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บทคัดยอ  
บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคกร  

ความผูกพันตอองคกร คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในเขต
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ 2) ปจจัยบรรยากาศองคกร ความผูกพันตอองคกร และคุณภาพชีวิต 
ในการทำงานท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในพื้นท่ีดังกลาว กลุมตัวอยางท่ีใช 
ในการวิจัยไดแกแรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมา จำนวน 270 คน เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาและวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคกรในภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก ขณะท่ีปจจัยความผูกพันตอองคกรและปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก สวนความสุขในการทำงานในภาพรวมอยูในระดับมาก  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา 
ปจจัยบรรยากาศองคกร ไดแก ดานความรับผิดชอบ สงผลตอความสุขในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ปจจัยความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเช่ือมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความเต็มใจของพนักงานท่ีจะแสดงความสามารถของตนแก
องคกร สงผลตอความสุขในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และปจจัยคุณภาพชีวิต 
ในการทำงาน ไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและปลอดภัย 
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตดานอื่น 
สงผลตอความสุขในการทำงาน โดยมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01  ผลการวิจัยนี้ 
สามารถนำไปใชเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อสงเสริมความสุข 
ในการทำงาน และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันขององคกร 
คำสำคัญ: ความสุขในการทำงาน , แรงงานตางดาว, บรรยากาศองคกร , ความผูกพันตอองคกร , 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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Abstract  
This study aimed to examine: (1) the levels of opinions regarding organizational 

climate, organizational commitment, quality of work life, and happiness at work among 
migrant workers in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province; and (2) the influence of 
organizational climate, organizational commitment, and quality of work life on 
happiness at work among migrant workers in the same area. The sample group 
consisted of 270 Myanmar migrant workers. Data were collected using a questionnaire 
and analyzed through descriptive statistics and multiple regression analysis.  

The research findings revealed that the overall of opinion on organizational 
climate factors were at a relatively high level, while organizational commitment factors 
and quality of work life factors were at a high level. The hypothesis testing found that 
organizational climate factors, specifically in the area of responsibility, affected work 
happiness with statistical significance at the 0.01 level. Organizational commitment 
factors, including high confidence in accepting organizational goals and values, and 
employees' willingness to demonstrate their abilities to the organization, affected work 
happiness with statistical significance at the 0.01 level. Quality of work life factors, 
including adequate and fair compensation, appropriate and safe environment, 
opportunities for capability development, and work-life balance, affected work 
happiness with statistical significance at the 0.05 and 0.01 levels. These research 
findings provide valuable insights that can be applied as guidelines for human resource 
management strategic planning to promote work happiness among foreign workers. By 
implementing these strategies, organizations can enhance employee satisfaction, 
increase productivity, and strengthen their competitive advantage in today's challenging 
business environment, ultimately contributing to sustainable organizational success 
and development. 
Keywords: Job Happiness, Migrant Workers, Organizational Climate, Organizational 

Commitment, Quality of Work Life 
 
บทนำ 

ในชวงหลายปท่ีผานมา แรงงานตางดาวไดกลายเปนกำลังสำคัญของภาคอุตสาหกรรมไทย 
โดยเฉพาะในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ขอมูลจากสำนักงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา (2567) แสดงให
เห็นวา จากแรงงานท้ังหมดประมาณ 339,350 คน สวนใหญเปนแรงงานจากเมียนมา กัมพูชา และลาว 
ตามลำดับ อยางไรก็ตาม งานวิจัยของ (กฤษฎา พรหมเรศ, 2564) และ (พวงเพชร สุขประเสริฐ, 2565) 
ช้ีใหเห็นวา กลุมนี้เผชิญความไมมั่นคงในการทำงาน ความไมแนนอนทางกฎหมาย และขอจำกัดใน 
การเขาถึงสิทธิแรงงาน ซึ่งกระทบตอความสุขในการทำงานและประสิทธิภาพการทำงาน  แมจะมี
การศึกษาเกี่ยวกับแรงงานตางดาวในอุตสาหกรรมไทย แตยังขาดการวิจัยเฉพาะถึงปจจัยท่ีสงผลตอ
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ความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา งานวิจัยนี้จึงมุงเติมเต็มชองวาง
ดังกลาว โดยวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานชาวเมียนมาในพื้นท่ี เพื่อเปน
ประโยชนตอการพัฒนานโยบายแรงงานท่ีเหมาะสม 

