�ำนวน 5 ครั้ง (หนังสือที่ 
นร.1203/703 ลว.27 มถินุายน 2545) จากการส�ำรวจของกรมการจดัหางานร่วมกบัหอการค้าจงัหวดัต่างๆ 
พบว่า สถานประกอบการต่างๆ ใน 39 จังหวัดที่มีการผ่อนผันให้มีการใช้แรงงานต่างด้าว พบว่ามีความ
ต้องการใช้แรงงานต่างด้าวถึง 1,295,098 คน ขณะที่มีแรงงานต่างด้าวใช้อยู่แล้ว 717,698 คน เฉพาะ
กรุงเทพมหานครมีความต้องการแรงงานต่างด้าวถึง 300,000 คน (กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน, 
2539, น.11) จากข้อมลูของส�ำนกังานแรงงานต่างด้าว จงัหวดักรงุเทพมหานคร ในเดอืนสงิหาคม พ.ศ. 2557 
พบว่า มแีรงงานต่างด้าวชาวพม่า ทีไ่ด้รบัอนญุาตท�ำงานทัง้สิน้ 62,629 คน ประกอบด้วย แรงงานต่างด้าว
ชาวพม่าเพศชายจ�ำนวน 38,054 คน และแรงงานต่างด้าวชาวพม่าเพศหญิง จ�ำนวน 24,575 คน 	 
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	 แรงงานต่างด้าวชาวพม่าที่ย้ายถ่ินฐานมาท�ำงานในกรุงเทพมหานครจึงกลายเป็นสมาชิก
ในหลาย ๆ องค์การ การท�ำงานร่วมงานกับคนไทยอย่างไรให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี 
มีความร่วมมือกัน เอื้ออาทรซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกันกับแรงงานคนไทยเพื่อเกิดประโยชน์
สงูสดุแก่องค์การ แรงงานต่างด้าวชาวพม่ามคีวามคาดหวงัในค่าแรงทีสู่งข้ึน ต้องการมชีีวติความเป็นอยู่ที่
ดีขึ้น จากการศึกษาของ ศิพิมพ์ ศรบัลลังก์ (2555, น. 30) พบว่า แรงงานต่างด้าวชาวพม่ามีความอดทน 
ความขยันในการท�ำงานมากกว่าและจากหลักฐานของค�ำบอกเล่า แรงงานต่างด้าวชาวพม่าสามารถท�ำ
รายได้รายวันในประเทศไทยมากกว่าที่ท�ำได้ในประเทศพม่าราวสามหรือสี่เท่า 
	 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน จึงเป็นสิ่งส�ำคัญในการจูงใจในการท�ำงาน เป็นส่ิงที่ผู้บริหารจะต้อง
ค�ำนงึถงึและให้ความส�ำคัญเป็นอย่างมาก ผูท้�ำงานได้ผลและร่วมมอืท�ำงานอย่างมปีระสิทธภิาพ ผูท้�ำงาน
ต้องได้รับความพอใจในเรื่องต่างๆ ดังนี้ ความมั่งคงในอาชีพ ได้รับเงินที่เป็นธรรม ผู้บริหารใช้หลัก
มนุษยสัมพันธ์ในการควบคุมบังคับบัญชา ได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล มีสภาพการท�ำงานที่ดี 
มโีอกาสก้าวหน้า และมคีวามรูส้กึว่าเป็นอาชีพทีม่เีกยีรตใินสงัคม อาจกล่าวได้ว่า ค่าตอบแทน เป็นรางวลั
ที่ท�ำให้พนักงานภาคภูมิใจและยอมรับว่า ตนเป็นคนมีคุณค่าคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท�ำสิ่งใดๆ ให้ผู้อื่น
ยอมรับได้ ซึ่งค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท�ำงาน ท�ำให้ผลงาน
ออกมามีคุณภาพ ส่งผลให้องค์การประสบความส�ำเร็จ (ฐิติกร พุกพูน, 2550, น. 10) ซึ่งช่องว่างระหว่าง
พนักงานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีกับพนักงานที่สมัครใจและเต็มใจปฏิบัติงานให้ได้ดีก็คือ
การจูงใจนั่นเอง ฉะนั้นผู้บริหารจึงจ�ำเป็นต้องใช้วิธีการจูงใจเพื่อให้พนักงานใช้ความสามารถและเต็มใจที่
จะด�ำเนนิงานซึง่พนกังานทีป่ฏบิตังิานภายใต้ภาวะทีม่กีารโน้มน้าวใจการจงูใจทีด่จีะสามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมคุีณภาพมากกว่าพนกังานทีถ่กูปล่อยให้ปฏบิตังิานโดยขาดการจงูใจซึง่จะกลายเป็นข้อจ�ำกดัอนัน�ำไป
สู่การหมดก�ำลังใจในการท�ำงานในท้ายที่สุด (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545, น. 10)
	 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
และการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ว่ามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานพม่าหรือไม่ 
เพื่อศึกษาว่าตัวแปรใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท�ำงาน ซึ่งผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางใน
การส่งเสรมิหรอืวางแผนพัฒนางานทรพัยากรบคุคล หรอืวางแผนปรบัปรงุนโยบายในการท�ำงานเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนและพัฒนากิจกรรมแรงงานสมัพนัธ์ระหว่างแรงงานคนไทยกบัแรงงานต่างด้าวชาวพม่าตอ่ไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและความพึงพอใจ
ต่อค่าตอบแทนในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรุงเทพมหานคร
	 2.	เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและแรงจูงใจ
ในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรุงเทพมหานคร
	 3.	เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกับแรงจูงใจในการท�ำงานของ
แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรุงเทพมหานคร
	 4.	เพ่ือพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในกรุงเทพมหานคร 
ด้วยการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนในการท�ำงาน

