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Abstract 

 This article aimed to study the impact of each variable on quality of work life (QWL), training 

and development program (TND), job satisfaction (JS), and organizational commitment (OC) to 

employee retention (ER) of Myanmar workers in Samutsakorn Province. It was a mixed method that 

focused on quantitative and qualitative data collection. Qualitative data were used by in-depth 

interviews with key informants who are experts, total of 12 cases to confirm the idea from the 

interview to draw conclusions from the research. Quantitative data was collected by a questionnaire 

from 6 1 6  Myanmar workers in the seafood processing industry in Samutsakorn Province. Analyze 

the data by Structural Equation Modeling (SEM) Program. Data were collected using questionnaires 

that passed reliability-tested questionnaires, Cronbach’s Alpha ≥ .70 and Corrected Item-Total 

Correlation ≥ .30. The results of this research show that JS has the greatest influence on ER. 

Although negatively due to the COVID-19 situation, JS has no sufficient effect on employee retention. 

Due to the shortage of workers in every industry, workers have more choices to compare their 

benefits. Therefore, employee retention must take into account that QWL will affect TND, causing 

the Myanmar workers to have JS and OC, resulting in the workers' remaining in the organization. 
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บทคัดย่อ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของแต่ละตัวแปรในด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) 

โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงาน (TND) ความพึงพอในในงาน (JS) และความผูกพันองค์การ(OC) ต่อการ

คงอยู่ของแรงงาน (ER) ชาวเมียนมาในจังหวัดสมุทรสาคร โดยเป็นการวิจัยเชิงสำรวจแบบผสม ที่มุ่งเน้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเชงิปริมานและเชงิคุณภาพ เชงิคุณภาพมกีารสัมภาษณ์เชงิลึกผู้ให้ขอ้มูลหลัก คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 12 

ราย เพื ่อยืนยันแนวคิดจากการสัมภาษณ์ เพื ่อใช้สรุปผลการวิจัย เชิงปริมาณใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

แบบสอบถามจากแรงงานชาวเมียนมา ในอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร จำนวน 616 คน 

วเิคราะห์ข้อมูลดว้ยตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์ความเชื่อถือได้ 

ครอนบัคแอลฟา ≥ .70 และ Corrected Item-Total Correlation ≥ .30 จากผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า JS มี

อิทธิพลต่อ ER มาก แม้จะเป็นไปในทางลบ เนื่องด้วยสถานการณ์โควิด-19, JS อย่างเดียว ไม่เพียงพอต่อการคงอยู่

ของแรงงาน เกิดการขาดแคลนแรงงานในทุกอุตสาหกรรม แรงงานมทีางเลือกในการเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีได้รับ

มากขึ้น การคงอยู่ของแรงงงานจึงต้องคำนึงถึง QWL ที่จะส่งผลต่อTND จนทำให้แรงงานชาวเมียนมาเกิด JS และเกิด 

OC เป็นผลให้แรงงานเกิดการคงอยู่ในองค์การต่อไป  

 

คำสำคัญ: คุณภาพชีวิตการทำงาน; โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนา; ความพึงพอใจในงาน; ความผูกพันต่อ

องค์การ; การคงอยู่ของแรงงาน 

 

บทนำ 
 อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาครมีการพัฒนาและขยายตัวมาอย่างต่อเนื่องจึงเกิด

ความตอ้งการด้านแรงงานเพิ่มขึ้น ประกอบกับปัจจุบันแรงงานไทยมีอยู่อย่างจำกัด และสังคมไทยเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 

ส่งผลให้จำนวนแรงงานลดลงและไม่เพียงพอต่อความต้องการของภาคการผลิต การหาแรงงานไทยมาทำจึงค่อนข้าง

ยาก หรืออาจจะหาได้แต่ต้องจ่ายค่าตอบแทนสูงและมีเงื่อนไขการทำงานที่มาก อีกทั้งแรงงานไทยเลือกงานและไม่

ต้องการทำงานหนักประเภท 3D คือ สกปรก (Dirty) อันตราย (Dangerous) และยากลำบาก (Difficult)  ด้วยสาเหตุนี้

ทำให้แรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการของผู้ประกอบการหรือองค์การ ดังนั้นการนำเข้าแรงงานต่างด้าวถือเป็น

แนวทางหนึ่งในการแกปั้ญหา จากบริบทในปัจจุบันของประเทศไทย การพึ่งพงิแรงงานชาวเมยีนมาจึงเป็นอีกทางเลือก

ที่นำมาทดแทนได้  และมีความจำเป็นอย่างยิ่งในการนำเข้าแรงงานชาวเมียนมาเพื่อเป็นการตอบสนองสภาวะขาด

แคลนตลาดแรงงานในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาครเพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจต่อไป   

 อย่างไรก็ตามผู้ประกอบการยังพบว่ามีปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากผู้ใช้แรงงานชาวเมียนมาเช่นกัน พบว่า

แรงงานชาวเมียนมา เปลี่ยนงานบ่อย มีการลาออกจากงานแบบกระทันหันไม่บอกกล่าว (Thanwattanasiri, 2011;  

Pikulhom, 2018) จากการศึกษายังพบว่าแรงงานต่างด้าวสัญชาติเมียนมาที่ทำงานในประเทศไทยเป็นระยะเวลา
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มากกว่า 1-3 ป ีมแีนวโนม้วางแผนยา้ยถิ่นกลับประเทศของตน (Chimmamee & Wongboonsin, 2014; Piemkla, 2015; 

Leerasiri, 2020) ประกอบกับช่วงสถาณการณ์โควดิ แรงงานมกีารย้ายถิ่นฐานกลับประเทศบ้านเกิดจำนวนมากตั้งแต่

ปี 2563 และไม่สามารถกลับเข้ามาทำงานในประเทศไทยได้เนื่องด้วยวิกฤต COVID-19 และมีแรงงานต่างด้าวส่วน

หนึ่งที่ใบอนุญาตทำงานหมดอายุได้เดินทางกลับไปต่อใบอนุญาตที่ประเทศตน ตั้งแต่เดือนมกราคม-เมษายน 2564 

เฉลี่ยเดือนละ 90,000-100,000 คน และจากปัญหาโควิดระลอกใหม่ที่ทำให้แรงงานกลับประเทศไปอีกส่วนหนึ่ง

ในช่วงเดือนมีนาคม-เมษายนที่ผ่านมา ทำให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน ทั้งในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการค้า

บริการ และภาคเกษตรประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานประมาณ 5 แสนคน (Prachachat, 2021) การคงอยู่ของ

แรงงานชาวเมียนมาจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของทั้งระดับจุลภาคและมหภาค เป็นแรง

ขับเคลื่อนสำคัญของระบบเศรษฐกิจให้เติบโตได้อย่างทั่วถึงและยั่งยืน อีกทั้งยังเพิ่มศักยภาพการผลิต ( Potential 

output) ของประเทศให้สูงขึ้นได้ (Siksamat, 2013) 