งานวิจัยนี้มุงเนนไปท่ีแรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมาในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งเปน
กลุมแรงงานท่ีมีจำนวนมากและมีบทบาทสำคัญตอภาคอุตสาหกรรมของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
งานวิจัยท่ีผานมาพบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ความผูกพันตอองคกร และคุณภาพชีวิตใน 
การทำงาน มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานของแรงงาน (นันทิยา บุญยปรารภชัย และประพล  
เปรมทองสุข, 2566) แตงานวิจัยในบริบทของแรงงานตางดาวในประเทศไทยยังมีขอจำกัด โดยเฉพาะ 
ในกลุมแรงงานอุตสาหกรรมท่ีตองเผชิญกับขอจำกัดดานกฎหมายและโครงสรางทางสังคมท่ีแตกตาง
จากแรงงานในประเทศ 

วัตถุประสงคหลักของงานวิจัยนี้คือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคกร 
ปจจัยความผูกพันตอองคกร ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน และความสุขในการทำงานของแรงงาน
ตางดาวในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ (2) ศึกษาปจจัยบรรยากาศองคกร ปจจัยความผูกพันตอ
องคกร ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในเขต
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณผานการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุม
ตัวอยางในสถานประกอบการท่ีมีแรงงานตางดาว และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ เพื่อใหไดผลลัพธที่นำไปใชพัฒนานโยบายท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยนี้นำเสนอผลการศึกษาท่ีจะชวยเสริมสรางความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอ
ความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาว ซึ่งจะเปนประโยชนตอภาครัฐและภาคอุตสาหกรรมใน 
การกำหนดแนวทางบริหารจัดการแรงงานตางดาวใหเหมาะสม และชวยสงเสริมใหเกิดสภาพแวดลอม
การทำงานท่ีเปนธรรมและยั่งยืน ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมในระยะยาว 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคกร ปจจัยความผูกพันตอองคกร 
ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน และความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวใน เขตจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

2. เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคกร ปจจัยความผูกพันตอองคกร และปจจัยคุณภาพชีวิต      
ในการทำงานท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

ตามแนวคิดของ Stringer (2002) บรรยากาศองคการท่ีดีมีองคประกอบ 6 ดาน ไดแก 
โครงสรางการทำงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนับสนุน และ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน อยางไรก็ตาม ผูวิจัยเลือกศึกษา 5 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานมาตรฐาน 
ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับ และดานการสนับสนุน เนื่องจากมีความสอดคลองกับ
บริบทของแรงงานตางดาวในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และสอดคลองกับผลงานของ (ณัฏยา ผลบุญ 
และศยามล เอกะกุลานันต , 2559) ซึ่งพบวาบรรยากาศองคการดานโครงสราง  มาตรฐาน และ 
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การสนับสนุน  สามารถพยากรณความสุขในการทำงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาได  
อยางมีนัยสำคัญ 

แนวคิดของ Steers (1991) อธิบายความผูกพันตอองคการวาเปนความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการ โดยประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ (1) ความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ (2) ความเต็มใจในการแสดงความสามารถเพื่อองคการ และ (3) ความปรารถนา 
ในการเปนสมาชิกขององคการในระยะยาว งานศึกษาของ (วรรณวิมล อัมรินทรนุเคราะห และคณะ, 
2564) ท่ีศึกษาในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย พบวาแนวคิดนี้มีความเหมาะสมตอการอธิบายลักษณะ 
ของความผูกพันในบริบทองคการไทย โดยเฉพาะดานความเสียสละและอุทิศตน 