ขอบเขตการวิจัย 
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ ประชากร คือ แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขต
กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 62,629 คน สถิติจากส�ำนักบริหารงานแรงงานต่างด้าวกรุงเทพมหานคร เดือน
สิงหาคม พ.ศ. 2557 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยค�ำนวณจากกลุ่มตัวอย่างประชากรได้ จ�ำนวน 
404 คน 
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สมมติฐานการวิจัย
	 1. การได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน มคีวามสมัพันธ์กับแรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงาน
ต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร
	 2.	ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน มคีวามสมัพันธ์กบัแรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าว
ชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร
	 3.	การได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนอย่างน้อย 1 ตวัแปร 
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	 1.	ทราบถึงระดับของแรงจูงใจในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน�ำ
ผลวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น
	 2.	ทราบถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและแรงจูงใจ
ในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือน�ำข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทาง
ในการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น
	 3.	ทราบถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกับแรงจูงใจในการท�ำงาน
ของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือน�ำข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น
	 4.	ทราบถงึปัจจยัทีพ่ยากรณ์แรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า ด้วยการได้รบั
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม 
วางแผนพัฒนางานทรพัยากรบคุคล พิจารณาปรบัปรงุระดบัค่าตอบแทนและพัฒนากิจกรรมแรงงานสัมพันธ์
ระหว่างแรงงานคนไทยกับแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานครต่อไป
	 5.	ผู้บริหารองค์การ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่สนใจสามารถน�ำผลการวิจัยใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานครได้

การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดการวิจัย
	 วิรัช สงวนวงค์วาน (2546, น. 185) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจคือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้
ความพยายามอย่างเตม็ทีเ่พ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ และเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนกังาน
ผู้นั้นด้วย การจูงใจนั้นในองค์การจึงมีผลมาก ทั้งผลงานที่ให้กับองค์การ ในขณะที่พนักงานผู้นั้นก็ได้
ผลตอบแทนด้วย
	 ทฤษฎีการจูงใจการบ�ำรุงรักษาของ Herzberg (1959, pp. 45- 48) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในการท�ำงานสรุปว่ามีปัจจัยส�ำคัญ 2 ประเภทได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) และ
ปัจจัยค�้ำจุน (Maintenance Factor) ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานโดยตรงเป็น
ปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบและรักงานเป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 5 ประการคือ 1) ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล หมายถึง 
การที่บุคคลสามารถท�ำงานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส�ำเร็จอย่างดีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 
การรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิข้ึน ผลงานส�ำเรจ็เขาจงึเกิดความรูส้กึพอใจและปล้ืมใจในผลส�ำเรจ็ของงานนัน้
อย่างยิ่ง 2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา 
จากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค�ำปรึกษาหรือจากบุคคลในงานด้วยกัน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของ
การยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก�ำลังใจหรือการแสดงออกอื่น ๆ ที่สื่อให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถเมือ่ได้ท�ำงานอย่างใดอย่างหนึง่บรรลผุลส�ำเรจ็ การยอมรบันบัถอืจะแฝงอยู่กบัความส�ำเรจ็
ในงานด้วย 3) ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิหมายถงึ งานทีน่่าสนใจงานทีต้่องอาศัยความคิดรเิรมิสร้างสรรค์
ท้าทายให้ต้องลงมอืท�ำหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะสามารถท�ำตัง้แต่ต้นจนจบได้โดยผูเ้ดยีว 4) ความรบัผดิชอบ
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หมายถงึ ความพึงพอใจทีเ่กิดข้ึนจากการได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานใหม่ๆ และมอี�ำนาจในการรบัผดิชอบ
ได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 5) ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน 
หมายถึง ได้รับการเลื่อนต�ำแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์กรมีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือ
ได้รบัการฝึกอบรม ปัจจยัค�ำ้จนุ หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะค�ำ้จนุให้แรงจงูใจในการท�ำงานของบคุคลอยู่ตลอดเวลา 
ถ้าไม่มีหรือมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรบุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนอยู่กับ
ปัจจยัค้าจนุประกอบด้วย 5 ประการคือ 1) นโยบายและการบรหิาร หมายถงึ การจดัการและการบรหิาร
งานขององค์กรการตดิต่อสือ่สารภายในองค์กร 2) การปกครองบงัคับบญัชา หมายถงึ ความสามารถของ
ผูบ้งัคับบญัชาในการด�ำเนนิงานหรอืความยุตธิรรมในการบรหิาร 3) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และสามารถท�ำงานร่วมกันมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 4) สภาพการท�ำงานและความมั่นคง หมายถึง สภาพทางกายภาพเช่น 
แสงเสียง อากาศช่ัวโมงการท�ำงาน เครือ่งมอือุปกรณ์การท�ำงานและความรูส้กึถงึความมัน่คงในการท�ำงาน
ความย่ังยืนของอาชีพและองค์กร 5) ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถงึ เงนิเดอืนสวสัดกิารและการเล่ือนข้ัน
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคลากร
	 ปรดีา พรมเพชร (2555, น. บทคัดย่อ) จากผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจงูใจในการท�ำงานของ
แรงงานต่างด้าว ด้านปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�ำ้จนุโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ด้านการยอมรบันบัถือ 
พบว่า แรงงานต่างด้าวได้รบัค�ำชมเชยในผลการท�ำงานบางครัง้ ส�ำหรบัรายได้เป็นแรงจงูใจในการท�ำงาน 
ถ้าเงินเดือนมากจะเป็นแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 จริพล ภมูภิกัด ี(2546, น. บทคัดย่อ) จากผลการศึกษาพบว่า ผูป้ระกอบการในจงัหวดักาญจนบรุี
ให้ความส�ำคัญกับปัจจัยค่าจ้าง เนื่องจากแรงงานต่างด้าวมีค่าแรงถูกกว่าเมื่อเทียบกับแรงงานไทย
	 จากการทบทวนวรรณกรรมท�ำให้ทราบว่า แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย ปัจจัยจูงใจเป็นองค์
ประกอบส�ำคัญท�ำให้คนเกิดความสุขในการท�ำงาน เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้ ท�ำให้
คนเกิดแรงจูงใจในการท�ำงาน ส่วนปัจจัยค�้ำจุน ท�ำหน้าที่เป็นตัวป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจงาน
ช่วยให้คนพร้อมและอยากท�ำงานมากข้ึน การจูงใจเป็นเครื่องมือส�ำคัญย่ิงในการที่จะหล่อหลอมจิตใจ
ของบคุคลในองค์การให้เป็นอนัหนึง่อันเดยีวกนั ก่อให้เกดิพลงัสร้างสรรค์ในการปฏบิตังิานไปในทศิทางที่
ต้องการ มคีวามพึงพอใจในงานทีท่�ำและได้ท�ำงานเตม็ทีต่ามศักยภาพของตน ในปัจจบุนัการบรหิารต่างๆ
ในทกุองค์การต่างกเ็หน็ความส�ำคัญของการจงูใจเพ่ิมมากข้ึน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึต้องการศึกษาเรือ่งการได้รบั
การยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนทีพ่ยากรณ์แรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงาน
ต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน โดยก�ำหนดตัวแปรต้น
และตัวแปรตามดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
	

การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
      ความสำ�เร็จในผลงาน 
      การยกย่องชมเชย 
      ด้านความไว้วางใจ

 ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
     ความโปร่งใส
     ความยุติธรรม 
     การเลื่อนขั้นเงินเดือน

แรงจูงใจในการทำ�งาน

ตัวแปรต้น (Independent Variable)       ตัวแปรตาม (Dependent Variable)
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	 วิธีด�ำเนินการวิจัย 
	 รูปแบบการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlational Research) ประชากรที่ใช้ใน
การวิจัยคือ แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร สถิติเดือนสิงหาคม 2557 จากส�ำนักบริหาร
แรงงานต่างด้าว จ�ำนวน 62,629 คน กลุ่มตัวอย่าง แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ�ำนวน 404 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ครัง้นีคื้อ ค่าความถี ่(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติ Pearson Correlation ใช้ทดสอบ
สมมติฐานที่ 1, สมมติฐานที่ 2 และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Regression 
Analysis) ใช้ทดสอบสมมตฐิานที ่3 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในงานวจิยั คือ แบบสอบถามภาษาพม่า โดยผูเ้ช่ียวชาญ
ด้านภาษาพม่า แปลจากภาษาไทยเป็นภาษาพม่าและแปลภาษาพม่ากลบัมาเป็นภาษาไทย จากส�ำนกัแปล
ภาษาที่ได้รับรองจากกระทรวงพาณิชย์ ผู้วิจัยน�ำข้อมูลรายละเอียดที่ศึกษาจากทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับความสนใจในเรื่องที่ท�ำการวิจัยเพ่ือให้เนื้อหาใน
แบบสอบถามครอบคลุมวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้สร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 
	 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบตามความเป็นจริงซึ่งจะถามข้อมูลและรายละเอียด
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยเพศ สถานภาพสมรส และวุฒิการศึกษา และมีลักษณะ
เป็นแบบปลายเปิดให้เติมค�ำ 3 ข้อ คือ ด้านอายุ อายุการท�ำงานในประเทศไทย และรายได้ ตอนที่ 2
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงานจ�ำนวน 38 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีค�ำตอบให้เลือก 5 ระดับ ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานจ�ำนวน 10 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า(Rating Scale) ซึ่งมีค�ำตอบให้เลือก 5 ระดับ ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ต่อค่าตอบแทนจ�ำนวน 12 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมี
ค�ำตอบให้เลือก 5 ระดับ เกณฑ์การให้แบบสอบถามตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 เป็นดังนี้ ระดับ
คะแนน 5 หมายถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง,ระดับคะแนน 4 หมายถึงเห็นด้วยมาก, ระดับคะแนน 3 หมายถึง
เห็นด้วยปานกลาง, ระดับคะแนน 2 หมายถึงเห็นด้วยน้อย, ระดับคะแนน 1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุด
	 ตรวจสอบเพื่อหาค่าความตรง (Validity) ของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา จ�ำนวน 
3 ท่าน ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) ด้วยวิธีการ IOC (Index of Item Objective 
Congruence) พิจารณาเลือกข้อค�ำถามที่ได้คะแนนตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไปแล้วไปทดลองใช้ (Try out) เพื่อหาค่า
ความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามกลุม่ทดลองคอื แรงงานตา่งดา้วชาวพม่าในโรงงานเฟอรน์ิเจอร์
และโรงงานการ์เมนท์เขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร จ�ำนวนทั้งหมด 35 คน จากนั้นค�ำนวณหาค่า
ความเทีย่งของแบบสอบถามทัง้ฉบบัโดยวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิอั์ลฟา (Alpha Coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 การเก็บ
รวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้มอบหมายให้ผู้ประสานงานแรงงานต่างด้าวชาวพม่าน�ำแบบสอบถามไปแจกกับ
กลุม่ตวัอย่างในเขตกรงุเทพมหานครจ�ำนวน 450 คน ทัง้นีผู้ว้จิยัใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาได้จ�ำนวน 440 ฉบับ โดยใช้เวลาในการ
เก็บข้อมูลช่วงวันที่ 5 กันยายน ถึง 30 กันยายน 2557 ใช้เวลาทั้งสิ้น 26 วัน จากนั้นน�ำแบบสอบถาม
ที่ได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความเรียบร้อยและถูกต้องสมบูรณ์ปรากฏว่า ผู้วิจัยได้แบบสอบถามที่มี
ความสมบูรณ์จ�ำนวนทั้งสิ้น 404 ฉบับ ผู้วิจัยน�ำข้อมูลจากแบบสอบถามที่รับคืนมาทั้งหมดมาวิเคราะห์
คะแนนตามเกณฑ์ที่ได้ก�ำหนดไว้ เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป การวิเคราะห์ข้อมูล การศึกษาครั้งนี้
เป็นการศึกษาวิเคราะห์โดยใช้ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ผู้วิจัยให้คะแนนค�ำตอบตามเกณฑ์ดังนี้	 	
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	 	 	 ค�ำถามเชิงบวก	 	 	 ค�ำถามเชิงลบ
	 มากที่สุด 	 ให้ 	 5 คะแนน	 	  1 คะแนน
	 มาก 	 	 ให้ 	 4 คะแนน	 	  2 คะแนน
	 ปานกลาง 	 ให้ 	 3 คะแนน	 	  3 คะแนน
	 น้อย 	 	 ให้ 	 2 คะแนน	 	  4 คะแนน
	 น้อยที่สุด 	 ให้ 	 1 คะแนน 	 	  5 คะแนน
	 ผูว้จิยัด�ำเนนิการประมวลผลข้อมลูจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส�ำเรจ็รปูด้านสถติวิเิคราะห์
ข้อมลูดงันี้
	 1.	ใช้ค่าร้อยละวิเคราะห์แบบสอบถาม ตอนที่ 1 ซึ่งเป็นสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 2.	ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์ 
และอธบิายถงึระดบัความพอใจต่อค่าตอบแทน การได้รบัการยอมรบัของเพ่ือนร่วมงาน ระดบัแรงจงูใจใน
การท�ำงานของพนกังานโดยผูว้จิยัได้แบ่งออกเป็น 3 ระดบั โดยพิจารณาตามหลกัเกณฑ์การแปลระดบัจาก
การค�ำนวณหาค่าอนัตรภาคช้ันของกลุม่ตวัอย่าง ค่าเฉล่ีย 1.00 - 2.33 มคีวามเห็นด้วย ระดบัต�ำ่, ค่าเฉล่ีย 
2.34 - 3.67 มีความเห็นด้วย ระดับปานกลาง, ค่าเฉลี่ย 3.68 – 5.00 มีความเห็นด้วย ระดับสูง	

