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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและระดับความผกูพัน
ต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร  2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม 
จังหวัดสมุทรสาคร  โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ แรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม 4 ประเภท ได้แก่ 
โรงงานอุตสาหกรรมประเภทผลิตภัณฑ์โลหะ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหาร และ
อุตสาหกรรมสิ่งทอ ในอ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 400 คน  งานวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้สถิติเชิงพรรณนา สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน
ในการวิเคราะห์ข้อมูล  นอกจากนั้น ยังมีการสัมภาษณ์แรงงานพม่าและผู้ที่เก่ียวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก 
 ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร มีระดับ
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 2) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
แบบมุ่งเน้นการตลาดมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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Abstract 
 The objectives of this research were 1) to study the level of organizational culture 
perception and the level of organizational commitment of Myanmarese workers’ in 
Samutsakorn province, and 2) to study the influence of Myanmarese workers’ organizational 
culture perception to organizational commitment in Samutsakorn province. The samples were 
400 Myanmarese workers in Samutsakorn province which working in Mental Products Industry, 
Plastic Industry, Food processing industry and Textiles Industry. The data were collected by 
questionnaires that analyzed by SPSS program and In-Depth Interviews. The Statistic methods 
used for analyzing the data were mean, standard deviation, Pearson’s product moment 
correlation coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis.    
 The results were as follows: 1) Myanmarese workers’ in Samutsakorn province had 
the level of the organizational culture perception and the level of organizational commitment 
at the highest level. 2) the influence of Myanmarese workers’ organizational culture perception 
to organizational commitment in Samutsakorn province were the Market culture perception 
had a positive influenced with Affective commitment at 0.01 level of significance.  
 
Keyword :  Organizational culture / Organizational commitment / Myanmarese workers 
 
บทน า  
 ภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทยเป็นภาคการผลิตที่มีบทบาทสงู ซึ่งมีภาคเกษตรเป็นแหล่งสร้างรายได้
หลักของประชาชนส่วนใหญ่ในประเทศ และเป็นฐานในการสร้างมูลค่าเพิ่มของภาคอุตสาหกรรม แต่ใน
ขณะเดียวกันปริมาณแรงงานชาวไทยกลับมีจ านวนน้อยลง จนท าให้ปัจจุบันประเทศไทยเกิดภาวะขาดแคลน
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม ด้วยเหตุนี้จึงเป็นปัจจัยดึงดูดส าคัญที่ท าให้แรงงานจากประเทศ
เพื่อนบ้าน เดินทางเข้ามาเพื่อเติมช่องว่างของการขาดแคลนแรงงานในประเทศไทย ดังสถิติแรงงานต่างชาติที่เข้า
มาในประเทศไทย ปี 2556-2558 ที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องดังในตารางที่ 1  

 
ตารางที่ 1 แสดงสถิติจ านวนแรงงานข้ามชาติ 3 ล าดับแรกที่เข้ามาท างานในประเทศไทย ปี 2556-2558 

สัญชาติแรงงานข้ามชาต ิ
จ านวน (คน) 

ปี 2556 ปี 2557 ปี 2558 
พม่า 717,167 831,235 854,756 
ลาว 34,491 33,054 39,261 
กัมพูชา 95,472 107,172 95,357 

แหล่งข้อมูล: ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2556-2558 
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 จังหวัดสมุทรสาครนั้นถือว่าเป็นจังหวัดที่มีศักยภาพในการประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม เนื่องจาก 
อยู่ในเขตปริมณฑลกรุงเทพมหานคร มีการคมนาคมขนส่งที่สะดวกและรวดเร็ว ประกอบกับมีโครงสร้างพื้นฐาน
และปัจจัยการผลิตที่เหมาะสมต่อการลงทุน จึงมีผู้ประกอบการด้านธุรกิจอุตสาหกรรมให้ความสนใจมาลงทุนตั้ง
โรงงานอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดสมุทรสาครเป็นจ านวนมาก ซึ่งโรงงานอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ตั้งอยู่ในเขตอ าเภอ
เมือง และอ าเภอกระทุ่มแบน และประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ขออนุญาตประกอบการเป็นส่วนมากนั้น 
ได้แก่ อุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์โลหะ คิดเป็นร้อยละ 10.64 อุตสาหกรรมพลาสติก คิดเป็นร้อยละ 9.26 
อุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหาร คิดเป็นร้อยละ 6.34 อุตสาหกรรมสิ่งทอ คิดเป็นร้อยละ 4.96 ซึ่งการ
ลงทุนในภาคอุตสาหกรรมในจังหวัดสมุทรสาคร ยังคงมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอยู่อย่างต่อเนื่อง (ส านักงานจังหวัด
สมุทรสาคร, 2559) จากการขยายตัวในภาคอุตสาหกรรมของจังหวัดสมุทรสาครดังกล่าว ท าให้มีความต้องการ
แรงงานเข้ามาท างานในภาคอุตสาหกรรมเป็นจ านวนมาก  

 
ตารางที่ 2 แสดงสถิติจ านวนแรงงานข้ามชาติ 3 ล าดับแรกที่ท างานในเขตปริมณฑล ในปี 2558  