 องค์การหรือผู้ประกอบการที่ไม่สามารถรักษาแรงงานชาวเมียนมาให้คงอยู่กับองค์การได้ จะส่งผลให้

องค์การนั้นเกิดต้นทุนในการจัดการแรงงานที่เพิ่มสูงขึ้น ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานต่าง ๆ เช่น ค่าฝึกอบรม 

ค่าใช้จ่ายในการดำเนินการด้านจดทะเบียนแรงงาน การเสียเปรียบเชิงการแข่งขันทางด้านการผลิต เนื่องจาก

อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล ไม่สามารถใช้เครื่องจักรได้ จำเป็นต้องใช้ทักษะ ความชำนาญและความรวดเร็ว ใน

ขั้นตอนการแปรรูปอาหารทะเลให้ทันท่วงที เช่น การแกะกุ้ง การแล่ปลา ซึ่งแรงงานตอ้งใชค้วามแม่นยำและรวดเร็วใน

กระบวนการผลิต หากแรงงานลาออกหรือหมุนเวยีน จะทำให้ประสิทธิภาพในการผลิตลดลง สินค้าเกิดความเสียหาย 

มีต้นทุนที่เพิ่มขึ้น เนื่องจากแรงงานใหม่ยังขาดความชำนาญ ขาดทักษะและขาดประสบการณ์ในงาน ดังนั้นการขาด

แคลนแรงงานชาวเมียนมาจึงส่งผลกระทบในทางลบต่อประสิทธิภาพและการดำเนินงานโดยรวมขององค์การ 

(Chanthaphong, Singhaphong & Lertpiantham, 2018) 

 อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลกระทบต่อการคงอยู ่ของแรงงาน 

นอกจากนั้นแล้วยังพบว่า โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงานของแรงงาน ความพึงพอในในงาน และความ

ผูกพันองค์การ ยังสามารถส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ของแรงงานเช่นกัน ดังนัน้จากปรากฎการณ์ดังกล่าวข้างต้นนี้ทำ

ให้ผู้วจิัยสนใจที่จะศกึษาผลกระทบของแต่ละตัวแปรในด้านคุณภาพชวีติการทำงาน(QWL) โปรแกรมการฝึกอบรมและ

การพัฒนาในงาน (TND) ความพงึพอในในงาน (JS) และ ความผูกพันองค์การ(OC) ต่อการคงอยู่ของแรงงาน (ER) ชาว

เมียนมาในจังหวัดสมุทรสาคร กล่าวคือ แรงงานชาวเมียนมาต้องได้รับการบริหารจัดการที่มีคุณภาพชีวิตที่ดี มี

โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนา จนสามารถสร้างความพึงพอใจในงาน จนเกิดความผูกพันต่อองค์การและทำให้

เกิดการคงอยู่ (ไม่ลาออก) ไม่เกิดการเคลื่อนย้ายแรงงานกลับประเทศบ้านเกิด หรือหมุนเวียนไปองค์การอื่น  ๆ ของ

แรงงานชาวเมียนมา ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยรูปแบบของแรงงานชาวเมียนมาในอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล

ของจังหวัดสมุทรสาครจะเป็นตัวแบบให้องค์การธุรกิจอื่น ๆ นำไปประยุกต์ใช้เพื่อให้แรงงานต่างด้าวยังคงอยู่ใน

องค์การต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทำงานต่อโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงานต่อ

ความพงึพอในในงานต่อความผูกพันองค์การของชาวเมยีนมา 
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2. เพื่อศึกษาผลกระทบของโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงานต่อความพึงพอใจในงานต่อความ

ผูกพันองค์การของแรงงานชาวเมยีนมา 

3. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันองค์การ และการคงอยู่ของแรงงานชาว

เมยีนมา 

4. เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันองค์การต่อการคงอยู่ของแรงงานชาวเมยีนมา 

 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา ศกึษาตัวแปรต่าง ๆ ดังปรากฎในตัวแบบจำลองกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 

 
ภาพท่ี 1 ขอบเขตการวิจัยด้านเนือ้หา หรือ ตัวแปรในตัวแบบจำลองกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

จากแผนภาพที่ 1 ตัวแปรหลักที่จะศึกษาในการวิจัยครั้งนี้คือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน  โปรแกรมการ

ฝึกอบรมและพัฒนา ความพงึพอใจในงาน ความผูกพันองค์การ และการคงอยู่ของแรงงานชาวเมยีนมา 

 ขอบเขตด้านประชากร ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหาร

องค์การหรือหัวหน้างาน และแรงงานชาวเมียนมา เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ โดยแบ่งเป็นกลุ่มบริษัท แพนฟู๊ด จำกัด 4 ราย 

กลุ่มบริษัท พัทยาฟู๊ดอินดัสตรี จำกัด อกีจำนวน 4 ราย และกลุ่มบริษัท พซีีทูน่า จำกัด อกีจำนวน 4 ราย รวม 12 ราย 

เพื่อยืนยันแนวคิดเพื่อใช้สรุปผลการวิจัย ต่อมาเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากแรงงานชาวเมียนมา ใน

อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร  

ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ องค์การหรือสถานประกอบการที่เป็นอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในเขต

สมุทรสาคร   

 ขอบเขตด้านเวลา คือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลในภาคสนามประมาณเดอืน มถิุนายน - กันยายน พ.ศ. 2564 

 สมมตฐิานการวิจัย  

สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลกระทบทางบวกต่อโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนาในงาน 

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏบัิตงิาน 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันองค์การของผู้ปฏบัิตงิาน 

สมมติฐานที่ 4 โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาในงานมีผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของ

ผู้ปฏบัิตงิาน 



   
  ปีที่ 16 ฉบับท่ี 47 กรกฎาคม – สิงหาคม 2565 - TCI กลุ่มท่ี 1 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2564-2567

 
 

 

Rajapark Journal Vol. 16 No. 47 July – August 2022                                                                  145 

สมมติฐานที่ 5 โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาในงานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันองค์การของ

ผู้ปฏบัิตงิาน 

สมมติฐานท่ี 6 ความพงึพอใจในงานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันองค์การของผู้ปฏบัิตงิาน 

สมมติฐานท่ี 7 ความพงึพอใจในงานมผีลกระทบทางบวกต่อการคงอยู่ของผู้ปฏบัิตงิาน 

สมมติฐานท่ี 8 ความผูกพันองค์การมผีลกระทบทางบวกต่อการคงอยู่ของผู้ปฏบัิตงิาน 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
แรงงานชาวเมยีนมากับอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล การเข้ามาของแรงงานชาวเมียนมาเกิดจากแนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศ ประกอบด้วย ปัจจัยผลักดัน (Push factor) จากประเทศท่ี

แรงงานย้ายออกมา และปัจจัยดึงดูด (Pull Factor) จังหวัดสมุทรสาครมีแรงงานชาวเมียนมามาทำงานมากที่สุดใน

ประเทศไทยถึง 200,969 คน ขณะกรุงเทพมหานคร มีเพียง 150,578 คน (The Foreign Workers Administration 