สรุปผลการวิจัย ผลการศึกษาข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 1.	กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 และเป็นเพศหญิง
จ�ำนวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 48.51
	 2.	อายุ พบว่ากลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุต�ำ่กว่าหรอืเท่ากับ 24 ปี จ�ำนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.30 รองลงมาคือ มีอายุ 25 ปี – 33 ปี จ�ำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.08 อายุปี 34 – 42 ปี 
จ�ำนวน 47 คน คิดเป็น ร้อยละ 11.63 และอายุ 43 ปี ขึ้นไป จ�ำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 1.99 
ตามล�ำดับ
	 3.	สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ สมรสแล้ว จ�ำนวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.63 แบ่งออกเป็น สมรสกบัคนไทย จ�ำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 3.96 สมรสกบัคนพม่าจ�ำนวน 223 คน
คิดเป็นร้อยละ 55.19 และสมรสกับคนชาติอื่นๆ จ�ำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.48 รองลงมาคือ โสด 
จ�ำนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 36.89 และหม้าย/หย่าร้าง จ�ำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.48 ตามล�ำดับ
	 4.	วุฒิการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาต�่ำกว่ามัธยมจ�ำนวน 264 คน
คิดเป็นร้อยละ 65.35 รองลงมาคือ มัธยม จ�ำนวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 34.65
	 5.	ระยะเวลาท�ำงานในประเทศไทย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท�ำงานใน
ประเทศไทย ต�่ำกว่าหรือเท่ากับ 7 ปี จ�ำนวน 340 คน คิดเป็นร้อยละ 84.16 รองลงมาคือ มีระยะเวลา
ท�ำงานในประเทศไทย 8 ปี - 14 ปี จ�ำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.37 ระยะเวลาท�ำงานในประเทศไทย 
15 ปี – 21 ปี จ�ำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.47 และมีระยะเวลาท�ำงานในประเทศไทย 22 ปีขึ้นไป 
จ�ำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ตามล�ำดับ
	 6.	รายได้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีรายได้ 7,501 บาท – 10,500 บาท จ�ำนวน 355 คน 
คิดเป็นร้อยละ 87.87 รองลงมามีรายได้ 10,501 บาท – 13,500 บาท จ�ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.43 มีรายได้ 13,501 บาท ขึ้นไป จ�ำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.48 และมีรายได้ ต�่ำกว่าหรือเท่ากับ 
7,500 บาท จ�ำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.22 ตามล�ำดับ
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ผลการศึกษา การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน และ
แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า ในกรุงเทพมหานคร

ตารางที ่1 ค่าเฉล่ียค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานการได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงานจ�ำแนกเป็นรายด้าน

การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน X SD ระดับ

1. ด้านความส�ำเร็จในผลงาน 3.62 .87 ปานกลาง

2. ด้านการยกย่อง ชมเชย 3.08 .93 ปานกลาง

3. ด้านความไว้วางใจ 3.52 .68 ปานกลาง

รวม 3.42 .61 ปานกลาง

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนจ�ำแนกเป็นรายด้าน

ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน X SD ระดับ

1. ด้านความโปร่งใสต่อค่าตอบแทน 3.64 .94 ปานกลาง
2. ด้านความยุติธรรมต่อค่าตอบแทน 3.42 .79 ปานกลาง
3. ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน 3.38 .95 ปานกลาง
รวม 3.48 .70 ปานกลาง

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการท�ำงาน จ�ำแนกเป็นรายด้าน

แรงจูงใจในการท�ำงาน X SD ระดับ

1. ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 3.75 .82 สูง
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.38 .78 ปานกลาง
3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.27 .80 ปานกลาง
4. ด้านความรับผิดชอบ 3.35 .84 ปานกลาง
5. ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน 3.18 1.02 ปานกลาง
6. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.75 .81 สูง
7. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.74 .71 สูง
8. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.40 .67 ปานกลาง
9. ด้านสภาพการท�ำงานและความมั่นคง 3.79 .76 สูง
10.ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 3.46 .96 ปานกลาง
รวม 3.51 .55 ปานกลาง

ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 สมมตฐิานที ่1 การได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน มคีวามสัมพันธ์กับแรงจงูใจในการท�ำงาน
ของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร
	 ผลการวิเคราะห์พบว่า การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐาน กล่าวคือเมื่อระดับการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมข้ึน 
แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นด้วยโดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r=.681) 

_

_

_
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	 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของ
แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร
	 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคล้องกับสมมติฐาน กล่าวคือเมื่อระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น แรงจูงใจในการท�ำงาน
ของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นด้วยโดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r=.634) 
	 สมมติฐานที่ 3 การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 
อย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขต
กรุงเทพมหานครได้
	 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ด้านการยกย่องชมเชย
ด้านความส�ำเร็จในผลงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ด้านความโปร่งใสในค่าตอบแทน 
มีประสิทธิภาพในการท�ำนายแรงจูงใจในการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้อง
กับสมมติฐาน

อภิปรายผลการวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้ ท�ำให้ทราบถึงระดับการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทน และแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานครว่าอยู่
ในระดบัใด ทราบถงึทศิทางของความสัมพันธ์ระหว่างการได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงานความพึงพอใจ
ต่อค่าตอบแทน และแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ทราบถึงการพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้วยการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน เพ่ือน�ำข้อมูลที่ได้เป็น
แนวทางในการปรับปรุง การพัฒนา และส่งเสริมแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า
ในเขตกรุงเทพมหานครให้เพิ่มสูงขึ้นโดยผู้วิจัยได้อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้
	 สมมติฐานที่1 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Pearson Correlation พบว่า การได้รับ
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าใน
เขตกรุงเทพมหานคร
	 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุวรรณี ทับทิมอ่อน (2548, น. 12) ได้กล่าวถึง การได้รับ
การยอมรับนับถือไม่ว่าจากบังคับบัญชาจากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค�ำปรึกษาหรือจากบุคคลในงานด้วยกัน
การยอมรบันีอ้าจจะอยู่ในรปูของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดกีารให้ก�ำลังใจหรอืการแสดงออกอ่ืนๆ 
ที่ส่ือให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท�ำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส�ำเร็จการยอมรับ
นับถือจะแฝงอยู่กับความส�ำเร็จในงานและสอดคล้องกับ เนตรสวรรค์ จินตนาวลี (2553, น. บทคัดย่อ) 
ได้ท�ำการศึกษาความสุขในการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสมทุรสาคร พบว่า พยาบาล
ที่มีคะแนนความสุขในระดับสูงมองว่าเพ่ือนร่วมงานมีการช่วยเหลือกัน ให้ก�ำลังใจกัน ให้การสนับสนุน 
แสดงความยินดีกับรางวัลและผลงานที่ได้รับ เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งของทีมปฏิบัติงาน พร้อมที่จะ
รบัฟังปัญหาทีเ่กดิข้ึน และร่วมกนัแก้ไข หวัหน้ามคีวามยุตธิรรม เป็นกันเอง ให้โอกาสช้ีแจงเมือ่เกดิปัญหา 
รู้สึกว่าสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานให้ความรู้สึกไม่หว้าเหว่ มั่นคง ปลอดภัย	
	 สมมตฐิานที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติ ิPearson Correlation พบว่า ความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทน มคีวามสัมพันธ์กบัแรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรงุเทพมหานคร
	 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน
การท�ำงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมติฐาน
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ที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับนิชาภา ประสบอารยา (2543, น. 33) กล่าวว่า การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 
หรือสวัสดิการต่างๆ ส่งผลต่อขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
การท�ำงาน การให้สิ่งตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเงิน สิ่งของ การจัดสวัสดิการ เป็นกระบวนการที่เอื้อให้
บคุลากร เกดิความมัน่คงในการปฏบิตังิาน เป็นขวญัและก�ำลังใจทีด่ ีส่งผลให้เกิดการปฏบิตังิานอย่างเตม็
ความสามารถ ผู้บริหารจะต้องมีหลักการให้ค่าตอบแทนสิ่งจูงใจ หรือสวัสดิการต่างๆด้วยความเหมาะสม
และเป็นธรรม สอดคล้องกับ และสอดคล้องกับพิมพ์พร อังสกุลวงศ์ (2553, น.49) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ของความคิดเห็นที่มีต่อระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบัญชีใน
องค์กร โดยเป็นพนกังานบญัชีของบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลักทรพัย์แห่งประเทศไทย จ�ำนวน 227 คน 
พบว่า ความคิดเหน็ทีม่ต่ีอระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรมคีวามสมัพันธ์กบัแรงจงูในในการท�ำงาน
ของพนักงานบัญชีในองค์กร โดยถ้าองค์กรมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ดีแล้วนั้น จะส่งผลให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจ มีแรงจูงใจในการท�ำงาน 
	 สมมติฐานที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Stepwise Regression Analysis พบว่า 