สัญชาติแรงงานข้ามชาต ิ
จ านวน (คน) ในปี 2558 

สมุทรปราการ นนทบุรี ปทุมธาน ี นครปฐม สมุทรสาคร 
พม่า 28,888 37,066 67,574 40,836 116,242 
ลาว 827 2,863 13,865 880 2,525 
กัมพูชา 5,640 8,154 31,270 1,088 2,433 

แหล่งข้อมูล: ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2558 
 
 จากสถิติของส านักบริหารแรงงานต่างด้าวในตารางที่ 2 พบว่าในปี พ.ศ.2558 มีจ านวนแรงงาน 
ต่างด้าวเข้ามาท างานในจังหวัดสมุทรสาครเป็นจ านวนมาก โดยมีแรงงานสัญชาติพม่าที่ท าการพิสูจน์สัญชาติ และ
ได้รับอนุญาตให้ท างานในจังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 116,242 คน นับว่าเป็นจ านวนที่มากที่สุดในเขตปริมณฑล 
และในระดับประเทศอีกด้วย (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2558) ซึ่งแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าในจังหวัด
สมุทรสาครส่วนใหญ่นั้น เป็นชาวพม่าเชื้อสายมอญ อาศัยอยู่อย่างกระจัดกระจายทั้งในอ าเภอเมืองสมุทรสาคร 
อ าเภอกระทุ่มแบน และอ าเภอบ้านแพ้ว โดยเฉพาะอ าเภอเมืองสมุทรสาคร จะมีแหล่งที่ชุมชนคนต่างด้าวที่มีการ
พักอาศัยหนาแน่น (ส านักงานจังหวัดสมุทรสาคร, 2559)  
 จากการขยายตัวที่รวดเร็วของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดสมุทรสาคร ท าให้ผู้ประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมมีความต้องการแรงงานเป็นจ านวน มาก จนเกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ใน
ภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย จึงท าให้มีการจ้างงานแรงงานต่างด้าวภายในประเทศเพิ่มขึ้น อีกทั้งสาเหตุ
จ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างด้าว มาจากการเลือกท างานของแรงงานไทย โดยเฉพาะงานที่เสี่ยง ล าบาก และ
สกปรก ซึ่งเป็นสาเหตุหนึ่งของการตึงตัวของตลาดแรงงานระดับล่าง จึงจ าเป็นต้องจ้างแรงงานต่างด้าวแทนใน
ต าแหน่งงานที่ว่าง เนื่องจากแรงงานไทยเลือกท างาน และแรงงานต่างด้าวมีความขยันอดทน ไม่เกี่ยงงาน และ
ส่วนใหญ่จะเข้ามาท างานแทนที่แรงงานไทยที่ไม่ท าแล้ว เพราะส่วนหนึ่งของแรงงานไทยมีการพัฒนาไปใน
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ระดับสูงและมีค่านิยมในการเลือกงานมากข้ึน (ศิริชัย เพชรรักษ์ และชยสร สมบุญมาก, 2559) แต่ผู้ประกอบการ
ยังคงประสบกับปัญหาการเปลี่ยนงาน หรือการลาออกจากงานของแรงงานชาวพม่าที่ค่อนข้างมาก ซึ่งสาเหตุของ
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าส่วนใหญ่ที่ลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงานนั้น ไม่ได้มีปัญหาเกี่ยวกับภาระงานที่หนัก 
และพม่าส่วนใหญ่จะมีความรู้สึกผูกพันกับตัวบุคคล แต่ไม่ได้มีความรู้สึกผูกพันกับตัวองค์กร จึงส่งผลให้เกิดการ
วางแผนการเปลี่ยนงาน หรือความตั้งใจลาออกจากงานในที่สุด (อาภาศิริ พันธุ, 2559) 
 ดังนั้น ผู้ประกอบการจึงต้องการแรงงานที่มีคุณลักษณะเป็นคนซื่อสัตย์ ขยัน อดทน ตั้งใจท างาน และ
ไม่ออกจากงานบ่อย ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ดังเช่นที่ ณัฐ
พันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” เป็นทัศนคติของบุคคลในฐานะสมาชิกของ
องค์การที่มีความรัก ความซื่อสัตย์ มีความเชื่อมั่นในองค์การ และจะร่วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า  ดังนั้น บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง ก็จะเป็นผู้ที่มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ                 
มีความขยันขันแข็ง มีความซื่อสัตย์ และยังท างานอยู่ในองค์การไม่ออกไปท างานที่อื่น ทั้งนี้ เนื่องจากเกิด
ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ นอกจากนั้น การศึกษาของ Mowday, 
Porter, and Steers (1982: 137-142) ก็สรุปไว้ในทิศทางเดียวกันว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูง มักจะท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งส่งผลท าให้องค์การเกิดประสิทธิผลด้วย ดังนั้น สรุปได้ว่า “ความ
ผูกพันต่อองค์การ” ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ ที่ท าให้แรงงานชาวพม่ามีความซื่อสัตย์ มีความขยันขันแข็ง อดทน และ