Walton (1973) เสนอวา คุณภาพชีวิตในการทำงานคือความสอดคลองระหวางลักษณะ 
ของงานกับความตองการของบุคคล โดยแบงเปน 8 ดาน ไดแก คาตอบแทน ส่ิงแวดลอม ความมั่นคง 
โอกาสพัฒนา ความกาวหนา การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคการ สมดุลชีวิต และ
ประโยชนตอสังคม ซึ่งแนวคิดนี้ไดรับการนำไปประยุกตใชโดย (พีระ สันตสิงห และอัศนีย ณ นาน, 
2565) และ (อังศนา อินแดน, 2565) ในบริบทของหนวยงานภาครัฐและการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
พบวาองคประกอบท้ัง 8 ดานมีความเหมาะสมตอบริบทไทย ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาเพียง 5 ดาน 
ท่ีสอดคลองกับบริบทของแรงงาน ไดแก การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอม 
ท่ีเหมาะสมและปลอดภัย โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความกาวหนาและความมั่นคง และ 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตดานอื่น 

Warr (2007) อธิบายความสุขในการทำงานวา เปนสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีเกิด 
จากประสบการณการทำงาน ซึ่งประกอบดวย 3 มิติ ไดแก ความเพลิดเพลินในงาน ความพึงพอใจ 
ในงาน และความกระตือรือรนในการทำงาน โดยสอดคลองกับแนวคิดของ $iener (2000) ท่ีมองวา
ความสุขเกิดจากความพึงพอใจในชีวิตและประสบการณเชิงบวกในการทำงาน งานวิจัยของ (เยาวลักษณ 
ตระกูลเมฆี และวิมล งามยิ่งยวด, 2563) ยังพบวา ความรูสึกกระตือรือรน ความเพลิดเพลิน และ 
ความพึงพอใจในงาน เปนองคประกอบท่ีสะทอนถึงความสุขในการทำงานในระดับสูงในกลุมบุคลากร
สาธารณสุข 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวางานวิจัยหลายช้ินไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคกรและความสุขในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ บรรยากาศองคกรท่ีดี เชน โครงสราง 
ท่ีชัดเจน มาตรฐานในการทำงาน การไดรับการสนับสนุน และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  
ลวนเปนปจจัยท่ีสงผลตอความสุขของพนักงานในสถานประกอบการตาง ๆ อาทิ งานวิจัยของ (ปานจิตต 
กลันทกพันธ และคณะ, 2557) และ (ณัฏยา ผลบุญ และศยามล เอกะกุลานันต, 2559) ท่ีพบวา
บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับความสุขในการทำงาน และสามารถทำนาย
ระดับความสุขไดอยางมีนัยสำคัญ เชนเดียวกับงานวิจัยของ (วรุตม ยุททา และคณะ, 2566) ท่ีสนับสนุน
ขอคนพบวา องคประกอบของบรรยากาศท่ีเหมาะสมจะชวยสรางความพึงพอใจในงานและเพิ่มพูน
ความสุขของบุคลากร ในขณะเดียวกัน ความผูกพันตอองคกรก็เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความเกี่ยวของกับ
ความสุขในการทำงานอยางชัดเจน งานวิจัยของ (ศิริลักษณ  รักเจียม และคณะ,  2564) พบวา 
ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทำงานในระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตในการทำงานยังเปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขของบุคลากรใน
หลากหลายบริบท องคประกอบสำคัญ เชน คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย โอกาสใน
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การพัฒนาตนเอง และความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน ลวนเปนส่ิงท่ีมีผลตอความรูสึกพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการทำงาน งานวิจัยของ (ลัดดาวัลย สำราญ และฐิติพร ภักดีวงษ, 2562) และ (นันทิยา 
บุญยปรารภชัย และประพล เปรมทองสุข, 2565) ลวนช้ีวาคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสุขในการทำงานของบุคลากรในภาครัฐและเอกชน  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานวิจัยจำนวนมากท่ีกลาวถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอ
ความสุขในการทำงาน อยางไรก็ตาม ยังไมมีงานวิจัยท่ีเนนศึกษากลุ มแรงงานตางดาวในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาโดยเฉพาะ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเติมเต็มชองวางขององคความรูโดยการศึกษาปจจัย
เฉพาะท่ีสงผลตอแรงงานกลุมนี้ และนำเสนอแนวทางเชิงนโยบายท่ีสามารถนำไปใชในการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตและความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผูวิจัยไดสรุปคัดเลือกตัวแปร จากวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ เพื่อนํามากำหนดเปนกรอบแนวคิด
งานวิจัย เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาว ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ดังนี้ 