การได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน อย่างน้อย 1 ตวัแปร สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานครได้
	 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานได้ทั้งสองตัวแปร โดยตัวแปรการได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยกย่องชมเชย สามารถท�ำนายแรงจูงใจในการท�ำงานได้ร้อยละ 44.4 
เมื่อเพ่ิมตัวแปรการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ด้านความส�ำเร็จในผลงานสามารถท�ำนาย
แรงจงูใจในการท�ำงาน ได้ร้อยละ 57 และเมือ่เพ่ิมตวัแปรความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ด้านความโปร่งใสใน
ค่าตอบแทนสามารถท�ำนายแรงจงูใจในการท�ำงานได้ร้อยละ 67.1 สอดคล้องกบั ยงยุทธ โพธทิอง (2546, น. 
บทคัดย่อ) ได้ท�ำการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท�ำงานของพนักงานส�ำนักงานใหญ่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จ�ำนวน 346 คน พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท�ำงานเรื่องความส�ำเร็จในการท�ำงานและการได้รับ
การยอมรบันบัถอื เป็นปัจจยัทีพ่นกังานมรีะดบัความคิดเหน็มาก สอดคล้องกบั วชิาญ เคยการ (2548, น. 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
สังกัดต�ำรวจภูธร จังหวัดชลบุรี จ�ำนวน 333 คน พบว่า แรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจด้านความส�ำเร็จของงานอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับ
ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, น. บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานของบริษัท อดินพ จ�ำกัด 
พบว่า ปัจจยัส�ำคัญทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการท�ำงานอนัดบัแรกคือเงนิเดอืนและผลตอบแทนในการท�ำงาน 
รองลงมาคือ ความรับผิดชอบและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สอดคล้องกับ ธวัชชัย ศรีส�ำราถ 
(2549, น.บทคัดย่อ) ที่กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพิจารณา
ความดีความชอบประจ�ำปี มีความส�ำพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นั่นคือ เมื่อครู
ได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อการด�ำรงชีวิต สวัสดิการที่เหมาะสมและการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่
ยุติธรรม ท�ำให้ครูเกิดความพึงพอใจในการท�ำงานมากขึ้น ต่อมาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผ่าน
ไปยังแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับทฤษฏีการคาดหวังของ Vroom (1994, p.174) ที่ได้เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงานของบุคคล กล่าวว่า ความพึงพอใจคือความรู้สึกมีความสุขเมื่อได้
รับผลส�ำเร็จตามความมุ่งหมาย ต้องการ หรือแรงจูงใจ และสอดคล้องกับ ปรีดา พรมเพชร (2555, น.
99-100) ทีไ่ด้ท�ำการศึกษาแรงจงูใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวในโรงงานอตุสาหกรรม บรษิทั สยาม
อินเตอร์เนชั่นแนลฟู้ด จ�ำกัด อ�ำเภอจะนะ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน
ของแรงงานต่างด้าว ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการยอมรับ
นับถือ พบว่า แรงงานต่างด้าวได้รับค�ำชมเชยในผลการท�ำงานบางครั้ง ส�ำหรับรายได้เป็นแรงจูงใจใน
การท�ำงาน ถ้าเงินเดือนมากจะเป็นแรงจูงใจในการท�ำงาน 
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ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการศึกษาผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะในเรือ่งการสร้างแรงจงูใจในการท�ำงานเพ่ือน�ำไปใช้ในการ
สร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานดังนี้
	 1. ด้านการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน จากผลการวิจัยพบว่า การได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานโดยรวม สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าใน
เขตกรุงเทพมหานครได้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานพบว่า 
ด้านการยกย่องชมเชยมีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด ซึ่งการยกย่องชมเชยเป็นการแสดงออกของเพื่อนร่วมงานคนไทย
ที่แสดงออกต่อแรงงานต่างด้าวชาวพม่า ในลักษณะท�ำให้แรงงานต่างด้าวชาวพม่ารู้สึกถึงความปรารถนา