มีความรู้สึกว่าอยากท างานให้กับโรงงานที่ตนท างานอยู่อย่างต่อเนื่องต่อไป 
 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยมและบรรทัดฐานของพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกภายใน
องค์การในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ หรือสั่งสมสืบต่อกันมาจนเป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยทั่วไป
และได้ถ่ายทอดไปยังสมาชิกรุ่นใหม่ ที่ท าให้สมาชิกเกิดการรับรู้ การคิดและความรู้สึกไปในทิศทางเดียวกัน 
(อรวรรณ สิงเต, 2554)  ซึ่งท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ยิ่งวัฒนธรรมองค์การมีความ
เข้มแข็ง แสดงพฤติกรรมในแบบอย่างเดียวกัน คนในองค์การจะเกิดความผูกพันกับองค์การมากยิ่งขึ้น                
(สุพาณี สฤษฎ์วานิช, 2552)  มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ยืนยันว่าวัฒนธรรมองค์การนั้น มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร อาทิ งานวิจัยของ Sathe (1985 อ้างถึงใน สกาวรัตน์ อินทุสมิต, 2543) ที่สรุปว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ เนื่องมาจากวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะส่งเสริมความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยผ่านความเชื่อและค่านิยมที่พนักงานมีร่วมกันในองค์การ และเมื่อรู้สึกมีส่วนร่วมและ
ประสบการณ์บางอย่างที่ท าให้ยึดติดกับองค์การ ความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จะช่วยให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์การได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริลักษณ์ โตใหญ่ (2550) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ
นั้นสามารถอธิบายได้โดยการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานในองค์การนั้น ๆ พนักงานที่มีการรับรู้ลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่มากเท่าไร จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ และกลายเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การนั้นเป็นปัจจัยที่สอดคล้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การ เพราะเมื่อมีวัฒนธรรมองค์การที่ดีก็จะส่งผลที่ดีต่อความผูกพันต่อองค์การนั้น ๆ ทั้งนี้ ส่วนใหญ่
จะศึกษาในบริบทของคนไทยในองค์การต่างๆ ยังไม่มีการศึกษาในกลุ่มบุคลากรที่เป็นแรงงานชาวพม่ามากนัก อีก
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ทั้งในปัจจุบัน แรงงานชาวพม่ามีความส าคัญต่ออุตสาหกรรมไทยเพิ่มมากขึ้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทผลิตภัณฑ์โลหะ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหาร และอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
ในอ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ที่เป็นประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่มีจ านวนมากเป็นอันดับต้นของ
จังหวัด (ส านักงานจังหวัดสมุทรสาคร, 2559) ทั้งนี้ เพื่อศึกษาว่าแรงงานชาวพม่านั้นมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
และมีความผูกพันต่อองค์การมากน้อยเพียงใด การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของแรงงานชาวพม่ามีอิทธิพลกับความ
ผูกพันต่อองค์การหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผลที่ได้ยังสามารถท าให้องค์การต่าง ๆ ได้ทราบวัฒนธรรมในโรงงาน
อุตสาหกรรมที่แรงงานพม่ารับรู้ และทราบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบใดที่มีสว่นเสริมสร้าง ความผูกพันต่อองค์การ
ของแรงงานชาวพม่า และน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานขององค์การเพื่อสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของแรงงานชาวพม่าต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และระดับความผูกพันต่อองค์การของแรงงานชาวพม่า
ที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานชาว
พม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร 
 