 
 

แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2568) 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
1. รูปแบบของการวิจัย การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาว 
2. กลุมเปาหมาย ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือแรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมา ท่ีมี

ใบอนุญาตทำงานในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา รวมจำนวน 29 ,548 คน กลุมตัวอยางประกอบดวย
แรงงานตางดาวจำนวน 270 คน กำหนดขนาดตัวอยางโดยใชโปรแกรม G*Power ต้ังคาระดับพลัง 
การทดสอบท่ี 0.99 และระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 วิธีการสุมตัวอยางใชวิธีสุมแบบหลายข้ันตอน  

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การศึกษานี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการรวบรวม
ขอมูล แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ไดแก  โดยใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ พัฒนา
เครื่องมือวิจัยจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ดวยดัชนี IO# โดยผูเช่ียวชาญ 3 ทาน ใหคา 
IO# ระหวาง 0.67-1.00 ซึ่งทุกขอผานเกณฑ ผูวิจัยทำการทดลองใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง
เบื้องตน 30 คน และคำนวณคาความเช่ือมั่น (Reliability) ดวยสูตร #ronbach's Alpha พบวา 
คาความเช่ือมั่นของแตละดานอยูระหวาง 0.829-0.988 ซึ่งสูงกวาเกณฑมาตรฐาน นอกจากนี้   
มีการแปลแบบสอบถามเปนภาษาพมาโดยใชวิธี BacK Translation เพื่อใหสามารถใชกับกลุมตัวอยาง
ไดอยางมีประสิทธิภาพ     

4. การเก็บรวบรวมขอมูล เริ่มจากการขออนุญาตสถานประกอบการและช้ีแจงวัตถุประสงค
การวิจัย ผูวิจัยแปลแบบสอบถามเปนภาษาเมียนมาและตรวจสอบความถูกตองดวยวิธี Translate and 
BacK Translation เพื่อใหเนื้อหาชัดเจนและเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ผูวิจัยนำเสนอแบบสอบถาม
ตัวอยางใหสถานประกอบการพิจารณาและยืนยันวาเนื้อหาไมสงผลกระทบตอการดำเนินงานหรือ
ภาพลักษณขององคกร แบบสอบถามแจกในรูปแบบเอกสาร โดยมีการเก็บขอมูลในชวงเวลาท่ีแรงงาน
สะดวก มีฝายบุคคลและลามชวยอำนวยความสะดวก หลังจากเก็บขอมูล ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณ
ของแบบสอบถามกอนนำไปบันทึกและวิเคราะหผล การดำเนินการท้ังหมดยึดหลักจริยธรรมการวิจัย 
โดยไดรับความยินยอมและรักษาความลับของผูใหขอมูลอยางเครงครัด 

5. การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยนี้
ดำเนินการโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

5.1 สถิติเชิงพรรณนา: ใชเพื่อวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ 
และระยะเวลาในการทำงานในประเทศไทย โดยใชคาความถี่ และคารอยละ วิเคราะหระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร ความผูกพันตอองคกร และความสุขในการทำงาน โดยใช
คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

5.2 สถิติเชิงอนุมาน: ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนตรง 
เชน การตรวจสอบการแจกแจงของประชากร ความสัมพันธของตัวแปรอิสระ และความคลาดเคล่ือนท่ี
เปนอิสระ หลังจากตรวจสอบครบถวนแลว ใชวิธีการถดถอยพหุคูณแบบ %nter (%nter Multiple 
Regression Analysis) เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงาน 
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ผลการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในเขต

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยแบงออกเปนประเด็นสำคัญ ดังนี้ 
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย 