ดี มีความเป็นห่วงเป็นใย ให้ก�ำลังใจ การให้ค�ำปรึกษา ให้ความช่วยเหลือ และแสดงความยินดี ซึ่งเป็น
แรงผลกัดนัให้แรงงานต่างด้าวชาวพม่าเกดิความภมูใิจ อ่ิมเอมใจ เกิดก�ำลังใจทีจ่ะร่วมมอืร่วมใจกันปฏบิตัิ
งานให้ประสบผลส�ำเร็จ ดังนั้นทางองค์การควรส่งเสริมกิจกรรมแรงงานสัมพันธ์ระหว่างแรงงานคนไทย
กับแรงงานต่างด้าวชาวพม่า ให้มีการท�ำกิจกรรมร่วมกันนอกเหนือจากการท�ำงานร่วมกัน เช่น การจัด
กิจกรรมให้เพ่ือนร่วมงานร่วมอวยพรวันเกิด ไม่ว่าจะเป็นการ์ดหรือมีของขวัญให้กันและกัน อาจรวมถึง
มีการแลกเปล่ียนของขวัญกันในงานเทศกาลต่างๆ การจัดโครงการเพ่ือนช่วยเพ่ือนข้ึนในองค์การ เช่น 
หากมีเพ่ือนร่วมงานคนใดได้รับความเดือดร้อน ต้องการความช่วยเหลือ ให้ทางโครงการเป็นตัวกลาง
ระหว่างพนกังานด้วยกนั เสนอความช่วยเหลือให้กับพนกังานทีเ่ดอืดร้อนไม่ว่าจะเป็นพนกังานคนไทยหรอื
แรงงานต่างด้าวชาวพม่า ท�ำให้พนกังานมคีวามรูส้กึอบอุน่ มทีีพ่ึ่งในยามเดอืดร้อนเกดิการซาบซึง้ในน�ำ้ใจ
ของเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน และการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาระหว่างแผนกภายในองค์การ เพ่ือเช่ือม
ความสมัพันธ์อนัดต่ีอกนั แม้ว่าแรงงานคนไทยกับแรงงานต่างด้าวชาวพม่า จะมคีวามแตกต่างกันทางด้าน
ภาษา สงัคมและวฒันธรรม แต่กีฬาจะเป็นตวัช่วยลดความแตกต่างนีท้�ำให้ทัง้สองฝ่ายได้มคีวามสมัพันธ์อนัดี
ต่อกัน กีฬาช่วยให้พนักงานมีน�้ำใจนักกีฬา รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย มีสมรรถภาพที่ดีทั้งทางร่างกายและ
ทางจิตใจ รวมทั้งมีสุขภาพที่ดีที่เกิดจากการออกก�ำลังกาย ใช้เวลาว่างได้เกิดประโยชน์สูงสุด เมื่อ
พนักงานสุขภาพแข็งแรงจะส่งผลดีแก่องค์การ เพราะช่วยลดอัตราการลาป่วยของพนักงาน จาก
กิจกรรมดังที่กล่าวมาข้างต้น สามารถช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า 
ในเขตกุรงเทพมหานครได้มากขึ้น
	 2. ด้านความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร 
เมื่อพิจารณารายด้านของความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนพบว่า ด้านการเลื่อนข้ันเงินเดือนมีค่าเฉลี่ย
ต�ำ่สดุ ซึง่การเล่ือนข้ันเงินเดอืนคือการทีพ่นกังานได้รบัการปรบัค่าจ้าง เงนิเดอืน ค่าตอบแทนทีสู่งข้ึนไม่ว่า
จะเป็นเลื่อนขั้นเงินเดือนตามการประเมินผลงาน อายุงาน ต�ำแหน่งงานที่สูงขึ้น หรือการพิจารณาความดี
ความชอบดงันัน้ องค์การจงึต้องมกีารพัฒนาระบบการปรบัค่าจ้างให้กับพนกังานทีชั่ดเจน มข้ัีนตอน พนกังาน
สามารถรับรู้และมีความคาดหวังในค่าตอบแทนที่เพ่ิมข้ึนได้ ไม่ว่าจะเป็นการปรับค่าจ้างตามผลงานตาม
ความสามารถตามอายุการท�ำงานของพนักงาน หรือพิจารณาความดีความชอบเมื่อพนักงานมีการรับรู้ถึง
โอกาสของการได้รบัการปรบัค่าตอบแทนทีเ่พ่ิมข้ึนพนกังานจะรูส้กึมคีวามคาดหวงั ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม
ไปในทางบวกเช่น มีการท�ำความดีความชอบมากขึ้น ตั้งใจท�ำงานมากขึ้น ลดอัตราการเปลี่ยนงาน และ
การลาออกจากงานของพนกังาน เป็นต้น ซึง่เป็นแนวทางในการช่วยเพ่ิมแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานได้
	 3. จากผลการวิจัยพบว่า การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทน อย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า
ในเขตกรุงเทพมหานครได้โดยด้านที่สามารถพยากรณ์ได ้ คือ การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
ด้านการยกย่องชมเชย เป็นตวัแปรพยากรณ์ตวัแรก ตวัแปรการได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงานด้านความ
ส�ำเรจ็ในผลงานเป็นตวัแปรพยากรณ์ทีส่อง และตวัแปรความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ด้านความโปร่งใสใน
ค่าตอบแทนเป็นพยากรณ์ตัวที่สาม
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	 ดังนั้น องค์การควรให้ความส�ำคัญในการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ด้านการยกย่อง
ชมเชย ด้านความส�ำเร็จในผลงานและความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ด้านความโปร่งใสในค่าตอบแทน
โดยการจดักจิกรรมเสรมิความสมัพันธ์อนัดต่ีอกันระหว่างพนกังาน สนบัสนนุให้พนกังานมคีวามรบัผดิชอบ
ที่ได้รับมอบหมายร่วมกัน มีความร่วมมือในการท�ำงานให้บรรลุผลส�ำเร็จ ควบคู่ไปกับสื่อสารที่ชัดเจนถึง
วัตถุประสงค์และกฎเกณฑ์ของระบบการจ่ายค่าตอบแทน วิธีการ วันและเวลาในการจ่ายค่าตอบแทน
รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนให้ตรงต่อเวลา