แนวคิด ทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 แนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ Cameron และ Quinn (1999)  
 แนวคิดนี้ได้พัฒนาปจัจัยหรือดัชนีทีใ่ช้อธิบายวัฒนธรรมแต่ละแบบให้เข้าใจได้ง่าย โดยใช้การวิเคราะห์ 
2 มิติประกอบกันได้แก่ มิติที่ 1 พิจารณาถึงการเป็นองค์การที่เน้นความแปรเปลี่ยนหรือความมั่นคงและ
เสถียรภาพ มิติที่ 2 พิจารณาถึงการเป็นองค์กรที่เน้นปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์การ และได้แบ่งวัฒนธรรม
องค์การเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
  (1) วัฒนธรรมแบบกลุ่ม (Clan culture) หมายถึง เป็นองค์การที่มุ่งเน้นความเป็นกันเอง ผู้น าให้
ความช่วยเหลือสนับสนุนการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด เน้นการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมและ
การยอมรับมติที่เป็นเอกฉันท์ ผสานองค์การด้วยความมุ่งมั่นและความจงรักภักดีต่อองค์การ เน้นผลตอบแทน
บุคลากรระยะยาวในรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร ความส าเร็จขององค์การถูกก าหนดด้วยความพึงพอใจของ
ลูกค้าและการให้ความส าคัญกับพนักงาน 
  (2) วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ (Adhocracy Culture) หมายถึง เป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับ
ความเปลี่ยนแปลง เน้นความเป็นผู้ประกอบการ บุคลากรชอบความเสี่ยงและท้าทาย ผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์
และชอบความเสี่ยง เน้นความคิดสร้างสรรค์ ความมีอิสรภาพในระดับบุคคลมากกว่าทีม ผสานองค์การด้วยความ
มุ่งมั่นในการสร้างและพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ร่วมกัน เน้นความเป็นผู้น าในการพัฒนาทรัพยากรใหม่ๆ ความส าเร็จของ
องค์การอยู่บนพื้นฐานการมีสินค้าและบริการที่โดดเด่นกว่าผู้อื่น รวมถึงเป็นผู้น าด้านสนิค้าและบริการรูปแบบใหม่ 
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  (3) วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น (Hierarchy Culture) หมายถึง เป็นองค์การที่มุ่งเน้นระเบียบแบบ
แผนซึ่งครอบง าบุคลากร ผู้น ามีบทบาทในฐานะเป็นผู้ประสานงาน การบริหารบุคลากรเน้นความมั่นคงต่ออาชีพ
และสัมพันธภาพระหว่างพนักงาน ผสานองค์การด้วยกฎระเบียบ นโยบายและการมีส่วนร่วมในการรักษา
เสถียรภาพในการด าเนินงาน เน้นความมั่นคง ความมีประสิทธิภาพและการควบคุมดูแลด้วยความราบรื่น 
ความส าเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการส่งมอบสินค้าและบริการให้เป็นไปตามก าหนดการอย่าง
ราบรื่นและมีต้นทุนต ่า 
  (4) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) หมายถึง เป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับ
ความส าเร็จ ภารกิจหลักคือการท างานให้ส าเร็จลุล่วง บุคลากรชอบการแข่งขันและมุ่งผลส าเร็จ ผู้น ามีความแข็ง
กร้าวและจริงจังในการท างาน มุ่งมั่นในความส าเร็จ เน้นการแข่งขันที่หนักหน่วงและมีความคาดหวังผลงานจาก
พนักงานสูง ผสานองค์การด้วยการเน้นชัยชนะและการบรรลุความส าเร็จที่ตั้งไว้  เน้นกิจกรรมการแข่งขันและ
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ความส าเร็จขององค์การเกิดจากการมีชัยชนะเหนือคู่แข่ง 
 แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Meyer และ Allen (1990) 
 แนวคิดนี้ได้อธิบายถึง ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การ โดย
ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านคือ 
  (1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ที่หมายถึง ความผูกพันที่พนักงานพึง
มีต่อลักษณะของงานที่มีความน่าสนใจและท้าทายความสามารถ การที่องค์การให้พนักงานมีส่วนร่วมหรือมีอิสระ
ในการคิด ตัดสินใจและลงมือท างานในหน้าที่ของตนเอง ตลอดจนโครงสร้างขององค์การมีความชัดเจน ท าให้
พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาปรารถนาที่จะอยู่ (Want) ในองค์การ 
  (2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความผูกพันที่เกิดจากการจ่าย
ค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน เพื่อแลกเปลี่ยนกับการที่พนักงานอยู่กับองค์การหรือการที่
พนักงานลงทุนลงแรงไป ท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาจ าเป็นที่จะอยู่ (Need) ในองค์การ 
  (3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นความผูกพันที่ได้รับอิทธิพลมา
จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมสังคม และการหล่อหลอมขัดเกลาของ
องค์การตอนเร่ิมเข้าสู่องค์การ ปลูกฝังให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาควรจะอยู่ (Ought) ในองค์การ  
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นตัว
แปรส าคัญที่มีค่าความสัมพันธ์ในเชิงบวกมากที่สุดต่อประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งได้แก่ ผลของการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมการท างาน การท างานเป็นทีม ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น อาทิเช่นงานวิจัยของสุดา ประทวน 
(2557) ที่ศึกษาเรื่องการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการ
ท างาน ของพนักงานบริษัทผลิตและจ าหน่ายเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างาน มากกว่าความผูกพันต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน อีกทั้งงานวิจัย
ของนฤเบศร์ สายพรหม (2548) ที่ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพัน
ต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การของพนักงานในมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่าความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ 
ความผูกพันต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน และงานของจีรภัทร์ สุวรรณพุ่ม (2552) ที่ศึกษาเรื่องการศึกษา