Office, Ministry of Labor, Thailand, 2020) ประเทศไทยมีความจำเป็นที่ต้องนำเข้าแรงงานต่างด้าวจากประเทศเพื่อน

บ้านเพื่อนำมาใชเ้ป็นแรงงานทดแทนแรงงานไทยท่ีขาดแคลน จากอัตราการเกิดท่ีลดลง ประชากรวัยทำงานลดน้อยลง 

และแรงงานในประเทศไม่มีความต้องการทำงานในอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล อีกทั้งในสถานการณ์ โควิด-19

โรงงานอุตสาหกรรมกำลังประสบปัญหาการขาดแรงงาน จึงไม่สามารถทำงานได้เต็มที่ส่งผลให้มีความต้องการ

แรงงานต่างดา้วท่ีมากขึ้น โดยเฉพาะแรงงานเมียนมาในอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลจังหวัดสมุทรสาครบทบาทท่ี

สำคัญของแรงงานชาวเมยีมาที่มผีลต่ออุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล คือ การสร้างเสถียรภาพให้ตลาดแรงงาน ท้ัง

ในระดับจุลภาคและมหภาค ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต สร้างการได้เปรียบเชิงการแข่งขันในภาคอุตสาหกรรม 

การได้เปรียบด้านต้นทุนค่าแรงต่ำ และช่วยเพิ่มอุปทานแรงงานเมื่อเกิดการขาดแคลนแรงงานในประเทศ (Thailand 

Development Research Institute (TDRI), 2011)  

 คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality Of Work Life: QWL) แนวคิดหลักมาจาก Walton ปี 1973, 1974 และ 

1975 ทำให้เกิดการแพร่หลายจนถึงปัจจุบัน เป็นทุกภาคส่วนในองค์การกับผู้ปฏิบัติงานร่วมกันพัฒนาและปรับปรุง

ประสิทธิภาพสภาวะแวดล้อมในการทำงานด้านต่างๆ ทั้งทางด้านกายภาพ ด้านจิตใจ ด้านความสัมพันธ์ และด้าน

ผลตอบแทน สวัสดิการ รางวัลต่าง ๆ ที่ได้รับเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นขององค์การและ

ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย4 ประการ ค่าตอบแทน (Compensation) สภาพแวดล้อมในการทำงาน ( Environment 

and Working Condition) สมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) และ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน

(Growth and Security) คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการตามลำดับขั้นของผู้ปฏบัิติงาน ก่อให้เกิดปัจจัยท้ังทางด้านสุขอนามัย และ แรงจูงใจ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานทุกคนต่าง

มีความต้องการไปตามลำดับขั้นของชีวิตที่เกิดขึ้นจริง ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล และแต่ละ

บุคคลย่อมมีความต้องการที่แตกต่างกัน แรงจูงใจที่ต้องการย่อมต้องแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล (Walton, 1974 & 

1975; Easton & Van Laar, 2013; Reddy & Reddy, 2010) 

 โปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนาแรงงาน (Training And Development Program: TND) เป็นโปรแกรมการพัฒนา

พนักงานมีขอบข่ายครอบคลุมกิจกรรมของการฝึกอบรม (Training) และการ พัฒนา (Development) การฝึกอบรม 

(Training) เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมที่ทำให้พนักงานได้รับความรู้และพัฒนาทักษะและทัศนคติที่จำเป็นในการ

ทำงานปัจจุบัน โดยผ่านการฝึกฝน จนเกิดความชำนาญ การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการในการเรียนรู้ จน
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เกิดทักษะและได้รับประสบการณ์ สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิผลมากขึ้น ทั้งในงานปัจจุบันและในอนาคตการ

พัฒนาเป็นการเตรียมการให้พนักงานมคีวามรู้ ความสามารถและทักษะมากขึน้เพื่อให้มโีอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง

หรือเจรญิก้าวหนา้ มสี่วนทำให้ผู้ปฏบัิตงิานมคีวามมั่นใจว่าสามารถปฏบัิตงิานได้ดี เพิ่มโอกาสได้รับการศึกษา อบรม 

และพัฒนาตนเอง ได้รับความรู้และทักษะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานผิดพลาดน้อยลง ลดความเสี่ยงในด้านสุขภาพและ

ความปลอดภัย เพิ่มการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตาม

ความสนใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย 2 ประการ คือ สมรรถนะอาชีพ (Career Competencies) และประสิทธิ 

ภาพผู้ปฏิบัติงาน (Employee Performance) เกิดจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม เป็นการผสมผสานระหว่าง

ความรู้ การพัฒนาอาชีพ และการตั้งเป้าหมายของอาชีพ กระบวนการการฝึกอบรมและการพัฒนาจำเป็นต้องมีการ

วางแผนและพัฒนาอย่างถูกตอ้ง ประกอบด้วย การวเิคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม การการหนดวัตถุประสงค์

ของการฝึกอบรม การจัดทำแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม การดำเนนิการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรม ใน

แต่ละองค์การต้องมีการออกแบบโปรแกรมให้เหมาะสมต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงาน จึงจะทำให้เกิดประสิทธิภาพต่อ

องค์การ และศักยภาพต่อผู้ปฏบัิติงานได้อย่างสูงสุด (Jehanzeb & Bashir, 2013) 

 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) ทัศนคติเชิงบวกหรือลบของผู้ปฏิบัติงานที่เกี ่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางอ้อม เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมปฏิบัติงานในองค์การ และแสดงความรู้สึกนั้นออกมาซึ่ง

ประกอบด้วย 4 ประการ คือ ความสัมพันธ์ภายในองค์การ (Relationships with Supervisors and Colleagues) ลักษณะ

ของงาน (Work-Itself) การได ้ร ับการยอมร ับ (Recognition) นโยบายและการบร ิหารงาน (Company Policy 

Administration) ซึ่งหลักการเหล่านี้เป็นคุณลักษณะของความพึงพอใจในงาน แนวคิดเกิดจากแรงจูงใจในงาน มีผลต่อ

สภาวะทางจิตใจ ตอบสนองต่อความคาดหวัง และนำไปสู่ผลตอบแทนด้านต่าง ๆ ที่เหมาะสมก็จะทำให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความพงึพอใจในงานได้ (Reddy & Reddy, 2010; Nair & Subash, 2019) 

 ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment: OC) ทัศนคติและความรู้สึกทางบวกของผู้ปฏิบัติงาน 

ความภาคภูมิใจในฐานะสมาชิกขององค์การและความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การต่อไป อันเป็นผลมาจากการ

ยอมรับและความศรัทธาในวัฒนธรรมขององค์การทำให้แรงงานมีความทุ่มเทในการทำงานเพื่อให้องค์การประสบ

ความสำเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งประกอบด้วยความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน มี 3 ประการ คือ ความผูกพัน

ด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความรู้สึกด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งผลความผูกพันต่อองค์การเหล่านี้ 