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำงานวิจัยครั้งต่อไป
	 1. การศึกษาครั้งนี้เป็นศึกษาการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ
แรงงานต่างด้าวชาวพม่าในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาจึงไม่สามารถอ้างอิงถึงกลุ่มตัวอย่างใน
จังหวัดอื่นๆ ได้ ดังนั้นจึงควรท�ำการศึกษาต่อกับแรงงานต่างด้าวชาวพม่าในจังหวัดอื่นๆ ต่อไป 
	 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอื่นๆ ที่อาจมีผลต่อแรงจูงใจในการท�ำงาน เช่น โอกาส
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นโยบายและการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา คุณลักษณะ
ของหัวหน้างาน การปรับตัวทางสังคมของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า เป็นต้น
	 3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลควรใช้วิธีอื่นๆ จากกลุ่มตัวอย่าง เช่น วิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 
เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น

สรุป
	 การศึกษาครั้งนี้ ท�ำให้ทราบถึงระดับและทิศทางความสัมพันธ์ของการได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกับแรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า
ในเขตกรุงเทพมหานคร และทราบถึงการพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวชาวพม่า
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 
ข้อเสนอแนะที่ผู้วิจัยสรุปได้จากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารองค์การ ผู้จัดการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีลูกจ้างทั้งคนไทยและแรงงานต่างด้าวชาวพม่า สามารถน�ำไปใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงนโยบายการท�ำงานต่างๆ ทั้งในด้านการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
การตระหนักถึงความส�ำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างแรงงานคนไทยกับแรงงานต่างด้าวชาวพม่า ไม่ว่า
จะเป็นการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างแรงงานคนไทยและแรงงานต่างด้าวชาวพม่า 
การปรับปรุงเชิงนโยบายด้านการท�ำงานร่วมกันเพื่อลดความแตกต่างในด้านภาษา สังคม และวัฒนธรรม 
การพัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบจูงใจ พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท�ำให้
พนักงานมีเป้าหมายในการท�ำงาน มีความคาดหวังและปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางบวกเพ่ือ
เป้าหมายนั้น ช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน และเป็นผลให้แรงงานต่างด้าวชาวพม่ามีแรงจูงใจ
ในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น ท�ำให้งานประสบความส�ำเร็จ ส่งผลให้องค์การมีผลประกอบการที่ดี
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