มีอายุอยูในชวง 20-30 ป โดยกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาทำงานในประเทศไทยระหวาง 5-10 ป 
และมีรายไดเฉล่ียตอเดือนอยูในชวง 10,000-20,000 บาท 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นปจจัยบรรยากาศองคกร ปจจัยความผูกพันตอองคกร   
ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน และความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวในเขตจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบวา  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคกร พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองคกรโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก โดยเมื่อพิจารณารายดาน พบวา  
ดานความรับผิดชอบไดรับคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานการยอมรับ ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐาน 
และดานโครงสราง ตามลำดับ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความผูกพันตอองคกร พบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉล่ียรายดานจากมากไปนอย ไดแก 
ดานความเต็มใจของพนักงานท่ีจะแสดงความสามารถของตนแกองคกร ตามดวย ดานความเช่ือมั่น 
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความปรารถนาท่ีตองการมีสวนรวม 
ในองคกรและความเปนสมาชิกตอองคกรอยางยาวนาน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉล่ียรายดาน
จากมากไปนอย ไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตดานอื่น ดานส่ิงแวดลอม  
ท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ดานความกาวหนาและความมั่นคง 
และดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทำงานพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น
เกี่ ยวกับความสุขในการทำงานโดยรวมอยู ในระดับมาก โดยเมื่ อพิ จารณาเปนรายด าน พบว า  
ดานความกระตือรือรนในการทำงานมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในงาน และ 
ดานความเพลิดเพลินในงาน ตามลำดับ     

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพบวา โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสุข
ในการทำงานของแรงงานตางดาวในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยาไดรอยละ 82.0 (Adjusted R 
Square = 0.820) และมีนัยสำคัญทางสถิติ (F = 95.124, p < 0.001) แสดงใหเห็นวาโมเดลนี้  
มีความเหมาะสมในการทำนายความสุขในการทำงาน ปจจัยท่ีมี อิทธิพลเชิงบวกตอความสุขใน 
การทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คือ (1) ปจจัยบรรยากาศองคกรไดแก ดานความรับผิดชอบ 
(β = 0.131, p = 0.003) (2) ปจจัยความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเช่ือมั่นอยางสูงใน 
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  (β = 0.152, p = 0.001) และดานความเต็มใจ 
ของพนักงานท่ีจะแสดงความสามารถของตนแกองคกร (β = 0.128, p = 0.004) สวน (3) ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทำงาน ไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว (β = 0.233, 
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p < 0.000) ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (β = 0.178, p = 0.001), ดานส่ิงแวดลอมท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย (β = 0.133, p = 0.001) ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ (β = 
0.132, p = 0.002) ขณะท่ี ดานโครงสราง ดานมาตรฐาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานการสนับสนุน 
ดานความตองการมีสวนรวมและการเปนสมาชิก และดานความกาวหนาและความมั่นคง ไมมีอิทธิพล
ตอความสุขในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ นอกจากนี้ คา Durbin-Watson = 1.833 แสดงวาโมเดล 
ไมมีปญหาอัตโนมั ติสหสัมพันธ และคา VIF อยูระหวาง 2.208 - 4.116 แสดงวาไมมีปญหา 
Multicollinearity อยางรุนแรง ตามตารางท่ี 1 

 
ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานฯ 

ตัวแปรอิสระ 
ความสุขในการทำงาน 

t p 

Collinearity 
Statistics 

B S% β Tolerance VIF 

(#onstant) 0.072 0.191  0.376 0.707   
ปจจัยบรรยากาศองคกร 
โครงสราง  -0.005 0.031 -0.007 -0.177 0.860 0.453 2.208 
มาตรฐาน  -0.028 0.033 -0.036 -0.846 0.398 0.378 2.643 
ความรับผิดชอบ  0.113 0.037 0.131 3.044* 0.003 0.362 2.761 
การไดรับการยอมรับ  -0.026 0.046 -0.029 -0.567 0.571 0.248 4.034 
การสนับสนุน  -0.013 0.040 -0.015 -0.316 0.752 0.297 3.362 
ปจจัยความผูกพันตอองคกร 
ความเช่ือมั่นฯ 0.152 0.046 0.146 3.342** 0.001 0.349 2.866 
ความเต็มใจฯ 0.128 0.044 0.127 2.932* 0.004 0.358 2.791 
ความปรารถนาฯ 0.044 0.037 0.049 1.197 0.232 0.405 2.468 
ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
คาตอบแทนฯ  0.124 0.036 0.178 3.398** 0.001 0.243 4.116 
ส่ิงแวดลอมฯ 0.133 0.040 0.157 3.328* 0.001 0.303 3.304 
โอกาสในการพัฒนาฯ  0.132 0.043 0.154 3.061* 0.002 0.265 3.771 
ความกาวหนาฯ  0.006 0.047 0.006 0.125 0.900 0.252 3.965 
ความสมดุลฯ  0.233 0.037 0.263 6.246** 0.000 0.379 2.639 