ทำให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความ รู้สึกที่ดีรักในงานที่ทำ กลัวการสูญเสียในหน้าที่การงานปรารถนา ตั้งใจที่จะอยู่ใน

องค์การ ความรู ้สึกที ่ว่าสมควรอยู่ปฏิบัติงานต่อไป การทำงานอย่างสม่ำเสมอ และผลการปฏิบัติงานที ่ด ีมี

ประสิทธิภาพ (Steers, 1977) 

 การคงอยู่ของผู้ปฏบัิติงาน (Employee Retention: ER) ผู้ปฏบัิตงิานได้รับคุณภาพชีวติการทำงานในด้านต่างๆ

ท่ีดขีึน้ มีการฝึกอบรมและการพัฒนาผู้ปฏบัิตงิาน เพื่อทำให้เกิด ทักษะ ความรู้ ความสามารถจนชำนาญ นำไปสู่ความ

พึงพอใจและความผูกพันองค์การ จนทำให้ผู้ปฏิบัติงานยังคงอยู่ในสถานะการจ้างงานในปัจจุบัน มีองค์ประกอบหลัก 

ๆ 2 ประการ คือ อัตราการลาออกที่ลดลง (Low Turnover Rate) และ ความตั้งใจในการคงอยู่ (Intention to Stay) ซึ่ง

องค์ประกอบทั้งหมดที่กล่าวถึงเหล่านี้เป็นองค์ประกอบหลักที่รวมอยู่ในการคงอยู่ของแรงงาน การสร้างสภาวะใน

องค์การให้ผู้ปฏบัิตงิานไม่คิดหางานใหม่หรือทางเลือกใหม่ในการทำงาน ลดอัตราความตั้งใจในการหมุนเวยีน(ลาออก)

ของผู้ปฏบัิตงิานท่ีมีความเป็นไปได้ว่าจะออกจากงานปัจจุบันท่ีกำลังทำอยู่ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งเสนอว่า

บุคคลที่รู้สึกว่าตนได้รับผลประโยชน์จากผู้อื่นในภายหลังจะรู้สึกว่ามีภาระผูกพันและได้รับการชดเชยในภายหลัง 
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ความพยายามและความภักดีมักจะเห็นได้จากความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าต่อหน้าที่ในการงาน ความตั้งใจที่จะอยู่กับ

นายจ้างปัจจุบัน (Eketu & Ogbu, 2015) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปได้ว่า ผลกระทบของความผูกพันองค์การและบุพปัจจัยต่อการคง

อยู่ของแรงงานชาวเมียนมาในจังหวัดสมุทรสาคร นี้ประกอบไปด้วยตัวแปรหลักๆต่อไปนี้คือ คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน(QWL) มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการทำงาน สมดุลชีวิตกับการทำงาน และ 

ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาแรงงาน (TND) มอีงค์ประกอบ 2 ประการ 

คือ สมรรถนะอาชีพ และประสิทธิภาพผู้ปฏิบัติงาน ความพึงพอในในงาน(JS) มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ความ 

สัมพันธ์ภายในองค์การ ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับและนโยบายและการบริหารงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ (OC) มอีงค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านความรู้สกึ ความผูกพันต่อเนื่อง และความรู้สึกด้านบรรทัด

ฐานทางสังคม การคงอยู่ของแรงงาน (ER) มอีงค์ประกอบ 2 ด้าน คือ อัตราการลาออกท่ีลดลงและความตั้งใจในการ

คงอยู่ 

  

วธิีการดำเนินวจิัย 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยผสมทั้งวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ แบบ Exploratory Sequential Design 

เป็นตัวนําจากการใช้เครื่องมือด้วยแบบสอบถาม ที่เน้นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก

ผู ้บริหารหรือหัวหน้างานและแรงงานชาวเมียนมาที ่เกี ่ยวข้องและเก็บรวบรวมความคิดเห็นของแรงงานด้วย

แบบสอบถามและได้นำความคิดเห็นทั้งสองส่วนมาประมวลผล ยืนยันแนวคิดจากการสัมภาษณ์เชิงลึกอีกครั้ง เพื่อ

ค้นหาตัวแปรเพิ่มเตมินำมาพจิารณาการสร้างกรอบแนวคิด สรุป และรายงานผลการวจิัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ สัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) ผู้บริหารองค์การหรือ

หัวหน้างาน และแรงงานชาวเมียนมาซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 12 ราย โดยแบ่งเป็นกลุ่มบริษัท แพนฟู๊ด จำกัด 4 ราย 

กลุ่มบริษัท พัทยาฟู๊ดอินดัสตรี จำกัด จำนวน 4 ราย และกลุ่มบริษัท พซีีทูน่า จำกัด จำนวน 4 ราย เพื่อยืนยันแนวคิด

จากการสัมภาษณ์เชงิลึก และเพ่ือค้นหาตัวแปรเพิ่มเตมิ เพ่ือสรุป และรายงานผลการวจิัย 

ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ การเก็บรวบรวมความคิดเห็นของแรงงานชาวเมียนมา  เลือก

กลุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื ่องมือในการวิจัย 

แบบสอบถามมีการแปลเป็นภาษาเมียนมา ใช้สถาบันการแปลภาษาที่มีการรับรองจากกรมการกงสุลต่างประเทศ ได้

เก็บแบบสอบถามมีจำนวนทั้งสิ้น 616 ชุด โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มบริษัทแพนฟู๊ด จำกัด 171 ชุด บริษัท พัทยาฟู๊ดอินดัส

ตรี จำกัด อีกจำนวน 297 ชุด บริษัท พีซีทูน่า จำกัด อีกจำนวน 148 ชุด การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้วิธีการ

เก็บโดยขอความช่วยเหลือจากผู้ปฏิบัติงานภายในของทั้ง 3 กลุ่มบริษัท เป็นผู้ทำหน้าที่ในการเป็นผู้เก็บรวบรวม

แบบสอบถาม มีการสุ่มตัวอย่าง การคำนวณปริมาณกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ทราบจำนวนประชากรแน่นอน โดยมีระดับ

ความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และยอมให้คลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอย่างร้อยละ 5 (Vanichbuncha, 2011) ได้จำนวน

การสุ่มตัวอย่างขั้นต่ำเท่ากับ 385 คน แต่ในการเก็บข้อมูลจริงทำการเก็บจำนวน 616 คน เนื่องจากจะทำให้ข้อมูลมี

ความถูกต้องแม่นยำและเกิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  

ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยผู้วิจัยได้ทำการศึกษาทบทวนวรรณกรรมตลอดจนงานวิจัยต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้อง มกีารทำข้อคำถามใหม่ให้สอดคล้องกับบริบทของเร่ืองท่ีได้ทำการศกึษา โดยมีโครงสร้างของแบบสอบถาม 

คือ 1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2. ข้อคำถามเกี่ยวกับตัวแปรในกรอบแนวคดิการวจิัย 3. ความคิดเห็นของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตัวแปรในกรอบแนวคิดการวิจัย  