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11  ฉบบัที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2561 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 
 

 2374  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์การและประสทิธิผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา การ
รถไฟแห่งประเทศไทย พบว่าความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด ซึ่งงานวิจัยข้างต้นได้ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่
ส่งผลต่อตัวแปรอื่นๆ และมีค่าสูงที่สุดเมื่อเทียบกับความผูกพันต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน ดังนั้นในการวิจัย
คร้ังนี้ผู้วิจัย จึงได้เลือกตัวแปรความผูกพันด้านความรู้สึกเพียงด้านเดียว เป็นตัวแปรส าคัญในการศึกษา 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม 
              การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ               ความผูกพันต่อองค์การ 
    
      1. วัฒนธรรมแบบกลุ่ม                    
         

 
  2. วัฒนธรรมแบบสรา้งสรรค ์   
          
                                                   ความผูกพันดา้นความรู้สกึ 
 3. วัฒนธรรมมุ่งเน้นการตลาด       
                                                  Meyer และ Allen (1990) 

 
    4. วัฒนธรรมแบบล าดบัชัน้               
              
            Cameron และ Quinn (1999) 
 
วิธีการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) คือการศึกษาทั้งในเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 (1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการศึกษาคือ แรงงานชาวพม่าที่เข้ามาท างานในจังหวัดสมุทรสาครโดยผ่านการพิสูจน์
สัญชาติเดิม จ านวน 116,242 คน (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2558) 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ แรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม อ าเภอเมือง จังหวัด
สมุทรสาคร ซึ่งได้ท าการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ยอมรับได้มีจ านวน 399 คน ผู้วิจัยได้ปรับเป็นจ านวนเต็ม 400 คน 
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 (2) การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดย
อาศัยการแนะน าของกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูลไปแล้ว จากนั้นเก็บข้อมูลไปเรื่อยๆ จนกระทั่งได้กลุ่มตัวอย่างตาม
จ านวนที่ต้องการ โดยดูจากประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ก าหนดไว้ในแบบสอบถาม ซึ่งได้แก่ โรงงาน
อุตสาหกรรมประเภทผลิตภัณฑ์โลหะ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหาร และ
อุตสาหกรรมสิ่งทอ 
 (3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามจ านวน 400 ชุด โดยท าการแปลแบบสอบถาม
เป็นภาษาพม่า เพื่อความสะดวกในการให้ข้อมูลของแรงงานชาวพม่า  
 (4) การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติที่ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
 (1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการศึกษาคือคือ แรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม อ าเภอเมือง จังหวัด
สมุทรสาคร ซึ่งมีประสบการณ์ท างานในประเทศไทยไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 12 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่ม                  
กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวกของผู้เก็บข้อมูล (Convenience Sampling) และแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยดูจากประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ก าหนดไว้ในแบบสอบถาม ได้แก่ โรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทผลิตภัณฑ์โลหะ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหาร และอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
 (2) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก ซึ่งมีแบบค าถาม
ปลายเปิดกึ่งมีโครงสร้างเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดยโครงสร้างของค าถามจะสร้างขึ้นโดยใช้กรอบค าถาม
การวิจัยในการก าหนดประเด็นต่างๆ เพื่อตั้งเป็นค าถาม และใช้เครื่องบันทึกเสียง เพื่อช่วยในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล  
 (3) การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากการถอดเทปจากข้อมูลใน
เครื่องบันทึกเสียงอย่างละเอียด โดยการฟังซ้ าๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องและครบถ้วน แล้วจึงน าข้อมูลมา
วิเคราะห์ โดยการน าบทสัมภาษณ์มาตีความ และหาข้อสรุป 
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ผลการวจิัย 
 1) ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร  
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 

วัฒนธรรมองค์การ  ̅ SD ระดับการรับรู ้
วัฒนธรรมแบบกลุ่ม 4.87 0.16 มากที่สุด 
วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ 4.45 0.26 มากที่สุด 
วัฒนธรรมมุ่งเน้นการตลาด 4.58 0.25 มากที่สุด 
วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น 4.32 0.24 มากที่สุด 

 จากตารางที่ 3 ประชากรกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม อยู่ในระดับสูงที่สุด  

( ̅ = 4.87, SD = 0.16) รองลงมา คือ วัฒนธรรมมุ่งเน้นการตลาด ( ̅ = 4.58, SD = 0.25) วัฒนธรรมแบบ

สร้างสรรค์ ( ̅ = 4.45, SD = 0.26) และวัฒนธรรมแบบล าดับชั้น ( ̅ = 4.32, SD = 0.24) ตามล าดับ  
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า แรงงานชาวพม่ามีการรับรู้ว่าวัฒนธรรมองค์การในที่ท างานของตนมี
ลักษณะใด ซึ่งแต่ละองค์การนั้นจะมีลักษณะของวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน เพื่อแสดงให้เห็นถึงจุดประสงค์
หลักของแต่ละองค์การว่าต้องการมุ่งเน้นสิ่งใด โดยการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เป็นตัวแปรส าคัญในการก าหนด
ค่านิยม ค่าเชื่อ พฤติกรรมการท างาน เพื่อให้บุคลากรประพฤติ ปฏิบัติตนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์
ได้อธิบายถึงรายละเอียดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การของตนได้ ดังนี้ 
 “..ในที่ท างานก็ท างานเร่ือยๆ แต่ต้องท าให้เสร็จตามที่โรงงานก าหนด ได้ท างานกับเพื่อนๆ สบายใจดี
..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 
 “..เวลาท างานต้องรีบท างานให้เสร็จทันเวลา เพราะว่างานเยอะ หัวหน้าใจดี คอยช่วยเหลือ.. ”                  
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5 
 “..ท างานเกือบทุกวัน วันจันทร์ถึงวันเสาร์ บางวันก็ท าโอทีด้วย แต่ได้ท างานกับเพื่อน ก็ช่วยกันท างาน
..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 
 “..ท างาน 6 วัน บางครั้งก็ต้องท างานวันอาทิตย์ด้วย เพราะว่ามีงานให้ท าเยอะ ได้ยินหัวหน้าบอกว่า
ต้องรีบท างานให้เสร็จ เดี๋ยวส่งงานไม่ทัน..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8 
 “..ท างานปกติ แต่บางวันต้องท าโอที เพราะว่าท างานไม่ทัน เพื่อนคนอื่นที่ท างานก็ท าแบบนี้
เหมือนกัน..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10 
 ผลจากการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่า แรงงานชาวพม่ามีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การในที่ท างานของตน 
มีความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะการท างาน และสามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การของตนได้เป็นอย่างดี 
เนื่องจากผู้ให้สัมภาษณ์มีประการณ์ในการท างานที่ประเทศไทยไม่น้อยกว่า 5 ปี จึงเข้าใจรูปแบบของการท างาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมว่าเป็นอย่างไร โดยผลจากการสัมภาษณ์ พบว่า วัฒนธร รมองค์การของโรงงาน
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อุตสาหกรรมที่แรงงานชาวพม่าท างานอยู่นั้น ส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม รองลงมาคือ วัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งเน้นการตลาด ซึ่งสอดคล้องกับผลจากการตอบแบบสอบถาม 
 2) ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม 
จังหวัดสมุทรสาคร 
ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 