Adjust R Square =  0.820 R Square =  0.828 R =  .910 $urbin-Watson = 1.833 
Std. %rror of the %stimate (S.%) = 0.37727 F = 95.124 p-value = 0.000** 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 **มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01    
 
จากตารางท่ี 1 สรุปไดวาแรงงานตางดาวใหความสำคัญกับการสรางสมดุลชีวิตและงาน การให

คาตอบแทนท่ีเปนธรรม และการจัดสภาพแวดลอมท่ีดีในการทำงานเปนปจจัยสำคัญท่ีชวยเพิ่มความสุข
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ในการทำงานของแรงงานตางดาว ซึ่งเปนแนวทางสำคัญท่ีองคกรควรใหความสำคัญในการบริหาร
จัดการแรงงานตางดาวใหมีประสิทธิภาพในระยะยาว 
 
อภิปรายผล 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงคท่ี 1 พบวา (1) ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
บรรยากาศองคกร ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก โดยเมื่อพิจารณาแยกตามรายดาน พบวา  
ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด ผลลัพธดังกลาวแสดงใหเห็นวา แรงงานตางดาว
สัญชาติเมียนมาใหความสำคัญกับ ความรับผิดชอบในงานมากท่ีสุด (2) ผลการศึกษาระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาแยกตามรายดาน
พบวา ดานความเต็มใจของพนักงานท่ีจะแสดงความสามารถของตนแกองคกร มีคาเฉล่ียความคิดเห็นสูง
ท่ีสุด ซึ่งสะทอนถึงความพยายามของแรงงานตางดาวในการทำงานอยางเต็มท่ี (3) ผลการศึกษาระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาแยก
ตามรายดาน พบวา ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตดานอื่น มีคาเฉล่ียความคิดเห็นสูง
ท่ีสุด สะทอนถึงการท่ีแรงงานตางดาวไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานการจัดการเวลาหรือ 
การกำหนดเวลาทำงานท่ีเหมาะสม มีเวลาหลังเลิกงานเพียงพอสำหรับครอบครัว (4) ผลการศึกษาพบวา 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทำงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาแยก 
ตามรายดาน พบวา ดานความกระตือรือรนในการทำงาน มีคาเฉล่ียสูงสุดและอยูในระดับมาก  
ซึ่งสะทอนถึงความมุงมั่นของแรงงานตางดาวตางดาวสัญชาติเมียนมาในการพัฒนางานและองคกรอยาง
ตอเนื่อง  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงคท่ี 2 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงาน
ตางดาวอยางมีนัยสำคัญ ไดแก ปจจัยบรรยากาศองคกร (ดานความรับผิดชอบ) ปจจัยความผูกพัน  
ตอองคกร (ดานความเช่ือมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความเต็ม
ใจของพนักงานท่ีจะแสดงความสามารถของตนแกองคกร ) และ ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  
(ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาส 
ในการพัฒนาความสามารถ และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตดานอื่น)  ซึ่งสามารถ
อภิปรายผลไดดังนี้  

1) ปจจัยบรรยากาศองคกร – ดานความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวาความรับผิดชอบ 
ในงานสงผลตอระดับความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาวอยางมีนัยสำคัญ เนื่องจากการท่ีแรงงาน
ไดรับมอบหมายงานท่ีชัดเจนจะชวยใหเกิดความมั่นใจในบทบาทหนาท่ีของตนเอง สอดคลองกับแนวคิด 
Job Characteristics Model ของ (Hackman & Oldham, 1976) ท่ีระบุวาความชัดเจนของหนาท่ี
และความรับผิดชอบเปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้งานวิจัย
ของ งานวิจัยของนันทิยา บุญยปรารภชัย และประพล เปรมทองสุข (2565) พบวา บรรยากาศองคกร
และการมอบหมายหนาท่ีท่ีชัดเจนสงผล ทำใหพนักงานมีความรับผิดชอบ มีความสุขในการทำงานและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