วิจัยเชิงปริมาณ ใช้ข้อคำถามที่มีการตรวจสอบรายการเป็นแบบการประมาณค่าระดับความคิดเห็น (Rating 

scale) จำนวน 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง ระดับความคดิเห็นมากท่ีสุด, 4 หมายถึง ระดับความคดิเห็นมาก, 3 หมายถึง 

ระดับความคดิเห็นปานกลาง, 2 หมายถงึ ระดับความคดิเห็นน้อย และ 1 หมายถงึ ระดับ ความคิดเห็นน้อยท่ีสุด (Best, 

1981) โดยทำการแบ่งการเก็บขอ้มูล ดังนี้ 

1. ตัวแปรภายนอก (Exogenous variable) ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

2. ตัวแปรใน (Endogenous variable) ประกอบด้วย โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงาน ความพึง

พอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์การ  และ การคงอยู่ของผู้ปฏบัิติงานหรือแรงงาน   

 วิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในลักษณะที่เป็นข้อความเป็นการพรรณนา (descriptive) ใช้การ

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) ที่เป็นบุคลากรผู้บริหารองค์การหรือหัวหน้างาน และ แรงงานชาวเมียนมา 

จำนวน 12 คน สัมภาษณ์เป็นแบบ In-depth Interview คือ ใช้การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง(The Unstructured 

Interview) เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีอิสระในการตอบและแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่  และ สัมภาษณ์ยืนยันผล

จากการวิจัยเชิงปริมาณ เพื ่อยืนยันแนวคิด มุ ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปเชิงปริมาณ โดยการใช้ข้อมูลจาก

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือท่ีเป็นตัวเลขเพื่อยืนยันสมมติฐาน 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

สัมภาษณ์และแจกแบบสอบถามตามจำนวนที่สุ่มตัวอย่างได้ จัดส่งเอกสารผ่านฝ่ายบุคคลขององค์การที่ได้

ขอความอนุเคราะห์ เพื่อกระจายแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างตามจำนวนที่กำหนด ทำการรวบรวมข้อมูล และ

ตรวจสอบความถูกต้อง ประมวลผลโดยการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป  นำข้อมูลท่ีได้จากการประมวลผล มา

ทำการวเิคราะห์ สังเคราะห์และสรุปผลข้อมูลต่อไป 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื  

ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามส่งให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) จำนวน 5 

ท่าน และทำการตรวจสอบความเท่ียงตรงมาตรวัดเป็นการพิจารณารายดา้นของตัวแปรซึ่งองค์ประกอบด้านน้ันๆ ด้วย

สถิต ิCronbach’s Alpha Coefficient ได้ค่ามากกว่า 0.7 จากนั้นนำเครื่องมือท่ีผ่านการตรวจสอบมาแก้ไขปรับปรุง และ

นำไปทดลอง (Try out) จำนวน 40 คน เพื่อทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อคำถามและเป็นการวัดความ

สอดคล้องภายใน (Internal consistency model) ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของสมมติฐาน ผู ้วิจัยได้ใช้การ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s  Product-Moment  Correlation  Coefficient) เพื่อใช้เป็น

ข้อมูลพืน้ฐานในการวิเคราะห์โมเดล (Kemket, 2012) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้นำข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์มาทำการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา จัดหมวดหมู่ เรียบ

เรียง และสรุปผลการสัมภาษณ์ 
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ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้นำมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์โดยนำเสนอข้อมูลทางสถิติ 2 

ส่วนคือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติอ้างอิงเป็นการนำวิธีการทางสถิติมาใช้สำหรับทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis 

Testing) เพื่อหาความสัมพันธ์และหาระดับปัจจัยที่มีผลกระทบต่อตัวแปรทั้งทางตรงและทางอ้อม ด้วยตัวแปรแบบ

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)   

สถิติพรรณนา นำเสนอค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 

สถิติอ้างอิง ด้วยตัวแบบจำลองการวัดค่าตัวแปร Confirmatory Factor Analysis (CFA) พร้อมทั้งส่วนตัว

แบบจำลองสมการโครงสร้างท่ีเป็น Structural Equation Modeling (SME) โดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพวิเตอร์ 

 

ผลการวจิัย  
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 616 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจำนวน 331 คน คิดเป็นร้อยละ 53.7 มีช่วง

อายุระหว่าง 31- 40 ปี จำนวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 49.2  มปีระสบการณ์ในการทำงาน 1-3 ปี ขึน้ไป จำนวน 419 

คน คิดเป็นร้อยละ 68.0 และ ทำงานที่บริษัท พัทยาฟู๊ด จำนวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 บริษัทแพนฟู๊ด จำนวน 

171 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 และ บริษัท พีซีทูน่า จำนวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 24 

ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของตัวแปรแต่ละปัจจัย 

 ตัวแปรด้านคุณภาพชีว ิตการทำงาน (Quality of Work Life : QWL) มีองค์ประกอบ  4 ด้าน คือ ด้าน

ค่าตอบแทน (Compensation : QWL1 – QWL2) ด้านสภาพแวดลอ้มในการทำงาน (Environment and Working Condition 

: QWL3 – QWL4) ด้านสมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance : QWL5 – QWL6) ด้านความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน (Growth and Security : QWL7 – QWL8)   

ต ัวแปรด ้านโปรแกรมการฝ ึกอบรมและการพ ัฒนาในงาน ( Training And Development : TND ) มี

องค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ด้านสมรรถนะอาชีพ(Career Competencies : TD1 – TD3) ด้านประสิทธิภาพผู้ปฏิบัติงาน   

(Employee Performance : TD4 – TD6) 

ตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction : JS ) มีองค์ประกอบ  4  ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์

ภายในองค์การ (Relationships with Supervisors and Colleagues : JS1 – JS2) ด้านลักษณะของงาน (Work-Itself : 

JS3 – JS4) ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition : JS5 – JS6) ด้านนโยบายการบริหารงาน (Company Policy 

Administration : JS7 – JS8) 

ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การ  (Organization Commitment : OC) มีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ด้าน

ความผ ูกพันด้านความรู ้ส ึก (Affective Commitment : OC1 – OC3) ด ้านความผูกพันต ่อเน ื ่อง (Continuance 

Commitment : OC4 – OC5) ด้านความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานสังคม (Normative Commitment : OC6 – OC7) 
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ตัวแปรด้านการคงอยู่ของผู้ปฎิบัติงานหรือแรงงาน (Employee  Retention : ER) มีองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ 

อัตราการลาออกที่ลดลง (Low Turnover Rate  : ER1 – ER3) ความตัง้ใจในการคงอยู่ (Intention to Stay : ER4 -ER6) 

จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นของตัวแปรมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าในช่วง 3.76 – 

3.98 โดยปัจจัยตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) มีค่าเฉลี่ยรวมสูงสุด รองลงไปคือ โปรแกรมการฝึกอบรมและ

การพัฒนาในงาน(TND ) และ ความพงึพอใจในงาน (JS ) 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ความเหมาะสมของตัวแบบ “ผลกระทบของความผูกพันองค์การและบุพปัจจัยต่อการ