ความผูกพันต่อองค์การ  ̅ SD ระดับความผูกพัน 
ความผูกพันดา้นความรู้สึก 4.57 0.20 มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4 ประชากรกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด  

( ̅ = 4.57, SD = 0.20) 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า แรงงานชาวพม่ามีความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การใน
ระดับมาก เนื่องจากการท างานในองค์การต่างๆ นั้น มีลักษณะการท างานที่จะต้องมีการปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้อื่น 
กล่าวคือ มีลักษณะการท างานที่จะต้องพึ่งพาอาศัยกัน มีการช่วยเหลือ หรือคอยสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งในการ
ท างานร่วมกันนั้น สมาชิกทุกคนในองค์การต้องมีความสามัคคี เข้าใจกัน และเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน เพื่อ
ความส าเร็จขององค์การ และเมื่อสมาชิกทุกคนมีจุดมุ่งหมายเดียวกันแล้วนั้น ก็เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้สึกของคนในองค์การที่มีความผูกพันต่อองค์การ ที่แสดงให้เห็นได้จากการท างานร่วมกันของคนในองค์การ 
โดยผู้ให้สัมภาษณ์ได้อธิบายถึงรายละเอียดเก่ียวกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของตนได้ดังนี้ 
 “..โรงงานนี้ดี เพื่อนๆ ที่ท างานนิสัยดี คอยช่วยเหลือ ช่วยกันท างาน ยังไม่คิดที่จะไปท างานที่อื่น.. ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 
 “..หัวหน้าที่ท างานนิสัยดี ไม่ค่อยดุ หน้าตายิ้มแย้ม เวลาเค้าให้ไปช่วยท างานอย่างอื่นก็ไปช่วยเค้า..”  
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 
 “..ท างานที่นี่มาหลายปี จนได้เป็นหัวหน้า ท างานสบายขึ้น เจ้านายให้ความช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาไม่
คิดจะไปท างานที่อื่น..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8 
 “..ท างานกันเองกับเพื่อนๆ ไม่เครียด คุยเล่นกันได้ หัวหน้าไม่ว่าอะไร แต่ต้องท างานให้เสร็จตามที่
หัวหน้าก าหนด..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9 
 “..ท างานที่นี่สบาย มีสวัสดิการดี มีรถรับส่ง มีจัดงานเลี้ยง และบางครั้งมีพาไปเที่ยว เคยแนะน า
โรงงานนี้ให้เพื่อนคนอื่น เค้าก็มาท างานกับเราด้วย..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 11 
 ผลจากการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่า แรงงานชาวพม่ามีความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ ซึ่งเป็น
ตัวแปรที่ส าคัญตัวแปรหนึ่งที่ซึ่งเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ   
 3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อ
องค์การ โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  
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ตารางที่ 5 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) P 
แบบกลุ่ม .081 .106 
แบบสร้างสรรค์ .070 .159 
แบบมุ่งเน้นการตลาด .151** .002 
แบบล าดับชั้น .018 .720 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ด้วยค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 พบว่า 
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ 
เนื่องจากค่า Sig (2-tailed) มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .01 และไม่สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  
(r = .081 โดยมีค่ามากกว่า 0) อธิบายได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม ไม่มีผลต่อความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต่อองค์การ 
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อ
องค์การ เนื่องจากค่า Sig (2-tailed) มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 และไม่สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  
(r = .070 โดยมีค่ามากกว่า 0) อธิบายได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ไม่มีผลต่อความผูกพัน
ด้านความรู้สึกต่อองค์การ 
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาด มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อ
องค์การ เนื่องจากค่า Sig (2-tailed) น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 และสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  
(r = .151 โดยมีค่ามากกว่า 0) อธิบายได้ว่า ยิ่งมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาดมาก จะท าให้มี
ผลต่อความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การมากขึ้นตามไปด้วย 
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้น ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ 
เนื่ องจากค่ า  Sig(2-tailed)มากกว่ าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01และไม่สั มพันธ์ ในทิ ศทาง เดี ยวกัน  
(r = .018 โดยมีค่ามากกว่า 0) อธิบายได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้น ไม่มีผลต่อความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต่อองค์การ 
 4) ผลการวิเคราะห์การรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ
โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์การรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ
ของกลุ่มตัวอย่าง 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ B SE B Beta t P 
แบบกลุ่ม .077 .068 .060 1.135 .257 
แบบสร้างสรรค์ .061 .039 .080 1.565 .118 
แบบมุ่งเน้นการตลาด .122 .041 .150 2.988 .003** 
แบบล าดับชั้น .047 .044 .056 1.066 .287 
ค่าคงที่ (a) 3.161     

        R = .185                   R2
adjusted = .024                 F = 3.495              P = .008 