2) ปจจัยความผูกพันตอองคกร – ดานความเช่ือมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร และดานความเต็มใจของพนักงานท่ีจะแสดงความสามารถของตนแกองคกร เห็นวา
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แรงงานตางดาวมีความเช่ือมั่นในองคกรและมีการยอมรับเปาหมายขององคกรเปนสวนหนึ่ ง 
ของเปาหมายสวนบุคคล และแรงงานมีโอกาสในการแสดงศักยภาพและไดรับการสนับสนุน จะมีระดับ
ความสุขในการทำงานท่ีสูงขึ้น งานวิจัยของ (นันทิยา บุญยปรารภชัย และประพล เปรมทองสุข, 2565) 
พบวาความผูกพันตอองคกร สงผลเชิงบวกตอความสุขในการทำงาน โดยผานคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
และงานวิจัยของ (ชนกันต เหมือนทัพ และจันทรชลี มาพุทธ, 2551) พบวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 
การทำงาน รวมถึงโอกาสในการใชทักษะ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทำงาน 

3) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน – ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานส่ิงแวดลอม 
ท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และดานความสมดุลระหวางชีวิต 
การทำงานกับชีวิตดานอื่น เห็นวาคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอตอการดำรงชีวิตเปนปจจัยท่ีมี
ความสำคัญตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาว สภาพแวดลอมการทำงานท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัยชวยใหแรงงานตางดาวมีความสุขในการทำงานมากขึ้น  การท่ีแรงงานไดรับโอกาส 
ในการพัฒนาความสามารถชวยใหเกิดความรูสึกมั่นคงในอาชีพ แรงงานท่ีสามารถจัดสรรเวลาใหกับชีวิต
สวนตัวและการทำงานไดอยางสมดุล มีแนวโนมท่ีจะมีความสุขในการทำงานมากขึ้น  สอดคลองกับ
งานวิ จัยของ (ลัดดาวัลย  สำราญ และฐิติพร ภักดีวงษ , 2562) พบวาคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทำงาน งานวิจัยของ (ชนกันต เหมือนทัพ และจันทรชลี  
มาพุทธ, 2551) พบวาสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยสงผลตอคุณภาพชีวิตของแรงงานตางดาว และยังพบวา
ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตดานอื่นมีความสัมพันธกับความสุขในการทำงาน 
 
องคความรูใหมจากการวิจัย 

องคความรูใหมจากการศึกษานี้ครั้งนี้ พบวา แรงงานตางดาวใหความสำคัญกับ ความสมดุล
ระหวางชีวิตและงาน คาตอบแทนท่ีเปนธรรม และสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย มากท่ีสุด นอกจากนี้ยัง
พบวา โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความเช่ือมั่นในเปาหมายขององคกร ความรับผิดชอบ และ
ความเต็มใจท่ีจะแสดงศักยภาพของตนเอง เปนปจจัยท่ีชวยเพิ่มความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาว 
ในทางกลับกัน ปจจัยดานความปรารถนาท่ีตองการมีสวนรวมในองคกรฯ ความกาวหนา โครงสราง
องคกร การสนับสนุน การไดรับการยอมรับ และมาตรฐานองคกร ไมพบวามีผลตอความสุขของแรงงาน
ตางดาวอยางมีนัยสำคัญ พบองคความรูท่ีสามารถสรุปเปนแผนภาพไดดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2  แสดงความสำคัญท่ีกอใหเกิดความสุขในการทำงาน 