คงอยู่ของแรงงานชาวเมยีนมาในจังหวัดสมุทรสาคร” โดยแบ่งเป็นขัน้ตอนดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้าง (Confirmatory Factor 

Analysis: CFA) จากตารางท่ี 2 พบว่า ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) จะต้องมี

ค่า ≥ 0.50 และค่าความเที่ยงเชิงโครงสร้าง (Composite Reliability: CR) จะต้องมีค่า ≥ 0.60 เมื่อพิจารณาค่า AVE 

และค่า CR พบว่า ตัวแปรทุกตัวในกรอบแนวคดิการวจิัยผ่านตามเกณฑ์ท่ีได้กำหนดไว ้ดังนัน้ สรุปได้ว่าทุกรายการข้อ

คำถามมีความตรงเชงิโครงสร้าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นแต่ละ

ปัจจัยในกรอบแนวคิดการวิจัย 

ตารางท่ี 2 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อ

ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้ง (CFA) 

ภาพที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสรา้ง (SEM) 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 

H1 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสรา้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั ้นตอนที ่ 2 การทดสอบตัวแบบตามกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัยด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร์ พบว่า ภาพท่ี 2 แสดงตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ท่ีผู้วิจัยได้

ทำการเก็บรวบรวมมาจากภาคสนาม โดยการพิจารณาผลค่าสถิติจากผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการ

โครงสร้าง ตามตารางที่ 3 สรุปได้ว่า ผลท่ีได้สนับสนุนทุกเกณฑ์ชี้วัดทางสถิต ิ 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย เมื่อพิจารณาค่าสถิติสัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ

ควบคู่กับการพิจารณาค่า t-statistics พบว่า ไม่สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 2 สมมติฐาน คือ สมมติฐานที่ 

5(H5) โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงานมผีลกระทบทางบวกต่อความผูกพันองค์การของผู้ปฏิบัติงาน มีค่า 

t-statistics น้อยกว่า 1.96 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และสมมติฐานที่ 7(H7) ความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลกระทบ

ทางบวกต่อการคงอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) -2.918 แม้จะมีนัยสำคัญทางสถติิก็

ตาม และสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 6 สมมติฐาน เพราะค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุของ 7 

สมมติฐานนี้ H1, H2, H3, H4, H6, H8, H9 มีค่า t-statistics มากกว่า 1.96 มนีัยสำคัญทางสถิต ิดังปรากฏรายละเอียด

ในภาพท่ี 2 (Vanichbuncha, 2011) 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยตามภาพท่ี 2 สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรภายนอกท่ีส่งผลกระทบไปยังตัวแปรภายใน 

3 เส้น คือ QWL มผีลกระทบทางตรงต่อ TND ต่อ JS และต่อ OC ต่างก็มีนัยสำคัญทางสถิต ิส่วนตัวแปรภายในท่ีส่งผล

กระทบไปยังตัวแปรภายใน คือ TND มีผลกระทบทางตรงต่อ JS ส่วน JS มีผลกระทบทางตรงต่อ OC แต่ JS ไม่มี

ผลกระทบทางตรงต่อ ER ส่วน OC มผีลกระทบทางตรงต่อ ER สรุปท้ัง 4 เส้น ต่างก็มีนัยสำคัญทางสถิต ิมีแค่ TND ท่ี

มผีลกระทบทางตรงต่อ OC อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติ  

อภิปรายผล   
วัตถุประสงค์วิจัยข้อที่ 1 กำหนดไว้ว่าเพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) ต่อโปรแกรม

การฝึกอบรมและการพัฒนาในงาน (TND) ต่อความพึงพอในในงาน (JS) ต่อความผูกพันองค์การ (OC) ของชาวเมียน

มาจากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 นี้สามารถแยกออกเป็นสมมติฐานการวิจัยได้ 3 สมมติฐาน คือ H1, H2, H3 จากการทำ

การวิจัยพบว่าด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) มีผลกระทบทางบวก ต่อโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาใน
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งาน (TND) ของผู้ปฏิบัติงานในระดับที่สูง ต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน  (JS) ในระดับปานกลาง และต่อ

ความผูกพันองค์การของผู้ปฏิบัติงาน (OC) ในระดับที่ต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Kulkarni (2013) ท่ีกล่าวว่าโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนา (TND) ช่วยในการเสริมสร้าง QWL ของพนักงานและ

การพัฒนาองค์การ ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสถานที่ทำงานและสร้างประสิทธิผลให้เพิ่มขึ้น ทำ

ให้พนักงานสามารถพัฒนาทักษะภายในองค์การได้ดียิ่งขึ้น QWL จึงมีนัยสำคัญทางบวกตอ่ TND เช่นเดียวกับงานวิจัย

ของ Reddy & Reddy (2010) ที่กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QWL) มีนัยสำคัญทางบวกต่อความพึงพอใจใน

งาน(JS) กระตุ้นพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่องานและความตั้งใจจะอยู่ในองค์กรไปอีกนาน และสอดคล้องกับ

การศึกษาของ Astrianti, Najib & Sartono (2020) ที่วิเคราะห์ผลกระทบของ QWL ต่อความตั้งใจในการลาออกผ่าน

องค์การผ่านความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าที่บัญชีในบริษัทไมโครไฟแนนซ์ ผลการศึกษานี้บ่งชี้ว่าการเพิ่ม QWL มี

นัยสำคัญเชงิบวกต่อความผูกพันขององค์การ  

 วัตถุประสงค์วิจัยขอ้ท่ี 2 กำหนดไวว้่า เพื่อศึกษาผลกระทบของโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาในงาน

(TND) ต่อความพงึพอใจในงาน (JS) ต่อความผูกพันองค์การ (OC) ของแรงงานชาวเมยีนมา จากวัตถุประสงค์ของข้อท่ี 

2 นี้ สามารถแยกออกเป็นสมมติฐานการวิจัยได้ 2 สมมติฐาน คือ H4 และ H5 จากการทำการวิจัยพบว่า ด้าน

โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนา (TND) มีผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (JS) ของผู้ปฏิบัติงานใน

ระดับปานกลางอย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิและด้านโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนา (TND) มผีลกระทบทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ (OC) ของผู้ปฏิบัติงานในระดับต่ำอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Chaudhary & Bhaskar (2016) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนา (TND) และ

ความพึงพอใจในงาน (JS) ในภาคการศึกษาพบว่า TND ช่วยทำให้พนักงานมีการเติบโตของอาชีพพร้อมกับ

ผลประโยชน์ทางการเงินอื่น ๆ เช่น ขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นและสิ่งจูงใจ ผลลัพธ์ที่ได้พิสูจน์ได้ว่า โปรแกรมการ

ฝึกอบรมและพัฒนา (TND) นำไปสู่ผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (JS) มีนัยสำคัญทางสถิติ ต่างจาก

งานวิจัยของ Hussain, Asad & Hanif (2020) พบว่า TND มีผลทางบวกต่อ OC อย่างมีนัยสำคัญในระดับที่สูงมาก ซึ่ง