P < .01 มีระดับนัยส าคัญที่ระดับ .01 
P < .05 มีระดับนัยส าคัญที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงให้เห็นว่า เมื่อวิเคราะห์ตัวแปรอิสระ 2 กลุ่ม คือ การรับรู้
วัฒนธรรมองค์การ มี 4 แบบ คือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม แบบสร้างสรรค์ แบบมุ่งเน้นการตลาด 
แบบล าดับชั้น และความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ความ
ผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร ด้วยตัว
แปรการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม แบบสร้างสรรค์ แบบมุ่งเน้น
การตลาด และแบบล าดับชั้น สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การได้ร้อยละ 2.4 (R2

adjusted 
= .024) ซึ่งผลที่ได้จากการพยากรณ์ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ 
คือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาด อธิบายได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้น
การตลาดมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาดเชิงแข่งขันที่
ส่งผลต่อความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ ของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรสาคร พบว่า แรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร เมื่อมีการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งเน้นการตลาดเชิงแข่งขันแล้วนั้น ส่งผลให้มีความรู้สึกผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ ซึ่งผู้ให้
สัมภาษณ์ได้อธิบายถึงรายละเอียดเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านความรู้สึก
ต่อองค์การของตนได้ดังนี้ 
 “..ท างานปกติ แต่ต้องท าให้เสร็จตามที่โรงงานก าหนด ได้ท างานกับเพื่อนๆ ที่พักก็อยู่ใกล้กับที่ท างาน 
และต้องการที่จะท างานที่โรงงานนี้ต่อไปเร่ือยๆ..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 
 “..ต้องรีบท างานให้เสร็จทันเวลา งานเยอะ บางวันก็ต้องท าโอทีด้วย แต่ก็รู้สึกดี เพราะถ้ามีงานเยอะก็
จะได้ค่าแรงเยอะด้วย..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5 
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 “..ท างานประจ าต าแหน่ง งานเยอะดี แต่ท างานสบาย ไม่เครียด เคยชวนให้เพื่อนมาท าด้วยกัน และ
อยากท างานที่นี่ต่อไป..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 
 “..ท างานเกือบทุกวัน ชอบท างาน ยิ่งท างานเยอะ ก็จะได้เงินเยอะ จะได้มีเงินส่งกลับไปที่ให้
ครอบครัวที่พม่า..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8 
 “..ท างาน 6 วัน หยุดวันอาทิตย์ มีงานเยอะทุกวัน แต่หัวหน้าใจดี ให้พักเวลาไม่สบายมาท างาน 
โรงงานนี้ดี จะท างานที่โรงงานนี้ต่อไป..” ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10 
 ผลจากการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบการท างานของวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาด
ส่งผลให้แรงงานชาวพม่าเกิดความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์การ เนื่องจากผลจากการท างานที่ได้รับ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ของค่าตอบแทน หรือสวัสดิการที่ดีที่ตรงกับจุดประสงค์ของแรงงานชาวพม่าที่เข้ามาท างานในประเทศไทย จึงท า
ให้แรงงานชาวพม่าเกิดความความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึกที่ดีต่อองค์การอีก
ด้วย ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาดมีอิทธิพลต่อการสร้างความ
ผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่ง
หมายความว่า หากโรงงานอุตสาหกรรมมีวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาดเชิงแข่งขันสูง ก็จะท าให้
แรงงานชาวพม่าความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การสูงตามไปด้วย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากวัตถุประสงค์การวิจัยที่ศึกษาเรื่องการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบ
มุ่งเน้นการตลาดมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าที่ท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร แสดงให้เห็นว่า แรงงานชาวพม่าที่มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบ
มุ่งเน้นการตลาด มีความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การสูง ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะว่า กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็น
ลูกจ้างรายวัน โดยผลตอบแทน (ค่าจ้าง) ที่ได้จะขึ้นอยู่กับปริมาณ (ชั่วโมง) การท างาน แสดงว่าหากมีปริมาณการ
ท างานมากก็จะท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้นตามไปด้วย ส่งผลท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจกับผลตอบแทนที่
ได้รับ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Edward L. Gubman (2003) ที่กล่าวว่า ผลรวมค่าตอบแทน (Total 
Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนอื่นๆ ซึ่งค่าตอบแทนนั้นถือเป็นปัจจัย
หนึ่งที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธีรพร สุทธิโส (2550) ที่พบว่า 
เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น พฤติกรรมการท างานของพนักงานก็จะดีขึ้นตามไปด้วย และจากการ
ที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จึงส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการท างาน
หรือปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
 อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ที่พบว่า แรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมที่มี
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาด มีความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การสูง เนื่องจากโรงงาน
อุตสาหกรรมที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาด เป็นโรงงานที่มีรูปแบบการท างานที่มีการแข่งขันสูง มี