 
สรุป 

ผลการศึกษานี้มีความสำคัญในเชิงปฏิบัติ เนื่องจากสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนา
นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยสำหรับแรงงานตางดาว โดยมีขอเสนอแนะท่ีสามารถ
นำไปใชไดจริง การนำผลการศึกษานี้ไปใชสามารถชวยเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจของแรงงานตางดาว 
ซึ่งจะนำไปสูการลดอัตราการลาออก และเพิ่มความมั่นคงของแรงงานในองคกร การเพิ่มประสิทธิภาพ
การทำงาน และสงเสริมความสามารถในการแขงขันขององคกร โดยรวมแลว งานวิจัยนี้สามารถเปนพื้นฐาน
สำหรับองคกรและภาครัฐในการออกแบบแนวทางการบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อสงเสริมสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดีและความยั่งยืนในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคต 
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชประโยชน 

1.1 องคกรควรกำหนดบทบาทและหนาท่ีของแรงงานอยางชัดเจน องคกรควรจัดทำ Job 
Description ท่ีเปนลายลักษณอักษร และมีการส่ือสารใหแรงงานรับทราบผานการอบรมกอนเริ่มงาน 
เพื่อลดความสับสนในบทบาทและเพิ่มความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

1.2 ผูบริหารองคกรควรสงเสริมความเขาใจในคานิยมและเปาหมายขององคกรแกแรงงาน 
ผานกิจกรรมสรางความสัมพันธ เชน การประชุมทีมรายเดือน หรือการจัดอบรมเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคกร เพื่อใหแรงงานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรและเกิดความเช่ือมั่นในสถานประกอบการ 
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1.3 องคกรควรสงเสริมใหแรงงานกลาแสดงความสามารถผานระบบการใหรางวัลและ  
การยกยองผลงาน เชน การมอบรางวัลพนักงานดีเดน  หรือการใหโอกาสแรงงานมีสวนรวม  
ในกระบวนการปรับปรุงการทำงาน เพื่อสรางแรงจูงใจและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน 

1.4 องคกรควรมีโครงสรางคาตอบแทนท่ีโปรงใสและเปนธรรม โดยปรับคาจาง 
ใหเหมาะสมตามมาตรฐานแรงงาน และจัดใหมีสวัสดิการเสริม เพื่อใหแรงงานสามารถดำรงชีวิต  
ไดอยางเหมาะสม 

1.5 องคกรควรปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทำงานใหปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
โดยจัดหาอุปกรณปองกันอันตรายท่ีจำเปน และมีการตรวจสอบมาตรฐานดานความปลอดภัย 
อยางสม่ำเสมอ 

1.6 องคกรควรจัดอบรมและพัฒนาทักษะใหแกแรงงาน โดยเนนการฝกอบรมท่ีเกี่ยวของ
กับทักษะในการทำงานจริง เชน การฝกอบรมดานเทคนิคการทำงาน การพัฒนาทักษะภาษา หรือ
โปรแกรมพัฒนาอาชีพ เพื่อใหแรงงานสามารถเติบโตในสายอาชีพและมีความมั่นคงในการทำงาน 

1.7 องคกรควรมีนโยบายเกี่ยวกับเวลาทำงานท่ีเหมาะสมและวันหยุดท่ีเพียงพอ เพื่อลด
ภาระงานท่ีมากเกินไปและชวยใหแรงงานสามารถบริหารจัดการชีวิตสวนตัวและชีวิตการทำงาน  
ไดอยางสมดุล เชน การจัดตารางเวลางานท่ียืดหยุน หรือการใหวันหยุดพักรอนท่ีเพียงพอ 

 
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

2.1 ควรมีการศึกษาปจจัยอื่น ๆ ท่ีอาจสงผลตอความสุขในการทำงานของแรงงานตางดาว 
เชน ปจจัยทางจิตวิทยา แรงจูงใจสวนบุคคล เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีครอบคลุมมากขึ้น 

2.2 ควรมีการศึกษาความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทำงานระหวาง
แรงงานตางดาวในภาคอุตสาหกรรมตาง เพื่อใหไดขอสรุปท่ีสามารถนำไปปรับใชไดอยางเหมาะสม 

2.3 ควรใชการศึกษาเชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณเชิงลึก หรือการสนทนากลุมเพื่อให
เขาใจประสบการณ ขอคิดเห็น และความรูสึกของแรงงานตางดาวเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน  
ไดอยางชัดเจนมากขึ้น 
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