ผลที่ได้ไม่สอดคล้องกับผู้วิจัยแต่จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่าจาก

สถานการณ์โควิดในปัจจุบัน ความตอ้งการแรงงานชาวเมียนมาในอุตสาหกรรมต่าง ๆ สูงขึน้มากกว่าในอดีตท่ีผ่านมา 

แรงงานมทีางเลือกในงานมากขึ้น ไม่เพยีงแต่อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล แมแ้ต่สายงานอุตสาหกรรมอื่น ๆ ก็ต่าง

มีความต้องการบุคลากรแรงงานด้วยกันทั้งนั้น ตัวแปรด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาแรงงานจึงยังไม่เพียงพอที่จะ

จูงใจให้แรงงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากแรงงานชาวเมียนมายังเป็นแรงงานที่ใช้ทักษะต่ำอยู่ การ

ฝึกอบรมการพัฒนาในอาชีพงานจึงขึ้นอยู่กับเฉพาะตัวบุคคล การมีโปรแกรมฝึกอบรมและการพัฒนางาน จึงยังไม่

เหมาะสมกับบริบทของแรงงานท่ีจะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ซึ่งแตกต่างจากแรงงานคนไทยท่ัวไป  

วัตถุประสงค์วิจัยข้อที่ 3 กำหนดไว้ว่าเพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงาน (JS) ต่อความผูกพัน

องค์การ (OC) และการคงอยู่ของแรงงานชาวเมียนมา (ER) จากวัตถุประสงค์ของข้อที่ 3 นี้ สามารถแยกออกเป็น

สมมติฐานการวิจัยได้ 2 สมมติฐาน คือ H6 และ H7 จากการทำการวิจัยพบว่า ด้านความพึงพอใจในงาน (JS) มี

ผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันองค์การ (OC) ของผู้ปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และความพึง

พอใจในงาน (JS) ไม่ส่งผลกระทบทางบวกต่อการคงอยู่ของผู้ปฏิบัตงิาน (ER) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Sulistiyowat (2019) ที่ศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงาน (JS )ต่อความผูกพันองค์กร (OC) กับ

การพัฒนาอาชีพโดยมีตัวแปรคั่นกลางพนักงานฝ่ายการผลิตประเทศอินโดนีเซีย พบว่า JS มีผลกระทบทางบวกต่อ 
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OC อย่างมีนัยสำคัญมากกว่าการพัฒนาอาชีพของพนักงานต่างจากงานวิจัยของ Biason (2020) ที่ได้ทำการศึกษา

พนักงานที่ทำงานอยู่เมืองบาเกียว ประเทศฟิลิปปินส์ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน (JS) ช่วยเพิ่ม

การคงอยู่ของพนักงาน (ER) อย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นมักส่งผลให้ระดับการรักษาพนักงานท่ี

สูงขึน้ แตกต่างจากผลการวจิัยของผู้วจิัย ท่ีพบว่าค่าสถิติท่ีได้จากการวเิคราะห์นี้ช้ีให้เห็นอย่างชัดเจนว่าความพึงพอใจ

ในงาน (JS) มีผลกระทบทางลบต่อตัวแปรการคงอยู่ของแรงงาน (ER) ในระดับที่สูง เพื่อเป็นการยืนยันสมมติฐานได้มี

การสัมภาษณ์เชิงลึก มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่าจากสถานการณ์โควิด-19 ความพึงพอใจเพียงอย่างเดียวไม่

สามารถเหนี่ยวร้ังแรงงานไว้ในอุตสาหกรรมได้อกีต่อไป ประกอบกับการขาดแคลนแรงงานอย่างหนักยิ่งเพิ่มทางเลือก

ในงานของแรงงานให้สูงขึ้น ผลตอบแทน ประโยชน์ สวัสดิการ ข้อเสนอต่าง ๆ ที่องค์การมีให้แรงงานก็มากยิ่งขึ้นตาม

ไปด้วย เพื่อจูงใจให้แรงงานเข้ามาทำงาน ย้ายงาน เปลี่ยนงาน การโดนชักชวนด้วยผลประโยชน์ที่ดีกว่าเหนือกว่า ทำ

ให้แรงงานหวั่นไหวและไม่มีความตั้งใจในการอยู่ในองค์การต่อ การทำให้แรงงานคงอยู่ต่อต้องประกอบทั้งคุณภาพ

ชวีติท่ีดใีนการทำงาน การได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนางาน ควบคู่ทำให้เกิดความพงึพอใจ จนเกิดความผูกพันต่อ

องค์การ จนสุดท้ายมีความตั้งใจในการอยู่ปฏิบัติงานในองค์การเดิมต่อไป ต้องทำคู่ขนานและควบคู่กันไปเพื่อพัฒนา

ปรับปรุงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นรงงานชาวเมยีนมา 

จากวัตถุประสงค์ของข้อท่ี 4 กำหนดไวว้่า เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันองค์การ (OC) การคงอยู่ของ

แรงงานชาวเมียนมา (ER) สามารถแยกออกเป็นสมมตฐิานการวจิัยได้ 1 สมมตฐิาน คือ H8 จากการทำการวิจัยพบว่า

ความผูกพันองค์การ (OC) มผีลกระทบทางบวกต่อการคงอยู่ของผู้ปฏบัิตงิาน (ER) ในระดับท่ีสูง อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิต ิสอดคล้องกับแนวคิดของ Yusoff et al. (2015) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการทำงาน ความผูกพัน

องค์การ (OC) และความตัง้ใจในการลาออก ของพนักงานฝ่ายผลิตในเขตอุตสาหกรรมเสรีบายัน เลปาส ปีนัง ประเทศ

มาเลเซีย พบว่าความผูกพันองค์การ (OC) มีศักยภาพในการลดความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน ผลปรากฏว่า

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (OC) ในระดับที่สูงจะเกิดความภัคดีจนทำให้พนักงานยังคงอยู่ (ER) กับองค์การ

ต่อไป ซึ่งสัมพันธ์กับงานวจิัยของ Noor et al. (2018) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ (OC) และความ

ตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) ในประเทศมาเลเซีย มีความ 

สัมพันธ์ในเชงิบวกอย่างมนีัยสำคัญต่อการคงอยู่ของพนักงาน (ER) 

 

สรุปผล  
 การวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural  Equation Modeling Analysis: SEM analysis) ทำ

ให้ทราบว่า ตัวแบบจำลองกรอบแนวคิดการวิจัย (Research Model) กับขอ้มูลเชงิปริมาณที่เก็บรวบรวมจากภาคสนาม

ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Data) มีความเหมาะสมและสอดคล้องกัน ในส่วนของผลกระทบของตัว

แบบจำลองในกรอบแนวคิดการวิจัยพบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลต่อการคงอยู่ของผู้ปฏิบัติงานมาก

ที่สุด เป็นอันดับที่ 1 โดยมีค่าเท่ากับ -1.180 แม้จะเป็นในทิศทางที่มีผลกระทบทางลบต่อตัวแปรการคงอยู่ของ