ปริมาณงานหรือชั่วโมงการท างานที่มาก ส่งผลให้แรงงานชาวพม่าได้รับค่าตอบแทนมากตามไปด้วย ซึ่งเป็น
วัตถุประสงค์หลักที่ส าคัญในการเดินทางเข้ามาท างานในประเทศไทย อีกทั้งยังพบว่า การท างานในประเทศไทย
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ถึงแม้จะมีหลากหลายรูปแบบ แต่ก็ถือว่าเป็นการท างานที่ไม่หนักนัก มีหัวหน้างานที่ดี และค่าตอบแทนที่ได้ก็
เหมาะสม แรงงานชาวพม่าจึงมีการเชิญชวนหรือแนะน าให้ชาวพม่าที่เข้ามาท างานในประเทศไทยเช่นกันเกี่ยวกับ
การท างาน ลักษณะของงาน และรายได้ที่ได้รับของโรงงานที่ตนท างานอยู่ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความผูกพันด้าน
ความรู้สึกของแรงงานชาวพม่าที่มีต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธัญธิภา แก้วแสง (2559) ที่พบว่า 
เมื่อบุคลากรเกิดความภูมิใจต่อองค์กรที่จะบอกกับคนอื่นว่าเป็นบุคลากรของสหกรณ์ หรือมีความจงรักภักดีใน
ด้านความรู้สึก ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ และรู้สึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทน จึงท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การใน
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ นอกจากนี้ยังพบว่า แรงงานชาวพม่ามีการรับรู้ถึง
ปัญหาต่างๆ ของโรงงานและมองว่าเป็นปัญหาของตนด้วย เพราะเมื่อตนได้ท างานแล้วได้รับผลตอบแทนที่ดี ไม่ว่า
จะเป็นเรื่องค่าตอบแทนที่ท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ดีขึ้น หรือสวัสดิการที่ได้รับการคุ้มครองในเรื่องความปลอดภัย
จากโรงงานของตน จึงท าให้แรงงานชาวพม่ารู้สึกว่าตนต้องมีส่วนในการรับผิดชอบ และร่วมกันแก้ปัญหากับ
โรงงานที่ตนท าอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภัทราพรรณ แซ่ตั้ง (2558) ที่พบว่า เมื่อองค์การสร้างความ
น่าเชื่อถือให้แก่พนักงาน และดูแลความเป็นอยู่ สวัสดิการให้แก่พนักงานเป็นอย่างดี จึงท าให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า เมื่อแรงงานชาวพม่ามีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการตลาดจึง
ส่งผลท าให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การตามไปด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 (1) โรงงานอุตสาหกรรมที่มีแรงงานชาวพม่าท างานอยู่นั้นควรมีการปรับวัฒนธรรมองค์การของตนใน
ด้านการมุ่งเน้นการตลาดเชิงแข่งขันให้ชัดเจนเพิ่มมากขึ้น โดยการส่งเสริมให้พนักงานมุ่งเน้นเรื่องเป้าหมาย 
ความส าเร็จ และค่าตอบแทนที่จะได้รับ เพื่อให้สอดคล้องกับจุดประสงค์ของแรงงานชาวพม่าที่เข้ามาท างานใน
ประเทศไทย ซึ่งจะส่งผลให้แรงงานชาวพม่าท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 (2) ฝ่ายบริหารควรมีการประเมินพฤติกรรม หรือผลการท างานของแรงงานชาวพม่า เพื่อศึกษาถึงการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบมุ่งเน้นการตลาดเชิงแข่งขัน และปัจจัยที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างานว่าควรปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาไปในทิศทางใด เพื่อให้แรงงานชาวพม่าเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ มีการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
 (3) ฝ่ายบริหารควรมีการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันด้านความรู้ สึกต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น 
เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในหลาย
ด้าน เช่น เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การแล้วนั้น จะส่งผลให้มีพฤติกรรมการท างานที่ดีขึ้น                 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น และมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น เป็นต้น ซึ่งส่งผลดีต่อ
องค์การทั้งสิ้น 
 (4) ส าหรับโรงงานอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานต่างด้าวจ านวนมากจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุน 
ส่งเสริม ในการย้ายหรือขยายการลงทุนไปในกลุ่มประเทศเพื่อนบ้านให้มากขึ้น ได้แก่ กัมพูชา ลาว พม่า และ
เวียดนาม (CLMV) ซึ่งมีจ านวนแรงงานมากและค่าจ้างต่ า พร้อมการวางกรอบการพัฒนาตลาดเงินและตลาดทุน
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รองรับ การก าหนดนโยบายเก่ียวกับแรงงานต่างด้าว (Immigration policy) ที่ต้องชัดเจนและเป็นแผนระยะยาว
มีการบังคับใช้กฎหมายอย่างจริงจัง ซึ่งจ าเป็นต้องผลักดันควบคู่ไปกับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจในระยะยาว  
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  (1) เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาในแรงงานชาวพม่าที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม 
ในจังหวัดสมุทรสาครโดยภาพรวม จึงควรมีการต่อยอดในการศึกษาแรงงานชาวพม่าในแต่ละประเภท
อุตสาหกรรม ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันตามบริบทของประเภทอุตสาหกรรมนั้นๆ 
  (2) การวิจัยนี้ท าการศึกษาอิทธิพลระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต่อองค์การ ตัวแปรที่น่าสนใจอีกประการหนึ่งคือ เรื่องประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ซึ่ง
พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การก็จะมีส่วนสนับสนุนให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้นด้วย จึงเป็น
อีกตัวแปรหนึ่งที่น่าสนใจในการศึกษาเพิ่มเติม 
  (3) เนื่องจากผลการวิจัยนี้พบว่า ถึงแม้การรับรู้วัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลและความสัมพันธ์
ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่า แต่ค่าสถิติก็
แสดงค่าไม่สูงมากนัก จึงน่าสนใจที่จะศึกษาตัวแปรต้นตัวอื่นๆ เพิ่มเติมที่อาจจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต่อองค์การของแรงงานชาวพม่าต่อไป 
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