ผู้ปฏิบัติงานแต่มีค่า t-statistics = -3.036 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สำหรับอันดับที่ 2 คือ ตัวแปรคุณภาพชีวิตการ

ทำงานส่งอิทธิพลต่อการคงอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีค่าเท่ากับ 1.015 ส่วนอันดับที่ 3 คือ ตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การส่งอทิธิพลต่อการคงอยู่ของผู้ปฏิบัตงิาน โดยมีค่าเท่ากับ 0.987 และอันดับสุดท้าย คือ ตัวแปรโปรแกรมการ

ฝึกอบรมและการพัฒนาส่งอิทธิพลต่อการคงอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีค่าเท่ากับ 0.01 เพื่อเป็นการยืนยันสมมติฐาน

ได้ทำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร หัวหน้างาน แรงงาน จากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 12 ท่าน ซึ่งได้มีการสัมภาษณ์เชิงลึกและ
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การทำ Focus group ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่าจากสถานการณ์โควิด-19 ความพงึพอใจเพียงอย่างเดียว ไม่

สามารถเหนี่ยวรั้ง แรงงานไว้ในอุตสาหกรรมได้อีกต่อไป ประกอบกับการขาดแคลนแรงงานอย่างหนัก ยิ่งเพิ่ม

ทางเลือกในงานของแรงงานให้สูงขึ้น ผลตอบแทน ประโยชน์ สวัสดิการ ข้อเสนอต่าง ๆ ที่องค์การมีให้แรงงานก็มาก

ยิ่งขึ้นตามไปด้วย เพื่อจูงใจให้แรงงานเข้ามาทำงาน ย้ายงาน เปลี่ยนงาน การโดนชักชวนด้วยผลประโยชน์ที่ดีกว่า

เหนือกว่า ทำให้แรงงานหวั่นไหวและไม่มีความตั้งใจในการอยู่ในองค์การต่อ การทำให้แรงงานคงอยู่ ต้องประกอบทั้ง

คุณภาพชีวิตท่ีดใีนการทำงาน การได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนางาน ควบคู่ทำให้เกิดความพงึพอใจ จนเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การ จนสุดท้ายมีความตั้งใจในการอยู่ปฏิบัติงานในองค์การเดิมต่อไป ต้องทำคู่ขนานและควบคู่กันไป

เพื่อพัฒนาปรับปรุงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นรงงานชาวเมยีนมา 

 

ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

1. ควรศกึษาเพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผลกระทบของความผูกพันองค์การและบุพปัจจัยต่อการคง

อยู่ของแรงงานชาวเมยีนมาในจังหวัดสมุทรสาครเพิ่มเติม เพื่อยืนยันความหนา้เชื่อถือมากยิ่งขึ้น ความพึงพอใจในงาน

เพียงอย่างเดียวจึงคงไม่เพียงพอต่อการคงอยู่ปฏิบัติงานของแรงงานชาวเมียนมาต่อไป ต้องมีสาเหตุและปัจจัยอื่น ๆ

ประกอบ ให้เหมาะสมต่อบริบท สภาวะเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนไปของสังคมและความต้องการของตลาดแรงงาน การคงอยู่

ของแรงงานจึงต้องทำให้แรงงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีการฝึกอบรมและพัฒนาในงาน ทำให้ประสิทธิภาพในงานสูงขึ้น 

สมรรถนะแรงงานก็เพิ่มมากขึ้น จนทำให้แรงงานเกิดความพึงพอใจในงานทั้งทางด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับ หรือนโยบายของผู้บริหารท่ีมีต่อแรงงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์การท้ังทาง

จิตใจหรือภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ีต้องแบกรับไว ้ จึงจะทำให้แรงานชาวเมยีนมายังคงอยู่ในองค์องค์การต่อไปได้ 

ลดอัตราการลาออก และตัง้ใจที่จะอยู่ปฏบัิตหินา้ที่ในองค์การต่อไป  

2. ควรศึกษาวิจัยในอุตสาหกรรมอื่น ๆ ในประเทศไทย โดยการเพิ่มตัวแปรอื่นๆตามวิจารณญาณและความ

เหมาะสมกับบริบทในอุตสาหกรรมท่ีต้องการศึกษา 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. จัดให้มีสวัสดกิาร และการทำงานล่วงเวลาให้แก่แรงงาน เพ่ือส่งเสริมการคงอยู่ของแรงงาน 

2. จัดให้มีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความผูกพัน ความสามัคคี ความสนิทสนม ในหมู่แรงงานและผู้บริหาร 

เพื่อให้เกิดความพงึพอใจในการทำงาน ให้เกิดขึ้นในองค์การ 

3. ผู้บริหารสามารถปรับกลยุทธ์ขององค์การเพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ

ต่อแรงงานชาวเมยีนมา 

4. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการขององค์การในเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงาน โปรแกรมการ

ฝึกอบรมและการพัฒนา ความพงึพอใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ เพื่อจะทำให้องค์การสามารถรักษา

แรงงานให้คงอยู่ในองค์การต่อไปได้ 

 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัยในอนาคต 
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1. ควรมีวิจัยเพื่อค้นหากับกลุ่มตัวอย่างแรงงานต่างด้าวเชื้อชาติอื่น  ๆ ที่มีลักษณะงานเดียวกันเพื่อยืนยัน

สมมุติฐานให้มีความแม่นยำได้มากขึ้น 

2. ควรวิจัยเพื่อค้นหาปัจจัยใหม่ ๆ ที่ทำให้เกิดการคงอยู่ของแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่มีความ

จำเป็นต้องใชแ้รงงานต่างดา้วเป็นแรงงานหลักในองค์การ 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
 ข้อค้นพบจากการวิจัย พบว่าการรักษาแรงงานชาวเมียนมาให้คงอยู่ นอกจากค่าตอบแทน สวัสดิการ มีงาน

ล่วงเวลา ที่ทำให้รายได้ของแรงงานเพิ่มขึ้น ควรมีสวัสดิการที่ครอบคลุมความเป็นอยู่ที่ดีของแรงงาน จัดให้มีการ

ฝึกอบรมและพัฒนาอาชีพให้แรงงาน ด้านการสร้างความสัมพันธ์ที ่ดีของแรงงานกับแรงงานและแรงงานกับ

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างคน

ในองค์การ มกีารประสานงานร่วมมือกันในการทำงานให้สำเร็จไม่มอีคตติ่อกัน ด้านความผูกพันในองค์การ ต้องสร้าง

ความรู้สกึท่ีดใีห้แรงงานเกิดความสบายใจท่ีได้ทำงานกับองค์การ ทำให้องค์การสามารถรักษาแรงงานไวไ้ด้ แรงงานไม่

มคีวามคิดท่ีจะลาออก ช่วยลดตน้ทุน ด้านกระบวนการจัดหาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม และความเสียหายท่ีเกิดจาก

ความไม่ชำนาญในการทำงานของแรงงานใหม่ 
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